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INTRODUCCION

La Pedagoegla es la clencla y arte de educar, es decir, pretende llevar a -
la persona hacls su perfeccionamiento y para etlo aplica sus fundamentos teérl-

cos para actualizar las potencias de cada hombre de manera individual.

La Pedagogfa’ alude a cualquier ser humano, puesto que todos tienen inte-
ligencia y voluntad, que son las potencias susceptibles de ser perfecclonadas;l
por la misma razén esta ciencia se desarrolla sin importar la edad del sujeto ni
el dmbito en que se encuentre, En general los &mbitos de desenvolvimiento hu
mano son la familia, la escuela, el trabajo y la comunidad, por lo tanto la labor

pedagégica puede llevarse a cabo en cualquiera de ellos.

El presente trabajo se dirigird especificamente al &mbito laboral, donde el
individuo pone en prictica los conocimientos adquiridos en los otres dmbitos y
su accién se ve enriquecida por su experiencia personal, al mismo tiempo que-
se encuentra oportunidades de aprendizaje informales mediante el contacto con
sus compaferos, y formales mediante el proceso de capacitacién. El tema que
se desarrollard seré el anélisis de la disciplina como proceso educativo y su re
percusién en el dmbito laboral, atendiendo a los enfoques psicol6gico y didécti-

co, obviamente dirigides hacia la etapa evolutiva de la adultez.

Debido a que el pals ests en proceso de modernizacién, dentro de la cual
se Incluye la modernizacién educativa, la poblacién debe estar preparada para
colaborar en tal proceso, por ello el papel del pedagogo adquiere mayor impor-

tancia en este sentido; en su calidad de educador debe preparar a la poblacién



en todo dmbito y especialmente en el laboral; si la industria se desarrolla, po-

drd elevarse el nivel econémico y disminuir las desigualdades sociales.

A partir de mi experiencia en la Cédmara Nacional de la Industria de - -
Transformacién {CANACINTRA) al realizar el Servicio Social, me percaté de la
importancia de la fjisciplina en el logro de los objetivos organizacionales, asl --
como de la relacién existente entre la satisfaccibn de necesidades del personal -
y la productividad de la empresa; por ello considero importante sensibilizar al
personal acerca de lo anterlor para que todos colaboren activa y positivamente

en la productividad.

La industria de transformacién representa uno de los sectores mas dindmi~
cos e importantes de la economla del pals, en general estd integrado por peque
fas y medianas empresas lo cual indica que no cuentan con los recursos necesa
rios para convertirse en gran industria, por ello requieren de ayuda para solu
cionar sus problemas, que son principalmente de tipo econdémico y administrati-
vo, esto incide en la satisfaccién y desemperio de su personal; de ahf la labor

del pedagogo en tales empresas.

Para que se puedan desarrollar las actividades en el dmbito labaral o cual-
quier otro, se requiere de clerto orden para conjuntar las labores de diferen-—-
tes personas con distintas caracterfsticas de edad, sexo, nivel socio-econémico,
profesién y valores; por ello el asunto que interesa analizar en este trabajo es:
ide qué manera las normas y pollticas de la empresa influyen en el desarroilo -
productivo de la misma?. Por lo tanto el objetivo general de Ia tesis es anali--

zar la influencia de la disciplina empresarial en el Incremento de la productivi--



dad, con la finalidad de sensibilizar al personal acerca de la importancia de in

corporar ‘el proceso disciplinario al proceso productivo para el logro de los ob-

jetivos organizacionaies en empleados de la industria de transformacién.

Debido a que se trata de una tesis pedagbgica, se iniciard precisando el -
concepto de educacién enfatizando dentro del primer capftulo {a relacién entre
la Pedagogfa y el &mbito laboral. Después iniciard un capitulo dedicado a la -
disciplina y otro a la productividad; el objetivo de la tesis es analizar la rela-
cién existente entre ambos. En el apartado dedicado 2 la disciplina se tratar4
de definir este concepto y después se analizard a grandes rasgos 1a comunica—
cién, ya que ambas se relacionan Intimamente en torno a fa aplicacién de! Re--
glamento Interior de Trabajo; documento donde se encuentran las normas espe~
cificas que el personal de una empresa debe» acatar; especialmente se establece
ra la diferencia entre la disciplina y la autodisciplina, aclarando que el ideal -
educativo es esta (ltima; en torno a la disciplina también se comentard el valor

formativo de las sanciones y recompensas en el dmbito laboral.

