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INTRODUCCICOR

El recurso humano como parte fundamental de los tres e-
lementos del costo, requiere de normas espec{ficas que

rermitan su utilizacidn adecuada. ILa primacia de este -
recurso otorga la magnitud en la importancia de Relscio

nes Industriales en la empresa,

Las técnicas cada vez mas precisas en el desarrolla de
la direccibn del hombre forman una clencia que es la -
base importante de una actividad profesional ; la Admi-
nistracién de Personal.

La empresa como un todo orgdnico requiere de Relacicnes
Industriales que funge como asesor, precursor en los fi
nes de la organizacidén y en la satisfaccidn de las nece

sidades individuales de aquellos que le forman parte.

El trabajo como dignificador de la persona humana ncs -
responsabiliza a través de Relaciones Industriales Fara
un manejo justo y eficaz que pueda retribuirnocs la rea-
lizacidén de los objetivos de la empresa ¥y nuestro propio
desarrollo.

Relaciones Industriales, consciente que las organizacio
nea para sobresalir, deben adaptarse a la metamorfoceis
que experimentan continuamente, y para que tal cosa no
suceda en forma desordenada, planea una estructura de -
la sacuercina, para que facilite y sistemntice el dicefio
dindmico del cambio.

Son una serie de conceptos relacionndos entre si, que al
1



ger aplicados nos llevan al desarrollo y a la consecCu-—-

cibn de objetivos a través del desempefio conjunto,

La gama de actividades mds importantes que en la Admi--
nistracién de Personal se visualizan cada dia, s0T pre-
gsentadas en esta tesis bajo el punto de vista de una de
las funciones mas importantes que el hombre posee como
tacultad de su accidén ; la funcidn Direccidn, que como
fundamento del desar;ollo en el contexto organizacional
de la empresa es directriz del buen desempeliio que Rela-

ciones Industriales g1 respecto permite y propicia.



CATITULO I
RECURSO HUMANO

I.- PROCESO ADMINISTRATIVO EN LAS RELACIONES INDUSTRIALLS
Encausar los factores, darles un rumbo, marcar la ruts que
han de.seguir nuestros pasos, Tl proceso administrativo es
parteintegral de toda acciéﬁ humana presupuesta que va en-
cami;ada hacia un fin. Es un principio base de todo el con
texto que envuelve nl hombre y que lo enfrenta 9&5 destino
que tiene en sus manos, a un futuro que se esta creando —-
hoy.
En el ejercicio de lngs Relaciones Industriales, el proceso
administrativo permite a través de sus cinco fases, manejar
la secuencia que Llevara lao accidn desde su comienzo ha:rta
su término. Las Relaciones Industriales io utilizan comn wun
sistema coordinador de los proyectos y como técnica indis-
pensable para que dichos proyectos surtan efecto.
El proceso administrativo incluye las siguientes fases que
forman la secuencia ; Planeacidn

Organizacidn

Integracién

Direccidn

Control ’
A) La Planeacidén es la primera de las fases, que reclamna
la exigenciu de sefialar fines a la accién./Es agquil cuando
deberan rijarse las metas, elaborando las normas rectoras
de la conducta de los subordinados y de los programas qae

deberan cumplirse. La decisién sobre los objetivos, debard
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estur basada en el tiempo y estuerzo cuantificables ¥ nece
sarios para su conclusién satisfaétoria. Todo objetivo de-
berd ser medible en cuanto a la dimensidn Yy magnitud, en -
cuanto al cbmo y al cuéndo deberdn existir los resultados
esperados,

B) Ia Orgahizacién es un medio de servicio de la Planeg—-
cién. es cuando deberan puntualizarse las actividades coor
dinadas del grupo. Este fase ha dado en denominarse % La -
creacidén del Orden ". La entidad colective procurars reali
zar los fines sefinlando las responsabilidades que tiene ca
da uno de los participantes.

C) La Integracidén es la materializacidn de las fomas or-
ganizativas en los récuraos materiales, técnicos y humanos
necesarios y convenientes para que los planes se pongan en
marcha.

D} La Direccidn es la esencia del proceso administrativo,'
la dindmica que vitaliza la organizacidn, el continuar de
Jjefes y subordinados & través de la accibn preestablecida
¥ con sujecidn a sus facultades Yy deberes prefijados, para
alcanzar los fines eﬁ los que se han unificado inteligencia
Yy esfuerzo, provenientes de la Planeacidn, .

E)} =Tl Control es la revisidén de resultados. Comprobacién
del cumplimiento de los programas y otras formas de Planea
cidén, ajuste entre los hechos realizados Y los proyectos o
riginales, valuacidén de éxitos y, o fracasos.

Como podemns obgervar, el proceéo administrativo es base de
toda mccidn tendiente al cumplimiento de una meta en todos

los campos de la actividad humana, en Relacicnes Industria
- 8 -



les sera instramento importante de la accién.

Los proyectos contardn con un conducto que a través del se
guimiento determinado proporcionars l1a viabilidad que nc¢s
conducira a las metag Previstas, Por ello el someter unag -
revigion de contrato colectivo Y los preparativos rara las
platicas con el sindicato, o el implantar un Programa e .
capacitacidn para los trabajadores de nivel medio, o el eg
tablecer un plan de seguridad industrial, deben Pazar pcr
las cinco fases del proceso adminlqtrativo, para que a tra
vés de este se realicen los runtos previstos Y exista me-

Jor manejo de las operaciones.



II.- IMDORTANCIA DE UN EPFICAZ MANLJO DR PERSONAL

La empresa es como una pequeila sociedad en la cual se vive
la mayor parte de las horas hdbiles de la vida, un conjun-
to de hombres que desempefian cada uno diversas labores se
congregan rara perseguir los objetivos de la empresa Yy pa
ra cumplir con sus objetivos personales y dar de tal for-
ma satisfaccidén a sus necesidades. Este grupo de hombres
requiere de una coordinacidn adecuada de esfuerzos, nece--
gita tanto de una serie de normas de conducta que regule -
sus relaciones, como de una sutoridad que dirija sus acti-
vidades. ’

Precisamente por ello necegitamos dar mayor éntasis al ag-
pecto conatructivo que tiene el trabajo, el esfuerzo ale——
gre y dignificante que eleva cada dia la concepcidn de la
actividad humana, que le permite al hombre su realizacién
en el manejo de las funciones que degempefia,

"En esta sociedad llamada empresa, todos los miembros perte
necen a un grupo de trabajo que combinado con los recursos
materiales y técnicos en tormu coordinada dard la pauta pa
ra el cumpliniento de los objetivns,

El objetivo en el desarrollo de las Relaciones Industriales
en todos y cada uno de sus rangos, es lograr precisamente
que a base de ejemplo y estimulo las bersonas se destaquen
en sus actividades especificas y salgan del plano de medio
cridad, en su caso, tan inconvenientes para la empresa.,
Peter ¥, Drucker condensa en cinco puntos las practicas ra
ra un correcto espiritu en la organizacién.

BIBLIOTECA CENTRALUAG -0 -
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1.- Elevados requisitog de desempeiio en el trabajo, en re-
lacién con cada puesto.

<v— El cargo gerencial debe ger una tarea representativa.
3.- Debe haber un sistema Justo y racional de asSCeNnsos, ~—
4.— La gerencia necesita de normas que indiquen la facul--
tad de decisidn.

Y.~ La integridad como requisito del gerente,

Aquellos que colocan barreras entre 1la gerencia y el per—
sonal, llegan a la ignorancia absoluta de las necesidades,
motivaciones, quejas y aspiraciones del bersonal. Entonces
puede ocurrir que el deascontento crezea ¥y el equipo geren-
cial en el momento més inesperado confronte problemas cuyas
rafces ignora, cuyos medios de solucidn desconoce y por sl
1llo 1llevan al borde de la ruina al negocio que pretendian -
dirigir tan habvilmente,

51 gueremos cumplir con los objetivos de la empresa, debe-
remos vigilar las relaciones humanas, pese a todas las di-
vergencias que pudieran existir, para que se mantengan y -
se incrementen favorablemente Para beneficlo de todog loa
que integran esa sociedad, esa familia, que ese mentido fra
ternal debe impregnar a sus relaciones laborales, armorii--
zando lo mejor posible la relacidén capital ~ trabajo,

ES necesario que en la mente de los trabajadores cristali-
ce ¢éste concepto de que esa pequella sociedad a la que per—
;enecen. es su sociedad familiar, que esa empresa en lua que
laboran es su empresa, haciéndose "socios" de su fuente de
ingresos., Solo asi el éxito o fracaso de una empresa se vin
culard al éxito o fracaso personules de cada trabajador,

- 11 -



Degde luego que el tactor econbmico esg muy importante y que
la retribucidn Justa viene a ser una obligacidn moral Y le-
gal, para que el hombre vea compensado su esfuerzo de modo
equitativo. Pero hay una serie de factores mis que es nece-
sario no olvidar y que sgon las preastacionesg que contribuyen
a gumentar el acervo econbémico, material Yy cultural del per
sonal.