En el Gltimo capituio de la fundamentacién teérica se estudiard a la empre
sa reafirmando su papel como institucién educativa, para ello se ubica al lector
en sus caracter{sticas principales y especialmente se trata al proceso de capaci
tacién como proceso educativo, estableciendo su relacién estrecha con los mo- -
mentos didécticos, de igual manera se relaciona la divisién del proceso de capa
citacién con los dominios de ensedanza-aprendizaje y se resalta el desarrollo - -
del personal en contraposicién con el mero adiestramiento. Por 0ltimo se men-
ciona fa productividad y los factores que inciden en clla, especialmente la sa--

tisfaccién de necesidades del personal y fa disciplina,



Como toda tesis pedagbgica, ésta tiene una parte teérica y otra practica,
haciendo referencia a la calidad de ciencia y arte antes mencionada, es por —
ello que se realizé un diagnéstico de la disciplina en una mediana industria de
transformacién, con la finalidad de proponer acciones concretas para mejoraria
y coadyuvar con la productividad de la misma. Para la realizacién de la parte
tedrica se consultaron autores tales como Fernando Arias Galicia, Fernando Co
rominas, Wendell L. French, Victor Garcla Hoz, |mldeo Nérici, Agustin Reyes -
Ponce, Leonard Sayles, Alfonso Siliceo, Testa, Willlam Werther y Dale Yoder; -
ademés se consultaron diversas publicaciones editadas por la CANACINTRA, —
instituciébn que agrupa a casi el 80% de la industria de transformacién del pals,
el Diccionario de Ciencias de la Educacién, para dar un enfoque pedagégico a
los términos utilizados; la Ley Federal del Trabajo, con el propésito de que --
las conclusiones se adecuaran a la realidad mexicana, y el Reglamento Interior
de Trabajo de la empresa en cuestién que proporcioné facilidades para la deri-
vacién practica. Esta se fundamenta en la aplicacién de cuestionarios y entre
vistas en una mediana industria, los cuales fueron analizados y comparados --
con la teorfa y los resultados obtenidos dieron lugar a una serie de implicacio-
nes pricticas para incorporar el proceso disciplinario al proceso productivo y

de desarrollo organizacional.

Los instrumentos psicopedagégicos utilizados se dirigen al personal en g_e_‘
neral de la industria mencionada; dado que la disciplina conclerne a todos por
igual. El levantamiento de datos se realizé en dos etapas: primero se aplica—
ron y evaluaron los cuestionarios, y con base en los resultados obtenidos, se
realizaron las entrevistas; la observacién se llevé a cabo en el transcurso de

toda la investigacién de campo a partir del primer contacto con la empresa,



Para que las respuestas obtenidas fueran representativas de la situacién
general, se utilizé el método de muestreo aleatorio tomando en cuenta las prin-
cipales dreas de trabajo, la muestra estuvo integrada por 45 personas que co~
rresponden al 25% del personal total; se trataron de controlar las variables pe
ro desgraciadamente no se pudo aplicar cuestionario piloto, como se explica —
posteriormente por lo cual hubo algunas dificultades en la comprensién de las -
predguntas, sobre todo en el personal obrero. Las entrevistas se realizaron -~
con el 20% de la muestra para reafirmar los datos obtenidos con el primer ins—

trumento.

El andlisis de datos se presenta de manera glaobal y complementaria con la
finalidad de obtener un diagnéstico acertado; se obtuvieron datos muy intere—
santes: la empresa presenté condiciones ambientales desfavorables, falta de ca
pacitacién, bajo Indice de rotacién de personal, sentimiento de injusticia orga-
nizacional, mala comunicacién vertical, bajo Indice de indisciplina, desequilibric
en el uso de sanciones y recompensas, pero lo mds importante es que manifes-
Vtaron un adecuado conocimiento del concepte de la disciplina y su relacién con

la productividad,

Con base en los datos obtenidos y en la fundamentacién teérica, se propo
nen implicaciones précticas a la empresa para mejorar su proceso disciplinario
y productivo, éstas consisten en formas de accién concreta basadas en cbjeti—
vos especificos que requieren ser solucionados en esta institucién en particu--
lar. Debido a que su aplicacién requiere de una decisidn de caricter Institu—
cional, éstas no se llevaran a cabo, s6lo se presenta un folleto a manera de —

ejemplificacién.



Considerando que la disciplina es un factor importante en {a realizaci6n -
de toda actividad, la lectura del presente anélisis puede resultar interesante -

para aquellos que deseen desarrollarse, en el ambito laboral, o cualquier otro.



CAPITULO |

EL PROCESO EDUCATIVO

1.1 Educacién.

La Pedagogla tiene un fundamento teérico y universal, estd integrada por
un conjunto de conocimientos sisteméticamente organizados en torno a un obje-
to com(n: la educacién, por lo tanto se constituye como una ciencia; por otro
lado tiene una parte prictica y personal. La educacién se da por la interac--
cién existente entre dos o més seres humanos y el momento en que se da tal -

proceso es irrepetible, lo cual la convierte en un arte.
Siendo la Pedagogfa la ciencla y el arte de la educacién, es necesario pro
fundizar en este concepto, y para ello se citarén diferentes autores que ofre-

cen diversas definiciones de educacién.

1.1.1 Definicién de educacién de diferentes autores.

La educacién como obfeto de la Pedagogfa, es un proceso por el cual un -
sujeto act@ia sobre otro con la finalidad de lograr un cambio en é1; lo anterior
implica que los seres humanos somos susceptibles de cambiar pero para que el
proceso sea verdaderamente educativo, dicha modificacién debe ser positiva y
ayudar a la persona a que se acerque a la perfeccién que su propia naturale-

za le confiere.

En un sentido amplio la educacién se considera como la adquisicién de nor



mas de comportamiento social, pero en realidad es mucho mis que eso; Ia per.
sona esté integrada por un conjunto de valores que deben formarse de acuer—
do a una jerarqufa y si se omite alguno, se estd obstaculizando el proceso de
perfeccionamiento del individuo. Tales valores son los siguientes: econémico,
flsico, social, intelectual, estético, moral, religioso, y el valor afectivo, que a

su vez influye en todos los demis (1).

Etimol6gicamente la educacién significa extraer o sacar del interior de ca-
da individuo sus aptitudes y habilidades con el afdn de dasarroliarlas para --

bien propio y de la sociedad en 1a que se desenvuelve.

Platén proporciona una primera definicién en la cual establece que '“la --
educacién tiene por fin dar al aima y al cuerpo toda la belleza y perfeccién de
que son susceptibles" (2). Todos los seres humanos nacemos con alma y cuer
po que se pueden perfeccionar de acuerdo a nuestra propia naturaleza, pero -
también existen diferencias individuales y éstas son muy importantes a conside
rar, I3 educacién es un arte donde el proceso se da de diferente manera para

cada persona, de tal forma que es irrepetible.

Victor Garcla Hoz definié la educacién como ‘el perfeccionamiento inten--
cional de las potencias especlficamente humanas" (3); tales facultades o poten

cias son la inteligencia y la voluntad, la primera se dirige a la Verdad y la -~

(1) cfr. PLIEGO, Marfa., Valores y autoeducacién., p.68
(2) apud. PLANCHARD, Emile., La pedagogla contemporénea., p.29
(3) GA.RCIA HOZ, Victor., Principlos de pedagogla sistemética., p.25



segunda al Bien y el proceso de perfeccionamiento se da a lo largo de toda la
vida y todos los &mbitos en que el hombre se desenvuelve, atin cuando por lo
general la educacién es intencional, hay ocasiones en que no lo es, tal podria
ser el caso de una persona que ejerce una influencia sobre otra a través de su

ejemplo sin pretender hacerlo deliberadamente.