La solidaridad, por otra parte, es algo que no puede cuanti
ficarse en resos y en centavos Y que tiene un valor, desde
el punto de vista humano, muy grande. Se obtigne de nuestros
seme jantes cuando logramos despertar simpatfa, cuando actua
mos con claridad y limpieza, que los demas no fiepen descon
fianza de nuestras palabras Yy decisiones., Ia solf&ariaad im
plica le comunicacidn de intereses en 1a realizacién del -
mismo fin, por ello la solidaridad mds intensa es lé que -
existe entre amigos,

Como conelusidn ; para que el personal este verdaderawente
solidarizado con la empresa, se necesita que entre ambos ..-
existan lazos de amistad, ésta es una labor delicada y difi
¢il que requiere gran constancia,

La manera como los trabajadores se expresan de la institge-
cién en que laboran, el modo como comentan lag decisiones
de sus jefes, provocard las reacciones correlativas y la -
forma del manejo que se haya dado al personal,

Amistad, entendide en términos de afecto y respeto recipro-
co, Si el jefe actua como debe hacerlo, presentandose como

reflejo de la empresa, los trabajedores llegardn a ser ami-

g0s de la empresa.
- 12 -



Bl trabajador de rango inferior generalmente identifica la
empresa en que labora con el trabajadoy de mayor jerarquia
con quien puede tratar. Es por ello que la gerencia requeri

r4d de ésta forma de solidaridad que contribuira a sus bue-

nas relaciones humanas,

-13 -



ITIX.~ RESPONSABILIDAD EN LA ADMINISTRACICN DE ENERGIA HUMA
NA.
La direccidn en una eupresa implica la responsabilidad de
aprovechar los recursos con que cuenta, para gque sean el me
dio que le habra de transportar a sus resultados presupues-
tos,
En mayor medida cuando ese recurso esg el hombre, poseedor -
de una energia mental y fisica que estd a disposicidn de 1la
enpresa para que ésta la aproveche en beneficio de sus obje
tivos y la realizecidén tanto de la persona como de la empre
sa.
.Dicha energfa humana va a ser determinante para la accidn,
Yy su variabilidad respecto a cada puesto, dependiendo del
grado de desarrollo que el puesto requiera y la rtersona Ow-
fregca en su trabajo.
La gama de puestos que una empresa posee, serd iddneo pen——
sar que estard vinculada a esa mayor o menor energia que el
hombre posea, transformada en conocimientos y experiencia.
De tal forma un orgahigrama general nos mostrard la meycr y
menor energia que deben poseerse en cada uno de los niveles
de éste.
La energia humana traducida en accidn en 1la empresa, Nno BgO-
lo amerita su aprovechamiento sino tambidn su desarrollo .-
bor parte de Relaciones Industriales quien sera quien cera-
cite al individuo para que siendo poseedor de deteyminaca e
nergfa, pueda darnos la posibilidad de su mejor utilizaci6ﬂ

dentro del urganigrama general, pudiendo de tal forma ascen

- 14 ~



der a puestos de mayor responsabilidad,

Todo ser humano requiere de energia aun Para sus movimien-
tos més gimples, Mientras ayor sea el grado de diticultad,
en el saber, en el bensar, y en la responsabilidad de un —-
puesto, sera mayor el desraste de energfa que éste reguiera.
Por ello cada puesto adquiere un valor que estd directamen-
te relacionedo con iu energia que se necesita para desempe..
flarlo,

La responsabilidad de 1a empresa en la utilizacidn de ener-
g{a hunana se auna a la regponsabilidad de una Justa admi—-

nistracién y desarrollo,



CAPITULO II
DIRECCION

I.~ DIRECCION DEL PERSONAL

El lograr que un grupo de personas reanlice determinadas acw
tividades con calidad y eticiencia compete a quien habrd -
de supervisarle directamente Yy sobre este superior caera la
responsabilidad de los primeros. lacer por medio de otros
requiere de la autoridad suficiente bara controlar el ritmo
Y el modo en que la actividad deberd realizarse,

El departamento de Relaciones Industrizles tiene en sus ma-
nog la pogibilidad de lograr gue los objetivos de 1la EMPIe—
sa se cumplan con esmero. El recurso kumano requiere de un
apropiado manejo para aprovecharlo al maximo, sin olvidar -
los adyacentes que miAs tarde trataremos, Asi como en los Te
cursos materiales y técnicos existen Tormas precisas de g-.
provechamiento, el recurso humano sers sujeto de las formas
que permitan también su mayor productividad,

Es a través del adecuado reclutamiento del rersonal; su i.-..
dentificacidén y apreciacidn de fuentes, de acuerdo con laa
necesidades de energia humana que la organizacidn requiere;
la seleccidn cientifica del rersonal adecuado, con basge en
entrevistas, pruebas, referencias y exdmenes que faciliten
la informacidn pormenorizada de las posibilidades del candi
dato; asi como su adecuada contratacién y adiestramiente,
bara que el nuevo empleado pueda desempeflar su trabajo cc——
rrectamente con la enserianza previa de su jefe inmediato ;

la capacitacidn que permite el desarrollo de las capacidg—-

des del personal Y su desarrollo planificado hacia Fuestos
- 16 -



superiores; es a través de todos éstos puntos, aunados a un
ambierte cordial, uns buena imagen de la empresa, armonfa -
gindical, administracidn adecuada de sueldos y salarios, se
guridad industrial, servicios Y prestaciones etc, que el re
curso humano a través de la direccidn del personal sera a-

provechado en toda su capacidad rara la mejor productividad,

- 17 -



II.-~ RECESIDADES
Analizar laes necesidades del hombre es analizar al hombre
mismo en todo su contexto, In su trabajo el hombre invierw
te una energfa que a través de 1a Jornada le habri de pro-.
porcionar de alguna manera satisfaceiones diversas.
Es por esto que las necesidades vienen a ser un irrerante
que requiere de la atencién de Relaciones Indusiriales,. qua
buscard la mejor satisfaccidn del personal de ncuerdc ccn
la actividad especifica que realice, para el major 8pTrove—-—
chamiento, )
Existen en el ger humano las necesidades Fisiolégicas
De gseguridad
Sociales
Del ego
y de Autorrenlizg
cion
Qie” Maslow define a través de un orden piramidal,
A) Las Fisioldgicas son las necesidades primarias del tra-
bajador, que van a ser satisfechas en relacién coﬁ los ali-
mentos, la habitacidn y el vestido de date y su fanilia, el
sueldo 0 salario le debera proporcionar un nivel adecuadc de
vida, digne y justo. Relaciones Industriales debera PI'OCU——
rar la remuneracidn adecuada con Tespecto al nivel que pre-
valezca en 21 mercado de trabajo ¥y la situacidn econdmica A
de los precios a egfera nacioneal,
Cuando el trabajador sienta que su remuneracidn es Justa cén
respecto a su trabajo la primera neceaidad se vera cubierta

-~ 18 .



B) La necesidud de Seguridad se satisface cuando el traba-
jador sabe que su trabajo es estable, Cuando existe en los
trabajadores esta sengacién de gsequridad de continuar en -
su puesto, existird un rendimiento ascendente en susg acti-
vidades. Los impulsos capitales para la sindicalizacidn, -
los problemas supervisor - subordinado, los temores que ro
dean la técnica sieupre cambianie, todo ello gira en torno
& la necesidad de seguridad. Al hombre no le basta ver sa-
tisfechas dfa a dfa sus necesidades materiales, quiere es-
tar seguro que seguirdn viéndose satisfechas en el futuro.
El temor de perder el empleo hace que el trabajador no rin
da con su mejor esfuerzo.

C) Las necesidades socinles son fundamentales enel hombre,
la neceajdad de rertenecer a un grupo y ser aceptado por -
éste es importante para mantener su equilibrio. El hombre
ansia la amistad, se siente desdichado cuando oe le deja =
golas por demasiado tiempo y amenudo se une a compaiieros -
rorque siente verdadera hambre de compafierismo. Son muchas
veces las bromas y el trato social 1lo que hace que los em~
pleos gean soportables., En la vida social informal de la —
faorica, el trabajador tiene oportunidad de hacer gala de
habilidad:e iniciativa, el hecho de pertenecer a un equipo
les propo;ciona a los trabajadores una sensacidn de identi-
ticacidn y pertenencia, por 1o que insisten en trormar ETru—-—
pos informales.,

El solo hecho de trabajar conjuntamente, ayuda a levantar
1a mnral, el sgentirse pu.te integral de un todo le da al in

- 19 -



dividuo la satisfnccidn social.

D) La necesidad del Ego lleva implicito el deseo de sentir-
se importante y considerado dentro del medio en el cual el
hombre se desempeila, es por ello que la necesidad de asalvar
el prestigio, la necesidad de autonomia, entre otras, laa -
que marcan la forma en gque el hombre bhusca su satistfaccidn
individual, .

Cada hombre tiene que aprender a abandcnar su propia Y par-
ticular manera de hacer las cosas para irse acogtumbrandu a
recibir y obedecer instrucciones que abarquen detalles gran
des y pequeiios que antes ge dejaba a su criterio individual.
La iniciativa y lua imaginacidn son algo importante para -
cualquier sentido de autonomfa, sin embargo con demasiadn —
frecuencia las empresag se olvidan de aproﬁechar la capaci-
dad creadora de sus trabajadoreas,

Lo que el individuo siente, depende tanto del tipo de tra-—
bajo que hace como de la forma en que se le supervisa, na--
turalmente nadie puede ser el jefe de todo, perc dentro de
ciertos limites el trabajador puede sentir gque es su propie
Jete. Esto es particularmente cierto si se puede tener la -
sensacidén de que lo yue hace viene determinado por las exi-
genclas, objetivos de la situacidn, wds que por ordenes hu-
manasg.,

Todos quieren sentir que su trabajo es importante, que con-
tribuye para un fin, y una buena supervisidn puede hacer mn
cho para exaltar su sensaéién de realizacidn, basada en he-

chos y su respeto de si miswo,

- 20 -



E) La necesidad de Realizacidn es un imperante fundamental
en todo ser humano. Todoas tenemos metas y gueremos alcan--
zarlas. E1 sentir que se estd lnciendo algo que contribuye
para un fin especifico le da al hombre la realizacidn, el
comprender su logro al obtener lo que se habia propuesto.
El considerar a la persona como un elemento valioso y con-
tribuyente al éxito de la empresa, le puede dar sse senti-
do de realizacidn que se logra cuando se evaldan los resul
tados de una actividad en 1la que se ha participado.

El trabajo que no parece tener un fin, es obligado que 1le
ve a la frustracidén. Una de lag formas mas desagradables —
de castigo empleadas por los militares, consigste en que el
soldado castigado cave hoyos y vuelva a llenarlos otra vez,
Todo hombre necesita realizarse ¥y obtener aquello que se ha
fijado.