Otra definicién es la de Imideo G. Nérici, quien menciona que

la educacién es un proceso que tiende a capacitar al in-
dividuo para actuar conscientemente frente a nuevas si-
tuaciones de la vida, aprovechando la experiencia ante--
rior y teniendo en cuenta la integracién, la continuidad
y el progreso social. Todo ello de acuerdo con la reali-
dad de cada uno, de modo que sean atendidas las nece-
sidades individuales y colectivas (4)

Esta definicién indica que la educacién es dindmica, es decir, implica un -
proceso de adaptaclén ante las nuevas situaciones que la vida nos presenta y a
la vez madurez dado que la persona aprovecha sus experiencias pasadas buenas
y malas; ademas alude a la parte sociai del individuo, la cual Implica una iden-
tificacién de la persona con su grupo y su participacién activa dentro del mis--
mo, contribuyendo con su actividad al progreso de su sociedad y a la transmi- -
slén cultural. Por Gltimo hace referencia a las diferencias individuales, con lo

cual atiende al bien individual y al bien comn.

(%) NERICI, Imidec G., Hacia una didictica_general din&mica., p.19



Por Gitimo nos referiremos a fa definici6n de Montaigne, é1 cual sedalé -
que "la educacién es el arte de formar hombres, no especialistas" (5); eilo —-
hace referencia a la educacién integral, debido a que para formar hombres hay
que tomar en cuenta todos sus valores y no polarizarse hacia el intelectual, es
decir, no se debe confundir la formacién con la informacién, de la primera re—

sultan seres humanos y de la segunda sélo especialistas.

La educacién, para que verdaderamente lo sea, debe dirigirse al desarro-
tlo arménico de la persona como una unidad individual y social tomando en -~

cuenta su fin Gitimo, es decir fa felicidad.

Como ya se mencioné |a educacién es posible gracias a la capacidad de --
perfeccionamiento de los seres humanos, ésta es su causa material y su causa
formal segGn Garcla Hoz es {a voluntariedad, es decir, las perfecciones se al--
canzan cuando fa persona quiere hacerlo. La causa material de las cosas es la
que las fundamenta, en este caso la perfectibilidad del hombre es la base para
que sea educable, y la causa formal es aquella que impulsa la accién de la ma-
terial, es decir que la voluntad humana motiva a la persona para alcanzar su -
perfeccionamiento; de ahl que la educacién cuenta con dos potencias especifica
mente humanas: la inteligencia como base del aprendizaje y la voluntad como -

motor que mueve a la persona a querer aprender.

También hay que distinguir tres partes en la formacién de la persona: la

{5) PLANCHARD, Emile., op.cit., p.30



materfa, la inteligencia y la voluntad, 2 las cuales les corresponden los proce-
sos de adiestrar, instruir y educar (6), pero a la vez no se debe olvidar la --
unidad de la educacién y aclarar que todas las divisiones que se hagan sélo -

son para cuestién metodolégica ya que el ser humano es un todo inseparable.

Actualmente es muy importante formar hombres para el trabajo pero incul-
cénddles el sentido de realizaci6n personal a través del mismo, hoy en dfa esta
mos rodeados de avances tecnolégicos pero falta e sentido humano del trabajo,
el hombre debe participar en la sociedad de acuerdo a su propio criterio y ha-
ciendo uso de su libertad; ademds resaltando la formacién en los valores por
encima de la produccién de bienes materiales, antes de la productividad estin

los seres humanos que son la base de la misma.

La integridad de la educacitn implica una preccupacién por desarrollar to-
das las facultades de la persona en su vida familiar, social, laboral y escolar,
de tal manera que le permita ir descubriendo sus propias capacidades. Lo an-
terior debe partir de la libertad individual y fortalecer el sentido de responsa-
bilidad con la finalidad de que la persona se acostumbre a afrontar las conse-—
cuenclas de sus decisiones y a sentirse satisfecho con su labor, asl elegiré li--

bremente la actividad que desee desempefar con base en su vecacién personal.

El proceso educativo es el camino que el hombre recorre a lo largo de su

vida para alcanzar el perfeccionamiento de sus cualidades individuales, se le --

(6) cfr., COROMINAS, Fernando., Educar hoy., p.20



Itama proceso por que implica dinamismo debido a que desde el nacimiento el - -
ser humano se enfrenta a diversas sltuaciones que le exigen una respuesta, la
cual conlleva un aprendizaje. Con base en lo anterior se puede afirmar que --
los &mbitos en que puede desarrollarse el proceso educativo son los mismos en

que se desenvuelve la persona, es decir: la familia, en la cual el sujeto inicia

su formacin, la escuela, donde se da la educacién formal, el trabajo, donde el
individuo contribuye a mejorar su entorno mediante la actividad que desempena,
y la comunidad en general, la cual ejerce una infiluencia en todos los indivi- ~-

duos que la forman,

1.1.2 Ambitos en que se desarrolla_el proceso educativo.

1.1.2.1  Ambito familiar.

La educacién que recibe el individuo en el seno familiar es de gran rele--
vancia; ahi es donde comienzan los estimulos educativoes, ademds éstos represen
tan una influencia decisiva en la formacién de la persona y poseen una caracte-

ristica que los diferencia de fos otros dmbitos: el amor.

La familia es una pequena sociedad con costumbres, tradiciones, reglas es
tablecidas por la autoridad que tienen los padres sobre los hijos, las cuales -

van formando al individuo y lo preparan para su participacién en la comunidad.

En razén de su paternidad, los padres tlenen el derecho y el deber de -
educar a sus hijos conforme a sus creencias y valores, lo cual debe ser respe-

tado y fomentado por las instituciones educativas, no se puede sustituir esa la



bor precisamente porque io que caracteriza a la educacién en la familia es el

amor y diflcilmente otra institucién puede proporcionarto en fa misma forma.

La educacién en el seno familiar generalmente no se da de manera formal,
aunque los padres establecen ciertas reglas, es la relacién cotidiana y el ejem-
plo lo que va formando a los hijos; sobre todo en los primeros afios de vida el
individuo se encuentra en una etapa muy receptiva y los padres deben estar -
conscientes de ello, ademds deben respetar la persanalidad de cada uno y for-

marlos con base en sus diferencias individuales.

Tomando en cuenta lo anterior, se observa que los hijos aprenden de los
padres por tres vias: el amor, la2 autoridad y el ejemplo, pero para que su ac-
cién educativa sea eficaz, es necesario que ellos tengan una preocupacién por
autoeducarse; como afirma Garcfa Hoz “si la educacién se realiza fundamental-
mente en virtud de la comunicacién, no puede haber comunicacién educativa si
el educador no estd educado™ (7); también es importante que los padres estén
de acuerdo en cuanto a {a formacién que darén a los hijos, de fo contrario ha-

bré contradicciones entre ellos y los hijos no sabrdn a cusl obedecer.

Un problema que se da en la educactén paterno filial, es que los padres -
se consideren duefos de sus hijos y por elio cometen errores que se manifies-
tan en un autoritarismo exagerado o un exceso de paternalismo, es decir, no -

toman en cuenta que st hijo es un individuo con libertad propia y con caracte-

(7) GARCIA HOZ, Victor., Principios de pedagogla., p.u486



risticas individuales que son distintas a las de ellos y por eso pretenden que

se comporten de una manera determinada, o bien no creen que su hijo es capaz
de emprender una vida propia ejerciendo su libertad y pretenden protegerlo --
pero no toman en cuenta que con ello le inculcan inseguridad y a la larga pue-

den perjudicarios mucho.