La empresa ofrece a través del trabajo la posibilidad de ~
realizacidn que Relaciones Industriales deberd condueir pa
Ta hacer de la actividad un medio de realizacidn integral,
Sin embargo el nivel de lag aspiraciones del individuo de—
Pende en granparte de sus antecedentes familiares, estas -
diferencias de antecedentes condicionan el concepto que el
trabajador tiene de lo que constituye un progreso acepta-—
ble.

Por ello Relaciones Industriales habdbra de propiciar el pro.--
greso del individuo en relacién al puesto gue posee, para
de tal forma coordinar Puesto con ocupante en forma satis-

factoria,
- 21 -



El avanzar en el organigrama jerdrquico es algo a que log
trabajadores aspiran como Premio en su anidua labor en pre
de la empresa. Por ello Relaciones Industriales habrd de -
proporcionar un eficaz sistéma de cajacitacidn para ascen~
808 Y promociones gque permitan el mejoraiiento justo del -
individuo,

La necesidad que surge de la relacidn del subordinadoe con
su supervieor es también aparente, el subordinaio espera -
ser tratado en fomma eguitativa, quiern ger escuchado y re-
conocido. A toda persona le place recihir una alabtanza cuan
do ha hecho algo bien, el traubajador twsbién espera acepin
¢idn por parte del supervisor, quiere saber que terreno ri
sa, tanto si lo que hace estd bien hecho o mal hecho., ¥l -
trabajador tipico quiere que el jefe le pfeste alguna aten
cién,

El compromiso frente a las necesidades humanas elementales
permite @ Relaciones Industriales dirigir los fines de 1a -
organizacidn con base en el andlisis profundo de lo que es
el hombre y de los méviles que le hacen actuar de una u o=
tra manera, entendiendo las rencciones de los subordinadszs
en cuanto acssu respectivo puesto ¥ ante los canbios en el
mismo. Tiene que comprender que es lo que se espera de =u
trabajo,

La comprensidn de estas necesidades Y la manern en que se
busca su satisfaccidn, ayudard a Relaciones Industriales a
tomar inumerables acuerdos cotidianos que abarcan toda la
gama de la administracidn del personal

- 22 .



IIT.—- IRCENTIVOS

Incentivar es impulsar hacia la accddn s+ la actividad es -

una disposicién del Animo e importante factor para deter—-

minar la forma que experimentn un estimulo en una situg——
cibén. Por ello para motivar, primeramente se debe preveer
el resultado, de tal manera, conducir la actividad de los
trabajadores para que e5tog tenzan un comyportamiento ade—-
cundo a nuestros proyectos. Los incentivos que tienden & -
satisTacer las necesidades del individuo, permiten activar
la accidn hunana para el logro de las metas establecidas.

C.H. Northecolt define los incentivos como los estimulos dai

rigidos a deapertar, mantener y desarrollar el deseo de 1o

grar una funcién determinada., Lo mAs importante en el in--

centivo és el tin que se pretende alcanzar, ya que el eg——
timilo se gobierna por éste.

£8 necesario encontrar la palanca que mueva la voluntad del

hombre para que trabaje con entusiasmo, para que busque el

mejor rendimiento a su estuerzo,

Semin los tratadistas podemos dividir los incentivos en dos

grandes grupos :

1. Aquéllos que tienen una finalidad preponderantemente e
condmica,

2.- L0s que encuentran su motivacidn en ambiciones propias
de la especie humana, que a través de los eétudios psi
colégicos se consideran como elementos que impulsan 1lg
actuacidn.

Esta sepunda clase de incentivos tiene un importante valor
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el hecho de que piblicamente se reconozea el mérito de un
trabajador, lu circunstancia de que se entregue un diploms
al individuo.cumplido, la publicacidn de 1a fotcrrafie del
equipe o del grupo de trabajadores de una seccidén o de un
departamento en el érgano publicitario de la exnresa, tie..
ne efectos indudablemente benéficos, Casi pudiéraros decir
que cuando no estd maleado el ambiente luboral de una enpre
8a, los simples gestos de amabilidnd del gerente y de los
altos ejecutivos tiene resultados increibles para el mLejor
rendimiento y productividad de log trabajadores, Esto mue-
ve més la voluntad del trabajador para cooperar en los bue
nog resultados que obtenga la empresua, que la esperanza de
una gratificacidén o de cualguier otro preuio econémice, -~
Desde luego, esta aTirmacidn tiene variana excepciones Fues
los hombres no son iguales, Lo interesante a nue stro modo
de ver es combinar las dos clases de incentivos, analizan-
do muy cuidadosamente los sistemas que se quieran implan—-
tar, pero por lo que respecta a "ege inrulso", ce obtiene
a través del buen trato Y de la consideracién del superior
hacia los inferiores, no dudamos en considerarlo un incen..
tivo importante que todo patrén puede aplicar en su empre.
sa., Los planes de estimulo dan sensacién de comunidad de
intereses entre trubajadores y patrsn. Hacer hincapié en el
hecho de que unos Yy otros van a beneficiarse con una PYO——
duccidén mds elevada y con mejoras en los servicios que la
respaldan,

En las sociedades democréticas, el tipo principal de moti-

- 24 -



vacidn por incentivos para el personal usado por los admi-~
nistradores, es la recompensa, la motivacidn por incentivos
es, por consipgulente, principalmente un proceso de Tecom—-
pensa. En laa socledades autocriticas en las cuules los tra
bajadores eran esclavos, la ejecucién era considerada como
el estimulo mas etectivo,

Existe 6tra forma interesante de enumerar los tipos de in-
centivos que pueden tomarse en cuenta.

A).~ Para sumentar los ingresos.

La posibilidad de obtener los ingresos adecuados, principal
mente en trabajadores de la producecién, proporciona el im-
petu para laborar mis ordenadamente bajo un sistema de es-
t{mulo. Se procurara fijar la norma de produccidén en un ni
vel que permita que el trabajador que se dedique a aquella
labor tenga oportunidad con un mejor esfuerzo de obtener -
ganancias adicionales, Esta posibilidad de ganar un dinero
extra, corriendo contra el reloj, poniendo en juego las ap
titudes propias contra la actuacidén normal, son factores &«
que afiaden un toque extra de interés a labores que de por
s{ son mondtonas y aburridas,

Esta oportunidad de hacer mds de lo normal da al trabaja--—
dor cierta sensacidén de realizacidén. Esto producira conse-
cuentemente un mayor control de los costos de mano de obra
por parte d¢ la empresa.

La compensacidén financiera, el pago de sueldos y salarios,
beneficios y servicios complementarios recibidos por los -
trabajadores, es conciderada ampliamente como un eslabdén -
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tangible entre el patrén y sus trabajadores, asi como loa
premics por tiempo extra, diferencias pecr turno nocturno,
dfas festivos, vacaciones, pausas para descansar y premios
son incentivos que debentomarse en cuenta.

B).— Para identificacidén y participacidn personal.

Existen este tipo de incentivos que ge consideran como €--
videncias del interés con respecto al trabajador y su bge»
na voluntad para ayudarle a encontrar soluciones a sus pro
blemas personales. Con éstos beneficios se intenta impul--
sar un sentimiento reciproco de amistad e identificacidén -
personal con los intereses y misiones de la organizacidr,..
de tal forma, las recompensas en aniversarios, premios por’
puntualidad, actividades atléticas, bonificaciones por s--
siduidad, servicios de comedor, ayuda educacional, caja de
ahorro, asociacidn de préstamos, sistena de sugerencias, a
yuda para transportacidn ete. contribuyen para la identifi
cacidén y mejor participacién del personal,

C).~ Seguridad de log trabajadores

El empleo estable puede proporcicnar ls seguridad persconal
y familiar del trabajador, por lo que debera procurarse Lan
teniendo esa sensascidn, con base en los planes de reentre-—
namiento, pago por fallecimiento, suspensidn, ayuda para la
vejez, planes de pensiones, planes de participacidnm de uti
lidades y planes para el retirc.

D).~ Para proteccidén de la salud.

Un. efectivo sistema de seguridad industrial que permita la
probabilidad del minimo de accidentes de trabajo, serurc -

.
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contra accidentes, incapacidad, enfermedad, atencidn dentaml
geguro de vida, exdmenes médicos perildicos, servicio de —-

enfermeria en la planta.

Estos incentivos por demads tangibles, aunados a la motiva—
cién indirecta, a través del desarrollo de un ajuste de tra
bajo efectivo en la organizacidn, ayudardn al desurrolla -
individual dando el resultado esperado en el rendimiento y

productividad del recurso humano,
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IVe.— MORAL Y ACTITUDES

Es considerada la woral de Joa trabajadores coro una medi-

da de su efectividad, 3e supone que el mantener una alta -

moral puede tener tanta influencia comu los salariecs alics

0 los servicios y beneficlos a los travajadores,

Los sentimientos y reacciones gon punto de interés en Re e

laciones Industrialea que ante el ertudio de 1la maral del

trabajader ha fincado dos bases importantes;

l.- El desarrollo de técnicas y précticas diseiadas rara -
descubrir e interpretar los sentimientos y rencciones
de lcs trabanjsdores,

e~ El reducir lus reacciones negativas y gultivar Yy mante
ner una alta moral.

La moral se refiere al tono, clima y atmdésfera de trabajo,

que tan cplimistas y entusiastas se presentan los trabaja-

dores acerca de las actividades y misiones de grupc y la -
amnistad entre ellos,

Una baja moral se describe cuando sus reacciones muestran

que son insatisfechos, irritables, malhumorados, criticos

¥ negativos.

Guidn defire la moral en términos del grado hasta el cual

un individuo considera satisfechas sus necesidades perso-

nales. Existen dos tipos de evidencias de la moral del -
trabajador;

A.- Comportamiento expresado en la rotacidn del personzal,

productividad, puntualidad, prevencién de desperdicio y o-

tras como la holgazanerfu, retardos, ausentismos y proble~
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mas disciplinarios,

B.- I.0 que los trabajadores desean y como lo expresan,

El desarrollo y mantenimiento de un alto nivel en la moral
de los trabajadores conuiste en una ralacidn directa entre
la moral y la productividad, esto persigue un mejoramiento
en la contribucidn de los trabajndores y costo de mano de
obra mas bajos,

la apreciacidn continua de lu moral, dada mu importancia,
propone hacer continuas comprobaciones de la moral, en par
te investigando las sugestiones de baja moral y en parte -
llevando a cabo estudios especiales sobre la moral actual,
a intervalos regulares.

La falta de interés en el trabajo es una forma comin de in
quietud industrial, tal comportamiento viene a cabo como -
una situacién que expresa tatiga y una reaccidn a la mono-
tonfa.

La fatiga pegicoldgica puede originarse de un esfuerzo men-
tal prolongado, también puede expresar la tensidn de con-—
flictos emocionel es. La rotacidn de trabajadores, que jas,
paros de trabajo, ausentismos, problemas disciplinarios, -
restriccidn intencional de 1a produécién, son cuestiones -
que enfrenta Relaciones Indﬁstriaies como una muestra de -
baja moral.

Para conocer con exactitud esta moral en los trabajadores,
son llevados a cabo estudios periddicos de actitudes, usan
do cuestionarios impresos sin que el trabajador proporcios

s : 4
ne su nombre, o bien, entrevistas con estoa. Todo esto su-
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pone que el modelo de opiniones expreandas puede interpres--
tarse para obtener una apreciacidn prec;aa,

El ejemplo de uno de éspos cuestionarios ag el siguiente,
en é1 ge advierte al trabajador que puede expresarse libre

mente y no anotar su nombre si asi lo Jdegea,

l.~ La iluminacidén para mi trabajo es : E,B,R,M,MM
2.~ La ventilacién donde yo trabajo es : E,E,R,M,MM-
3.~ El1 trabajo que los ejecutivos superiores estdn hacien-
do en esta compaiiia es : ‘ E,ByR4b0M
4.~ Considerando en conjunto, como un lugar para trabajar,
eésta compaiifa es : . E,3L, R M
5.— Considerando los actuales costos de la vida, mi Tago -
e3 E,B,R,M,Nu
6.~ Considerando los factores, mi horario de travajo es

E, B,R,M,LI
7.~ El espiritu de cooperacidén entre los trabajaéqées en mi
departamento es : EyByRyI, KN
8.~ La reputacién de esta compafiia en la comunidad ( lo =
que la gente piensa y dice de ésta ) es : E,B,R, M,
9.~ Considerando todos los factores, nmi puesto es :

E,ByR MM

Anglisis e Interpretacidn : La puntuacidn generalmente pro
porciona medidas o fndices de grupo, las puntuaciones =e

comparan con normas dando un perfil en tantos por cientos,
Se pueden fijar diferentes escalas por caterorias de treba
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Para fomentar una buena moral, refle jada en lms actitudes
¥ de tal forma rectificar Ja tendencia del comportamiento
existen los incentivos, que analizamos en el punto ante—-
rior, y que dan la pauta del comportamiento adecuado que

Relaciones Industriales neceaita mantener.
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V.~ RELACION SINDICAL

La asociacién de trabajadores ( o patrones ), constituida
para el estudio, mejoramiento y defensa de sus respectivos
intereses, es la definicidn de Sindicato que la nueva Ley
Federal del Trabajo nos ofrece,

Una de las tareas mas importantes que coupeten a Relacio--
nes Industriales dentro de una empresa, es la de llevar a
cabo las relaciones obrero patronales. Esta comunicacidn -
se vuelve fundamental cuando se trata de coordinar el re—-
curso humano para su desemperio efectivo y para presisar P2
liticas que es conveniente establecer en relmcidén con &l -
sindicato.

La evaluacién natural de las relaciones obrero patronales
llev$ a la idea de redactar un convenio, tanto para los --
trabajadores como para el patrdén, que incluyera todas las
reglas Utiles pare la realizacién del trabajo, eate convs.-
nio lleva el nombre de ‘Contrato Colectivo de Trabajo.
Cierto que posiciones marcadamente tendenciosas han preten
dido desde hace mas de un siglo, poner frente a frente al
grupo gerencial con el grupo de trabajadores, atribuyendeo
al primero ser representante del capital y al segundo del
trabajo. Se ha tratado de utilizar este \iltimo para crear
un ambiente de lucha incesante que en algunos casos ha lle
gado a terrenos muy hostiles, Esta pugna de intereses debe
T4 ser rebatida en un plano de serenidad Y concordia para

concebir laemprasa como un todo crgdnico que requiere entre
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grupo gerencial y trabajadores, la mayor cooperacidn.,

En el trabajo deben fomentarse todas aquellas ideasg que le
hagan comprender al sindicato la estrecha vinculacidn que
debe tener con su empresa,

El eficaz manejo de la relacidédn con el sindicato se vuelve
de suma importancia cuando se trata de negociar revisiones
y modificacicnes en el Contrato Colectivo.

Para ello es necesario que todos los ejecutivos de la em--
presa actuen en forma armoniosa y por lo mismo que haya u
niformidad de accidn de los representantes de la empresa -
ante los representantes sindicales.

Relaciones Industriales y sus colaboradores debe;én estar
preparados para asegurar que 1lns preguntas y objeciones ——
que formulen los asistentes a la revisidn, serin respues—-
tas, invocando preceptos legales o contractuales y basica-
mente sefialando principios éticos, sociales y econdnicos -
convincentes. Estas juntas deben celebrarse peridédicamente
pues ante el cimulo de asuntos de orden técnico y adminis-
trativo no deben olvidarse siquiera algunos detalles que -
para el departamento de Helaciones Industriales son de vi-
tal importancia.

La importancia de los preparativos para la negociacidén o -
revisidén contractual comienza desde el momento en que se -
firma el acuerdo anterior, ello implica la necesidad de re
cibir sugerencias, criticas o dudas de los jefes de produc
cidn y demds funcionarios de la empresa.

Deberaz buscarse mas que todo la uniformidad de criterios -

en el trato, y mantenerse depuradamente una relacidn justa
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con cada uno de los trabajadores.

La revisién deberi ser por parte de la empresa, convenier-
temente asesorada, para que cada paso que se de, se pueds
dar con la scguridad respectiva.

La importancia en el cunplimiento estricto de los acuerdcs
es también de suma consideracidén, ya que para llevar sanas
relaciones no deben ser violados los derechos de los tra- -
bajadores, y sean cumplidas las obligaciones patronaleé ra
ra obtener la mayor participécién Y el cumplimientsc por --
parte de los trabajadpres,

El comportamiento adecuado del patrén condicionara el com—
portamiento adecuado de los trabajadores y de sus represen
tantes.

Los aspectos econémicos son fundamentales, por lo que es -
necesario ordenar y preparar estadisticas, cuadros compara
tivos, encuestas e informes engeneral que permitan darse -
cuenta de la situacidn verdadera de la empresa y de los e-
fectos que produzcan las peticiones incluidas en el pliego
petitorio.

Los sindicatos como representacidén del trabajador tienen -
relaciones positivas o negativas de acuerdo con ese grado
de armonia y uniformidad de criterios que se logre en la -
relacién obrero — patronal.

La organizacidn sindical esta cambiando su orientacidén y
puede conseguirse que llegue a ser un instrumento de cola-
boracidn, cuando los trabajadores tratan con un patrdn hu-

mano, comprensivo, y cuando saben que se les d4 lo que e3
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factible, cuando se les explica con claridad la situacidn
econdmica de la empresa, se les atiende en sus necesidades
mas apremiantes y cuando, sobre todo, el empresario es Jus

to en sus decisiones.
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CAFPITULO I1IX
DiISCIPLINAS

I.—- RECLUTAMIENTO

Una actividad de la politica de personzl en la eupresa es,

naturalumente, conseguir personel para hacer funcionar 1a

organizaciba. Esto es no sélo lo primerc en teoria, sinc

que constituye también uno de los paxo rds criticcs en el

establecimiento y desarrollo de una emjresa,

Ll abastecimiento de rersonas calificadas cordicicna el -

éxito de los negocios con la misma precisién que el abaste

cimiento de los recursos materinles y téenicos.

Esta esfera de politfcas surge como une serie interrslacio

nada y ordenada de¢ acuerdos,

l.- ¢ A quién habremos de buscar, que tirpo de personal ¥ -
en que nimero ?

2.~ ¢ DOnde busacaremos, dentro o fuera de la empresa, O en
ambos lugares 7

3.~ ¢ Qué sistema habremos de seguir para alentar a las per
sonas "adecuadas" para que acudan a nosotros en busca
de empleo ? '

4e- Qué sistenas deberemos de emplear para decir cuiles

golicitantes escogemos y para qué puestos ?

A quién habremos de buscar.

Deberén tomarse en cuenta las realidades del mercado de la
mano de obra para ofrecer unsueldo equitlativo en referevi--
cla a otras empresas del ramo. Debera examinarse el parso-
nal con que cuenta actualmente la empresa, sus escalas de

ascenso, las vacantes futuras que habrdn de crearse con -
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las bajas previstas (por renuncias, despidos, muerte y re-

tiro), asi como el crecimiento de la empresa,

Los resultados de éste andlisis habrin de proporcionar ta-—

blas de necenidades de mdquisicidn ajustadas al tiempo, =—-

que especificaran ;

a.,— Aptitudes necesariag de los nuevos trabajadores.

b.- El potencial necesario de trabajadores nuevos.

c.~ Las labores que seran asignadas a 1os nuevos trabaje--
dores

d.,—- Remuneraciones,

Donde habremos de buscar,

Toda empresa cuenta con un abastecimiento interior de mano
de obra que estd en funcidn de sus actividades de ascenso

y capacitacidén. Ademas el mercado externo de mano de obra

ea una fuente principal de personal.

Un mercado de mano de obra consiste en zonas geograficas -
en las que las fuerzas de la Oferta (personas gue buscan-
trabajo) y la Demanda (patrone§ que buscan personas para

contratarles), actuan unas en otras, afectando asi el pre-
cio de la mano de obra (sueldos y salarios). Aun cuando la
ley de salarios minimos sefiala un marcen limite mfinimo por
los servicios prestados en una jornada de trabajo.

Los limites reales del mercado dependen del nimero de can-
didatos al empleo que se quiera encontrar, los tipos de -
candidatos son g

l.- E1 trabajador gque acepta su primer empleo.

2.~ Bl trabajador ya ocupado, pero insatisfecho con su em-
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pleo.

3.~ El trabajador sin empleo.

Sistemas.

Los sistemas de reclutamiento activo mas Utiles son :

A. De viva voz. El aviso dado por amipgos y parientes que
presentan solicitantes

B. Agencias de colocnciones que abarcan una amplia escala
de ocupaciones manuales, técnicas y profesicncles,

C. Reclutamiento escolar., Son ‘caca vez mur las compaﬁias
que envian representantes a entrevistar alurmos del -
Ultimo afio de escuelas superiores y de segunda ense:lan-
za ’

D. El sindicato como reclutador. El sindicato en alpunos -~
casos ejerce lam funciones de bolsa de trabajo, pudien-
do ser un medio eficaz para la pressntacidén de candida-
tos.

Respecto al Escalafdén, la Ley enuncia que en ifunldad de-

circunstancias los patrones estaran oblijados a rreferir -

a los trabajadores que les hayan servido satisfactoriamenas

te por mayor tiempo, y a los sindicalizaios resiecto de --

guienes no lo estén.

Esto implice que kelaciones Industriales como reclutador ,

tome én consideracidn estas obligaciones y encucntre en la

propia gente de su empr2sa posibles candidatos a2 las vacan
tes que existan si cumplen como lo seiralnamos,con los requl

sitos esperados. *

Las vacantes definitivas o por una duracién mayor de 30 -

dias, © cuandn se cree un puesto nuevo, serdn cubiertes -
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por el trabajador mds antiguo de la categoria inmediata in
ferior dela respeétiva profesidn u oficio. 51 concurrieran
dos o mds trabnjadores de la misma anligittedad sera preferi
do el mAs capaz,

Cuando no se cubran los requisitos del puesto, la empresa

se verd facultada para buscar quien mejor le convenga.
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IX.- SELECCION

Atraer solicitantes calificados para el expleo es el imporx
tante paso del proceso de conmepuir trabajadores nuevos. -
A continuacidén la empresa tiene que establecer los sgiste-
mas para escoger entre dichos solicitanies, los que ha—w -
bran de acepterse dindoles empleo., Esta es una decisién -
de relevancia, puerto gque la mayoria de los tratajadores - ¢
no dejan voluntariangnte a su patrén desyués del reriode -
de prueba, Los costos de contratacidn y caracitacién debe-.
rdn ser sobre los gastos més estrictamentie necesarics. La
seleccibn es un proceso que consta de dos clases i

l.- Aquéllos a los que se les va a ofrecer el eupleo,

2.~ Aguellos a quienes no se les ofrece.

Las técnicas de seleccién; entrevistas, pruebas, referenc£
as y otras, pueden ser lo bastante confiables como para en
centrar solicitantes con quienes se tendrd éxito.

La intencidén de obtener una supervisidn competente y un i
derazgo efectivo, por ejemplo, requiere de la seleccién de
cagdidatos que degean y pueden efecsuar contribuciones fa.-
vorables, $i los trabajadores deben derarrollarse y aumen..
tar su valor, deben tener las aptitudes para lograrlo.
Varias politicas de seleccién tienen una amplia aceptacién
vy explican la mayoria de las précticas en el procedimierto
de seleccidn.

l.- Seleccidn Diferenciaml. Se reconoce que la politica se-
lectiva puede ser diversa para seleccionar miembros de di-

ferentes departamentos y divisiones.
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2.~ Seleccidn y Desarrollo. Cuando la politica general se
interesa en carreras para los trabajadecres considerando uﬁ
alto grado de promocidn dentro de la compafiia.

3.~ Contratacidén Centralizada. la formacidn de uné oficina
centranl de empleos, en la zona, que pernita conocer las so
licitudes y los despidos, pare mayor control y aprovechami
ento.

4.—- Politicas Piblicas., Deben tomarse en cuenta las impli-
caciones de las polfticas publicas a referencia en la Ley
Federal del Trabajo, respecto por ejemplo, a la contrata-
cibén de mujeres y menores de edad.

5.~ Guie Vocacional. Tanto la Seleccidn como el Reclutaw-—
miento ejercen una poderopa influencia sobre las carreras
a largo plazo ; técnicas, comerciales y profesionaleé.

6.— Pirateria. Al respecto las prdcticas varian. ; Cudl de
be ser la actitud de la firma cuando encuentra que los so0-
licitantes trabajan en la planta que se encuentra frente a
la suya ? . Los administradores pueden proponer acuerdos -

tacitos con el grupo de firmas locales en competencia,

- 41 -



GRAFICA DEL YROCE30 DE SEL_CCION

PUENTES

SE RECIEE
REQUISICIOH
1

RECLEY &I" ITLNTo

AFL0O FARA
¢Tda0 FUISTO

CLNLICIUnT _.u
FiCICAS TAL
bl"_.o }U:S:‘U

—_——
EXTERNAS
WICLE JICI‘ nE
SJULTCLTUNES
nGJA I
SOLICITUD
INADECUADOC I
EWALLVIGIA
llv .‘
T
- INCONVENIENTES ———f FaULLal
DT IE30 I
INVELIITACICHE
I~ MALOS LB ARTIIZTOLETIS
ANTECEDTINTES f
LL'ILAL".'l -Li\
L INCONVER1IENTES ———ud 1 ROV
DE 11350 =
ERTLEVIGTA JE
1D LDLATO
INADLRCUADO 4
L}“‘::‘J.&E‘l.‘.&u‘l.b LTL
PUBIIU
)
u.xn.m JI
--NO APTO - w1 UIC
PISICAMENTE T
} IJ tTICAS DE
iy '"U])JL, >IN
RECHAZO TRA'. UAI:I'TO D

CONTHATACLION

i

1.:::):.'1.\ A FARA
UIRA VACANTE

La seleccién se inicia haciendo referencia estrecna a las -

descripciones de pues
nal que se convierten en base para la seleccidn
lidad, experiencia,
caracteristicas

tiva e ingenio, aptitudes, madurez y estlatilidand

tos. las cualidades comrunes (el perso-

son @ iHabi--

edad, sexo, educacidén y entrenamiento,

r . . . . . . . . :
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pctitudes hacia el trabajo, personalidad.

La entrevista es incuestionablemente la préctica mpég amplig

mente aceptada en la seleccidn, incluye una o mis entrevis—-
tag, '

A pesar de la publicidad que se ha dado a2l uso de pruebas y

la frecuencia con que se ha expresado el interés acerca de -

permitir que las puntuaciones de lns pruebas se conviertan -
n los elementos definitivos en el proceso de seleccidn, lag -

pruebas generalmente son auxiliares de la entrevista,

Los tipos de pruebas de empleo mas conocidas son la de per—

gonalidad, aprovechamiento, de oficios, de inteligencia, de

aptitud, de interés, de estabilidad y ajugte emocional.
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III.- ADIESTRANIENTO
Organizar Permanente o periédicaaente curscs o enseflanzas
de adiestramiento bara los trahajadores, €8 una obligacidn
Patronal que debera ser realizada de corformidad con log .
Planes y Programas que de comin acuerdo, elaboren con los
8indicatosg o trabajadores. .
Ll adiestramiento eg también ung mo¥ivacidn para que el ...
trabajador labore Lasg ordenadamente,

Log trabajadores que cowprenden sy tratajo y 10 que de e..
llos se éspera, gon los que gozan de yna merel rnifg elevada
bons Adiestramiento complementa la seleccidn. si el departa~
nento de personal sabe reclutar candidntos bien calificgum.
dos, habrd ménos necesidad de adiestramiento dentro de 1a
organizacidn, ‘

El adiestramiento consiste en 1a énse.anza que se da al ..
nuevo ocupante del buesto, para aue égte efectue gyg acti.
vidades en forma debida, Es 1n enseflanza gel supervisor, .-
al darle al nuevo trabajador una vigidy esquemdtica de sy
forma de trabajo especifica y de 1a politica de 1a empresy
asi cowo de las reglas de trabvajo,

Casi todo cuanto le ocurre g un trabajador a bartir del mo
mento enque ha ingresado en una comraiiia, le sirve de expe

riencia instructiva.

Vo ingreso, que no conoce adn 1a manera como ha de desempg

flar sﬁ labor,

Existen por tanto varios tipog de Prograias de sdiestrge..
- 44 -



miento, éstos son

A.~ Adiestramiento POor Induceidn,- Para instalar adecuada-

mente cada nuevo trabajador en su puesto, .

B.~ Adiestramiento Vestibular.—- ILa supervigién debe tomar

un acuerdo de importancia nl decidir si el adiestramiento

debe llevarse a cnbo fuera del trabajo o debe realizarse -

un adieastramiento vestibular, en el propio lugar de traba-

Jo.

C.~ Adiestramiento Corrector,— Cuando un trabajador no al-

tanza a dar la medida de acuerdo con 1las normasg estableci-

das, su actuacidn buede indicar 1g necesidad de darle ma-..

yor adiestramiento.

Los principtos del Adiestramiento son :

1.~ Motivacién, - Ll estudiante indiferente aprendersi poco,

2.~ Regpaldo, - Tiene que haber una forma de aliento O ICme
compensa, .

3.~ Retroalimentacién.- ELl conocinmiento de resultados,

4.—~ Aprender Haciendo.~ lias que escuchar, probar haciendo.

o.- Repeticidn.- Periodos de enseflanza retribuidos,

6.~ Fijacidn Realista de Metas.~ Metag pProbables y medi_.
bles,

T.~ Aprender Por partes,- Cumndo se desglosa el todo,

8.~ Ensefiar 1a Teoria.- Los antecedentes,

9.~ Dominio de Sectores Amplios, Integrar en forma de pro

CeES0 continuo,
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IV.~ CAPACITACIOR

Unz capacitacidn efectiva puede servir al wecanicmo de dea
plazamiento dentro de la organizacidén. Capacitarndo a los -
individues para gque vayan subiendo los peldalos de la esca
la de ascensos, para pasar a ocupar puestos mejcres y de -
mAas responsabilidnd, Lsto permite que e) individuo progre-
ge a base de sus méritos y de sua apiitudies.

Un ordenasniento cuidadoso de los puestos en eascala de ascen
g0 permite asimicguwo que, mientra:s desempehaﬂ las ladores -
propias, los individuos aprendan también , algunes de las
easpecialidades dr los puestoa'de cateroria nds elevada,
Muchas compafiins establecen su propic prorraza de capacita
eidn, programas formales de aprendizaje dirigido por mass-
tros especiclizadosn del oficio, que se vcomplementan con ag
tividades en salonen de clase y laboralorios, superviazmdor
por instructores bien preparados. La capacitacién no estd
limitada a los oficlos especializados, en realicdad todo ——
tratajador tiene derecho a que se le¢ rerwita prorresar TAs
rdpidamente, y es la capacitacidn la encarsada de dar el -
entrenamiento que le permita al personal incrementar sus -
habilidndes y conocimientos a efecto de preparar.e mejor -
para poder desempelinr puestos superiores y mejor remunera-
dos en elfuturo.

Al planear un programa de capacitacién deben townarse en -
cuenta los sipuientes puntos :

1.~ Cudl es la proyeccidn de la empresa,

2.~ Coatos del progroma.
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3.~ Necegidades de la empresa

4.~ Seleccidn de quién impartird los cursos y quién revisa
rd los resultados

5.~ antecedentes

6,.,- Tiempo

7.~ Sistema valuador de lvs resultados obtenidos,

35 bdsico al planear un programa de capacitacién determinar

los objetivos, ¢ a4 dbnde queremos llegar ?, ¢ Qué se espere

terminando el curso ?, ¢ Las necesidades a cubrir ?, ademés

de la especificacidén del programa en 1o que gse refiere a fe

chas, expositores, participantes, lugar, horario, duracién,

material a utilizar etc,, ademés del gashto del proyecto.

El aprendizaje en la capacitacidn es obviamente un componen

te fundamental que consta de los siguientes principios

A.~ Ll aprendizaje es un ajuste por parte del individuo, ya

que reprcsenta un cambilo.

B.- %5 evidente la importancia de la motivacidn en el proce

20,

C.— El aprendizaje es un proceso acumulativo., ILa reaccidn -

individual hacia cualquier leccidn esta condicionada por lo

que se ha aprendidc en lecciones y experiencias anteriores.

D.— El aprendizaje se auxilia por estdndares y marcas que -

puedan juzear el progreso, ademds de recompensas para el é-

xito.

T.- Para ciertos tipos de capacitacidén es eficaz enseflar s

lc una parte a la vez.

F.~ In precisidnmerece mAs énfasis que la rapidez.

G.- La repeticidn tiendes a fijar el ajuste
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He- EL aprendizaje estd eatrechamente rclaocionado con la a
tencidn.

I.- El aprendizaje implica la retencidn a largo plazo asi
como la adquigicidn inmedinta de counocimientos,

J.- En la curva del oprendiznje existen secciones arcenden
tes de comprensidn, sesuidag de plataforias o mesetas eﬁ.-
las cuales no parece agregarse nada mis. Zotas nesetas ﬁug
den indicafla necesnidnd de una nueva "olrada" de motiva—--

.’
c1ion,
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CAPITULO IV
ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS

I.~ ANALISIS

La técnica conocida con el nombre de "Andlisis de Puestos"
responde a una urgente necesidad de lans empresas para orga
nizar eficazmente su trabajo, conociendo con toda precie--
8idn lo que cada trabajador hace y las aptitudes que Ye——-
qulere para hancerlo bien,

Yo requisito conocer la reelidad mirmn que va a ser anaoli-
zada ; el puesto, la separacidén y ordenamiert o cientificos
de los elementos que lo integran,

La persona encnrgada de recoger, ordenar y consignar datos
recibe el nombre de "Analista",

La forma escrita en que se consignan las operaciones que -
debe realizar el trabajodor es la "Descripcidn de puesto*.
Los requisitos de habilidad, esfuerzo, responsabilidad y -
condiciones de trabajo se llama "Lspecificacidn del pueS~—
ton.

La degcripcidn se divide en Especifica y Genérica, la pri-
mera es la exposicidén detallada, y la segunda es la que de
termina el objetivo escencial del puesto, el para qué fué
creado ¥y el por qué existe,

Los principales beneficios de esta técnica para le emnpresa,
para log sulervisores, para los trabajadores y para el de-
partawento de Relacioneg Industriales son :

A).— Para la Empresa.

a.- Organizacidén del trebajo y encadenamiento de los pues-
tos y funciones
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b.— Ayuda a establecer y repartir mejor las cargas de tra-
bajo.

¢.~ E3 una de las bases para un sistema téenico de ascen—-
503,

d.~ Sirve para fijar responsabilidndes en la ejecucidén de
las labores.

e.- Permite conocer problemas de trabajo gobre bases fir--.
wes, '

f.-~ Facilita la coordinacidn general de actividedes,

B).- Para los Supervisores

a.—- Les da un conocimiento pfeciso y completo de las cpery
ciones encomendadas a su vigilancia,

b.~ Les ayuda a explicar al tratiajador la labor que desa--
rrolia, .
c.,— Puerde exigir mejor el cumplimiento y la forma come de-
ben hacer su trabajo.

d.~ Opinar sobre ascensos, cambios de métodos,

e.- Evita interferencias en el mnando y la reslizacidn de -

los trabajos

C)e— Para el Trabajador

a.~ Le hace conocer con precisidn lo que debe hacer.,

b,—~ Le seinla con claridad sus responsabilidades

c.— Le ayuda a conocer si estd laborando bien,

d.- Iuplde que en sus funciones, invada el campo de otros,
e.~ Le selfinla sus posibles fallag y acisrtos,
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D).- Para el Departamento de Relaciones Industriales, -
a.~ Bu base fundamental para la mayorid de las técnicas —-
qne debe aplicar.

b.- Proporcicna los requisitos que deben investigarse al -
aeleccionar al personal,

c.-~ Permite colocar al trabajador en el pueato mas confor—
me a sus aptitudes,

d.- Ayudn o determinar con precisidn la materia del adies—
trouirnto, y a dar éste,

8.~ T4 Teauiuvito indispensable para establecer un sistema
de valnacidéu de puestos.

f,.. Fermite calificar los méritos de los trabajadores.

g.~ 3irve de fundamento a cualquier sistemn de salarios in
centivog.,

h.~- Frciliia la conduccidn de entrevistas y el esvableci--

miento de los sistemas de quejas.



IT.~ VALUACION

El determinar el valor de un puesto y el medir la realiza-
cién efectiva de cada hombre dentro de este puesto, son .-
dos aspectos fundamentales que vienen a complementarse. ILa
valuacidn de puestos en sus diversos sistemas satistace el
primer aspecto, La Administracidén por (bjetivos satisface
el segundo, que examinaremos en el siguiente capitulo de -
esta tesis,

Consideramos que una de las primeras bases para lograr al
méximo posible la tecnificacién del manejo de sueldos Y ~
salarios, es estorzandonos por distinguir lo que debe pa--—
garse en razén del puesto ¥ lo que debe pagarse por razdn
de la realizancidén, eficiencia o rendimiento de cada traba-
jador.

Los objetivos de la Valuacidén de Puestos son

l,~ La jerarquizacidn apropiada de los puestos.

2.~ La jerarquizacidén de los salarios

3.- La estructura de salarios y el establecimiento de polf
ticas para ello

4.—~ La posicidn de un trabajador nuevo

5.- La fijacibén de salarios absolutos.

6.~ El1 establecimiento de salarios incentivos,

T.—- Ajuste permanente de salarios

Existen cuatro métodos de Valuacién del trabajo en una em
presa, éstos son ;

A.— Método de Alineamiento o de Valuacidn por Series.
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B.- Método de Gradacidén previa o Clasificaciédn.

C.- Método de Comparacidén de Factores

D.~ NMétodo de Valuacidn por puntos.

Estos métodos pueden combinarse entre si, lo que de hecho
se hace en muchas ocasiones.

La importancia del trabajo debe reflejarse en el monto del
salario que por él1 se paga, de modo que las remuneraciones
guarden unorden, dentro de él, una distancia relativa pro-
porcional a la categoria o valor de los puestos correspon--
dientes.

La valuacidén del puesto como sistema técnico para determi-
nar la importancia de cada puesto en relacidén con los de--
mads de una empresa, a £in de lograr la correcta organiza--
cién y remuneracidén del personal, viene a establecer una -
conexidén inmediata con el salario, como consecuencia mate-
rial de todo ordenamiento de puestos en los diversos nive-

les.
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CAPITULO V
ADMINISTRACION POR OBJETIVOS APLICADA

I.- ADMINISTRACION FPOR RESULTADOS.

La Administracidén por Resultados representa un papel funda
mental para la aplicacién y desarrollo de los proyectos, -
nos obliga a precisar y cuantiticar los objetivos. Es un -
sistema que funciona en gran nimero de empresas y represen
ta un gran interés en los centros de estudio e investiga--
cidn.

Este nuevo sistema, instrumento o modelo administrativo, -
al igual que lo que pasa en cualquier otra ciencia o discl
plina, procura un mejoramiento o innovacidén que hace avan-
zar la técnica de la Administracidén general,

Tanto en el desarrollo del personal a través del adiestra-
miento y capacitacidn vinculada con la produccidn, como en
la seguridad industrial, como en el reclutamiento y se—--
leccidn, valuacidén de puestos, relacidén con el sindicato,
etc.,la Administracidén por Objetivos viene a ser instrumen
to fundament al para la realizacidén de los planes a corto y
a largo plazo que tenga el departamento de Relaciones.
Sabemos que por medio de la planeacidn suceden cosas que .-
no hubieran sucedido sin ella. La mayoris de las compafifas
creen que los trabajadores tienen una comprensién clara de
lo que se espera de ellos, sin embargo, para poder dar esa
comprensién debe principiarse por la "plsoneacidén de la gen
ten, para ello las Descripciones de Trabajo ban egedido su

lugar a "Los objetivos de Trabajo", que serdanla directriz

-~ 54 =



de la accidn por parte del ocupante de un puesto,

Toda empresa posee objetivos generales que representan lasa
bases sobre las que va a trabajar. Pora fijar log objeti——
vos individuanles, Relaciones Industriales deberd tohar en
cuenta las posibilidades reales de conseguirlos, de acuer
do con cnda pueésto y su ocupante. No deberian fijarse obje
tivos en los que el individuo este sujeto a terceras per——
sonas, esto es, gue debera competirle absolutamente para -
poder lograr con su actuacidén el o los objetivos presisos.
1,0s Principios de los Objetiveos en la Administracidén por -

Resultados y en Equipos de Trabajo son los siguientes :

1.~ Identifique el resultado que se compromete a producir,

2.~ Cuantifiquelo

3.~ DPbngale fecha y aténgase a ella

4.— Asegirese de que entendié y de que se dié a entender.
.- HAgalo a tiempo aunque no sea perfecto

6.~ Revise peribdicumente su objetivo

7.- Descentralice., No haga el trabajo que deber{an hacer o
tros. Use lo mejor en lo mejor,

l8.- Lo que cuenta es producir el resultado

9.- Lo que importa es que el equipo gane

10.—~ Todos los miembros son 100 % responsables de que el e

quipo gane.

En una empresa se fijardn los objetivos de cada departamen
to y se fijaréntambién las responsabilidades de cada uno -
de los miembros del departamento, delimitando las funcio--
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nes especificas que desempefilara cada cual.

Es importante en la implantacidén de este sistema, fijar en
la Descripcidén de Puesto, no solo los objetivos del pues—-—
to, sino tambien los objetivos personales al respecto. De
esta manera se sabra con que objetivos ha de cumplir deter
minada persona a través de un verdadero seguimiento de sus
actividades.

Presisamente aitravés de los principios enunciados anterior
mente podrenos conocer la meta de la compaﬁia especifica-~

mente, cuales son a X afios los objetivos de los departamen

tos y de la compafila misma.
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II.-~ PROCESO

La Administracidén por Objetivos, o Resultados, tiene como
finalidad lograr aguello que se dijo que se haria, ademéas
de integrar el trabajo del individuo a los objetivos gene-
rales de la empresa considerando sus deseos e intereses —-
propios.

miller define la Administracién por Objetivos como el pro-
ceso de administracidén por el cual todo el trabajo se orga
niza en términos de resultados especificos que habrén de -
alcanzarse en cada tiempo determinando, en forma tal, que -
las renlizaciones concretas contribuyan al logro de los ob
jetives generales de la empresa.

Fxisten en el proceso de Administracidn por Objetivos dos
etapas:

1.- Los resultados se buscan, investigan, discuten, y se -
fijan conlas correcciones necesarias hasta dejarlos perfec
tamente precisados.

2,~ Los objetivos fijados se van revisundo dentro de su 1o
gro, observandose asi si deben ser reducidos, afladidos, --
conservados, mejorados, en fin, si es necesario modificar-

1os hasto el final del perfodo o antes que ello suceda.

Ccuando la fijacidn de las metas de todos los departamentos
y secciones de la empresa se hanlogrado, deben coordinarse
por la suprema autorid;ﬁ de la misma, para comprobar si las
fijaciones parciales responden a las metas generales fija-

das de antemano.
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De tal forma la Direccién General determinard por medio de
la Retroalimgntacién, 8l dichas fijaciones parciales son -
menores o0 mayores respecto de las metas generales y si poc-
drdn cumplir o no con éstas. Esto implica una revisidn de
los planes de la organizacidn, de acuerdo con lo aceptade
y fijado por cada departamento,
Las etapas del Proceso son : A).— Inicizcidn
B).~ Mejoramiento de la c6m5
nicacidn.
C).~ Revisiones Periddicas
D).~ Control del Avance
E).- Acciones Correctivas
Evidentemente, con anticipacidn gl momento engue se vays a
entrar en vigor la programacién del lanzamiento, debe pen-
sarse en los pasos coancretos que deben darse para la prepa
racidén y desarrollo del plan; los diversos pasos para fi-
jar resultados y la operacién del sistema, hasta alcanzar.-
los,
Es facultad de la Gerencia de Relaciones Industriales:
1.~ Coordinar los trabajos y lograr que los jefes estén de
acuerdo, por areas de resultados,
2.,- Orientar para que los trabajadores cuantifiquen su la-
bor y estén de acuerdo con ella
3.~ Instituir buenas politicas
4,- Tdentiticar las politicas principales de operacidén en
cada départamento.

Relaciones Industriales debe encargarse de que las persoi-
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nas solo hagan aquello en 1o que son mejores, la efectivi-
dad administrativa no consiste en lo que se acaba de hacer
gino en el rendimiento de cualquier hora marginal (adicio-
nal) que va a utilizar después en cualquier actividad, (lo
que cuenta no es lo que se hay invertido, sino lo que se -
vaya a invertir).

Tn los proyectos Relaciones Industriales no deberad colocar

ge en una posicién en la que sé€ tenga que dar més de 1o —-

que se desee. si se compromete en un 100 % & Qué serd para
la crisis ?.

La administracién de equipo es jdeal, aun cuando el riesgo

es elevado, se requiere de una solida actitud para poder 2

plicar la AdmlnlstraClon por Objetivos.

Un ejemplo de la fiJECIOH de Objetivos del Departamento de

Relaciones Industriales podrla gser el siguiente :

1.- Mejorar la moral del personal a base de boletin semang
rio, entrevistas conjefes ¥y trabajadores cada bimestre,
vigilar la operacién de los procedimientos de valug-~--
cién de puestos y de quejas, revisar el porcentaje de
aumento enla productividad de cada trabajador y de la
produccién general, llevar un control de ausentismos ¥
retardos, disminuir las quejas del personal a base de
entrevistas y medios de comunicécién informal.

2.-~ Realizar una encusta de actitud.

~ Tratar de disminuir la rotacién del personal en geneé—-

ral.

4,— Estudiar la movilidad interna del personal, por trans-
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ferencias, DPOr &£8Cens0s, promociones adecuadas y suge-
rir para ‘una fecha determinada las medidas oportunas.
Conseguir que s¢ disminuya en X o el ndmero de guejas,
y se aumente enY % la atencifn oportuna.

Mejorar los sistemas de adiestramiento ¥ eapacitacién.
Revisar si el ndimero de accidentes ha disminuido en un
X 9% por lo menos

Reducir el costo del reclutamiento en Y %

Estoblecer sistemas de incentivos directos e indirec-

tos en todos los departamentos.

GRAFICA DE GANTT DEL LANZAMIENTO DX UN FLAN DE ADMINISTRA~
CION POR RESULTADOS DEL DEPARTAMENTO DE RELACIONES IND.

ACTIVIDADES QUE
DEBEN HBALIZALSE JUL. AGT. StP. CCT. nov. DIO.
1| Mejorar Noral . -
— ]
2! Realizar encuesta
de actitudes
)
3 Digminuir Rota—~
cibén Personal I ]
4] Estudiar movili-
dad interna [ ]
5| Disminuir Quejas C —
6! Mejorer adiestra-
miento y cap. ; —
71 Disminuir acciden
tes I
8| Reducir costo del
reclutamiento , I, E——
9! Establecer siste-
ma incentivos
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II.- MODELO DE VERIFICACION

SE Trata de un sistema que verifica que los objetivos al ser

trasados cubran los siguientes requisitos :

1o Espec{ficos. Concretos, claros, no mezclar varios obje—
tivos.

2.- Relativos a la actuacidn., Se refieren directamente a la
actuacién de la cual la persona es en forma directa --
responsable.

3,- Involucrar al interesado. Indicar el grado de extensién
en el cual se verd involucrado el interesado., Los obje-
tivos no deben ser impuestos para alcanzar la participa
cién.

4.- Realistas., Alcanzables con un esfuerzo determinado. S5i
son muy idealistas provocan abandono o frustracidn.

5.- Observables. Que los demés puedan ver los resultados,

Relaciones Industriales coordina la iumlantacién de la Admi
nistracién por Objetivos no s0lo en su departamento sino en
toda la empresa, sienta las bases las politicas y los pro--
cedimientos, determinando de qué cada area es responsable,
ﬁs por ello que los objetivos deberan ser fijados respetan-
do la jerarquizacién de la pirdmide organizacional, es de-
cir, de los niveles superiores a los inferiores para gque de
tal manera los objetivos sean presisados correctamente.
Tomando en cuenta que todos en la empresa somos un 040 ¥y -
cada uno tiene su parte respectiva para cumplir con sus re-

sultados podremos llegar a administrar la actuacidén de cada
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persona.

Las fechas de revisién permiten el seguimiento que nos dari
a través del tiempo del proceso, la posibilidad de dirigir

adecusdamente. Es una forma de conseguir a través de compro
misgos.

Las revisiones perikbdicas permitirén los ajustes y ratifi--
car la tendencia tomando en cuenta las circunstancias de -
los cambios, deberd establecerse un reto razonable que pér_

mita alcanzar a cada persona, un mejoramiento continuo.

GRAFICA DE FIJACION DE OBJETIVOS Y CONTROL DE AVANCE

Valox Descripcidn Fecha i1 Fecha!| Fechas
No. |ponderado [del Objetivo |nicia--| Térmi hedicién | Obs,
% cion no Avance
1.2.3.4.
1 15
2 10
3 20
4 15
5 40

El mejor medio de obtener cooperacibén para instalar y ope-
rar con este sistema, es atendiendo con interés los aspec-
tos de comunicacidén y motivacidén, utilizando todos los me-
dios posibles para que el personal entienda y se entusias-
me por lograr la meta, porque sabe que el éxito serd reci-
proco y no unileteral en favor de la compafia.

Es cuestidn de coordinar todas y cada una de las partes -

para que conducidas especificamente contribuyan al éxito -
del todo que forma la empresa en la que es aplicado él sim

tema. ' .
- 62 =




Las personas que utilizan la Administracién por Objetivos -
desarrollan un nuevo concepto y una nueva valoracién de sﬁs
necegidades, este sistema produce satisfaccidén porque se —-
controlan operaciones enlugar de controlar personaé. Impli-
ca el trabajo de equipo ¥ permite conocer los problemas de
los demds con el punto de vista comin de alcanzar las mig—-
mis metas.

La Administracién por Objetivos es un instrumento eficaz, -~
cuya aplicacién marca una mayor probabilidad de conseguir
los resultados fijados de una manera mas viable, y con base

en un control mds técnico.

t
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CAPITULO VI
AUDITORIA ADMINISTRATIVA AL DE-~
PARTAMENTO DE RELACIONES INDUSTRIALES.

I.— AUDITORIA

El exémen comprensivo ¥y constructivo de este departamento -
de la empresa, en cuanto a planes y objetivos, métodos ¥ =~
controles, forma de operacién y facilidades humanas ¥ figi-
cas, hace posible 1a realizacidén de una auditorf{a adminis--
trativa, para precisar as{, el mejor uso de los recurscs hu
manos, las pérdidas ¥ deficiencias, los mejores métodos, -—-
las mejores formas de control y las operaciones nas eficien
tes del personal.

Ta auditoria contable, eminentemente cuantitativa, presenta
un dictamen de tipo cualitativo que pueda respaldarse facil
mente con cifras. 1L caso contrario es la auditoria admirig
trativa que trabaja con gran parte de eleumentos cualitati—--
vos y pretende dar una evaluacidén cuantitativa. Se bugca -~
dar un disgndstico basado en una serie de opiniocnes que ue€
integran en una calificacidén final de tipo numerico, esta--
bleciendo escalas numéricas que dan un caricter unificado ¥y
universal a este tipo de evaluaciones, dando a conocer la &g
preciacién adecuada.

Existen varios criterios para el desarrollo de una audito--
r{a administrativa a través de diferentes métodos,

£l método de William P. Leonard se explica a través de seis
pasos que desarrollan dicha disciplina:

1.~ Esquema General,
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£l éxamen de las nreas de estudio (funcilones especificas, -
departamento, divisiones, la empresa), detalles a estudiar;
planes y objetivos, estructura de la empresa, politicas , -
sistemas y procedimientos, ¥valuncidén del proceso y anali-—-
gis e interpretacién. Presentacién del informe y persecu—-—-
cién. Revisidén de instalacidén, ayuda en el establecimiento
de formas y procedimientos, tratamiento de los detalles no
terminndos. Revisién del informe final cou la Administra——
cién.

2.~ Programa de la Auditoria.

Los aspectos especificos que deben analizarse en cuanto a
planes y objetivos, 1a estructura, politicas, sistemas y -
procedimientos de la empresa, métodos de control, estanda——
res y medicién de resultados.

3.— Recoleccién de Datos.

Organigramas, diagramas de proceso sobre operaciones hombre,
flujos, formas Yy procedimientos, diagramas de tiempos, hom-
bres y mAquinas, diagramas comparativos de disposicidén y de
combinacidn, graficas, estudios de tiempos, lista de verifi
cacidén de trabajo, cuestionarios etc.

4.~ Analisis, Interpretacién y Sintesis.

+ Eséhdiar los elementos y obtener el historial de vida de
la empresa y su medio ambiente,

+ Diagnosticar detalladamente ladeficiencia,

+ Determinar propdsitos y su interdependencia, explicando -

1a causalidad y sus consecuencias.

- 65 -~



+ Encontrar deficiencias actuales y potenciales,

+ Realizar un balance analitico de la importancia y valor -
de cada elemento y unidad, considerados en relacidén al todo
+ Llevar a cabo prueba de eficiencia de los factores.

+ Localizar problemas.

+ Encontrar soluciones a los problemas definidos,

+ Comparar alternativas que se ofrecen en la solucidén del -
probleua,

+ Simplificar métodos, elimiﬂando trabajo inecesario, mejo-
rande sistemas, reduciendo gastos, determinando decisiones
apropiadas y seleccionando los mejores métodos,

5.—- Presentacién del Informe y su discusidn.

+ Propésito y alcance.

+ Aspectos fundamentales.,

+ Problemas discutidos con la supervisidn,

+ Prdcticas comunes.

+ Discusidén o comentarios,

+ Recomendaciones,

+ Anexos

6.— Cuestionario

(Que exponemos en el siguiente apartado)
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ITI.- CUESTIONARIO

Ejemplo de un Cuestionario de Auditoria administrativa al -

departamento de Relaciones Industriales en la empresa,

l.- ; Se realiza el andlisis de puestos ?

2.— . Existe valuacién de puestos ?

3.~ ¢ Se recurre a las fuentes correctas para obtencidén de
candidatos ?

4o~  Se realizan las investigaciones necesarias ?

5.- ¢ Se han determinado los requisitos de ingreso a la em-
presa 7

6.— ¢, Se han realizado pruebas de caricter psicotécnico de
acuerdo con el tipo de puesto vacante ?

T.— ¢ Se realiza una encuesta socioecondmica a los candida-
tos a puestos no caulificados ?

8.— ¢ Se practica exdmen médico a los prospectos ?

9.~ ¢, Se entrevistan los prospectos con el jefe departemen-
tal ?

10.~ ¢ Se contrata por un periodo de prueba ?

11.- ¢ Existe un periodo de adiestramiento para ambientarse
al trabajo ?

12.- 4 Es adecuada la politica que sigue la empresa en mate

ria de contratacién definitiva ?
13.- ¢ Se realiza un cdlculo adecuado def sueldo, tomande —'
en cuenta la valuacidn de puestos ? '

14.— ¢ Se cuenta con tablas de sueldos de industrias del ra

mo y por regiones ?
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150-’
16.-

17.-

18, -
19.-

20.-

21,

22,

230"
24-""‘

25--
26.-

27."
28."

29.-

30o"'

31~-

i Se han establecido gratificaciones anuales ?

& Se tiene constituida una politica sobre incentivos
por mejorar el trabajo realizado ?

./ Se han creado incentivos para promover la asistencia
¥y puntualidad ? )

;{ Se han determinado los periédos de vacaciones ?

;, Se utiliza la calificacidén de méritos o la valua—-
¢idén por resultados ?

. Se realizan exdmenes médicos periddicos a todo el --
personal por lo menos cada dos ados ?

; Se mantienen registros de los accidentes y su inves-
tigacidén y sus caunas % '

; Se han establecido comités de seguridad debidamente
integrados ?

., Cuenta la empresa con un sindicato ?

./ Se realizan juntas o reuniones regulares con el 1{--
der ?

; Estd en vigencia el contrato colectivo de trabajo ¢
., Son adecuadas las clausulas administrativas y econl-
micas del contrato ?

i, Existe reglanento interior de trabajo ?

. Se realizan estudios en cuanto a la tendencia de las
modificaciones ?

., Se realiza un estudio comparativo entre el contrato
existente que se revisa y el pliego petitorio ?

& Existen pléticas anteriores n la reunidn del c.c., ?

., Se analizan otros contratos colectivos ?
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CONCLUSIONES

Hemos visto a través de esta tesis, que la funcidn Direccidn
en las Relaciones Industriales cuenta con una firme estruc-
tura de mecanismos e instrumentos que forman las técnicas -
que la empresa utiliza para el aprovechamiento de su recur-

50 humano.

£1 funcionamiento de las técnicas anteriores ha propiciado
que sea mas eficaz el dar cumplimiento a los objetivos que
el hombre y la empresa se han fijado, El camino es con ésto
mAs llano para Relaciones Industrisles en la realizacidn de

sus operaciones.

Hemos confirmado nuestra conviceidén de que Relaciones In--
dustriales ha fijado su rumbo con base en los principios mo
dernos que integran su estrategia y que aseguran su avance

y su fortalecimiento.

La Direccidén General de la empresa, por su parte, es el im-
portante punto.de apoyo que Relaciones requiere para el lo-

gro de sus cometidos y la realizacién de sus proyectos.

como directriz de las adecuadas relaciones, este departamen
to asesor de Relaciones Industriales buscard conducir la ec
tividad creadora a través de los medios mas precisos que le
llevaran a los fines que se haya propuesto, Alcanzar el ma
yor aprovechamiento del recurso humano y cumplir con el fun
cionamiento efectivo de éste, permite y propicia el deéarrg
1lo del hombre, que siempre, a través del contexto ofganizg
cional de la empresa en la que labora, tendrd como vértice

de su existir racional la funcién Direcciédn.
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