La educacién familiar es relevante en la formacién de la personalidad de -~
sus miembros. El individuo se siente aceptado por quienes le rodean, pertene
ce a esa pequerta sociedad y a2 la vez puede participar activamente en ella, lo

cual le ayuda en su futura participacién en la comunidad.

La labor de los padres no sélo se reduce al dmbito familiar, también de- -
ben acompadar a sus hijos en la vida escolar y social; la eleccién de escuela es
muy importante; ahl no sélo se aprenden conocimientos, sino también actitudes
y valores que deben concordar con !a formacién del hogar. De igua! manera -
resulta positiva la preocupacién de los padres por conocer a los amigos de sus
hijos, dado que estos ejercen una gran Influencia especialmente en la adolescen

cia.

1.1.2.2 Ambito escolar.

A lo largo de la vida el individuo estd sometido a influencias educativas —~
provenientes de muchos lados pero la educacién de forma organizada y sistemé-
tica se recibe en la escuela de los 3 a los 25 afios aproximadamente. La educa
cién escolar se divide en etapas o niveles para adecuarse a las necesidades es-

pecificas del educando de acuerdo 3 su edad cronolégica y mental. E! sistema



educativo mexicano tiene la siguiente estructura: Preescolar (de los 3 a los 6
afos aprox.), Primaria (6 a 12 afos aprox.}, Secundaria (13 a 15 afos - -
aprox.), Preparatoria (16 a 18 ados aprox.) y Educacién Superior o Univer—
sidad {19 a 25 ados dependiendo de la duracién de la carrera), adem&s existe
el posgrado (maestrfa y doctorado} y también hay sistemas de educacién espe--

cial y de educacién de adultos.

Lo que distingue a la educacién escolarizada de las dem&s es que tiene -~
una secuencia l6gica, una metodologla especifica y se da la evaluacién cualitati-
va y cuantitativa que permite al educando avanzar progresivamente en el cono-

cimiento.

Ademés de los niveles educativos que se mencionaron con anterioridad, al-
gunas instituciones reciben a los nifos desde los tres meses de edad, en la lla
mada escuela maternal. Esta termina a los tres afos de edad y ayuda a los pe
quedos de primera Infancia a adquirir hdbitos de higiene, alimentacién, lengua-
je. El peligro que se corre es que los padres deleguen toda su responsabili~ ~
dad educativa en la escuela, lo cual es gravisimo, en esta etapa los niflos nece
sitan mucho a sus padres para la formacién de su personalidad y el desarrollo

de sus funciones bioldgicas.

Después de la escuela maternal sigue fa educacién preescolar, aunque hay
que seftalar que la primera no es tan necesaria por que los padres pueden edu
car a sus hijos en la formacién de hébitos sin que asistan a ninguna institucién
escolarizada; en cambio la preescolar sf lo es porque, como su nombre lo indica,

prepara a los nifios para recibir una formacién intelectual y cultural en la pri—
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maria. En esta etapa los nifos se encuentran en su segunda infancla y se fo-
menta su desarrollo sensorial y motriz, al mismo tiempo que se les ensefla a --

convivir con los demds y a perfeccionar su lenguaje.

Garcfa Hoz explica que el contenido fundamental de 1a escuela primaria es
“la adquisicion de hébitos intelectuales (lectura, escritura, célculo) y la adqui-
sicién simultinea de los primeros elementos de la ciencia" (8); es por ello que
se requiere que el nifio ingrese con cierto nivel de madurez para asimilar lo --

que estudiard en la primaria.

La primaria corresponde a la etapa evolutiva de la tercera infancia, donde
" existe un gran desarrollo social, por lo general el nifio comienza a ser selectivo
en svus amistades y mas independiente de sus padres, se adapta mejor al mundo
y a la gente que lo rodea. También se perfeccionan sus habilidades para el --
aprendizaje, leer, escribir y contar, lo cual lo prepara para ingresar al siguien

te nivel.

La escuela media corresponde a la etapa de la adolescencla y se divide en
secundaria y preparatoria, ésta tiene caricter propedéutico y terminal, es de--
cir prepara al sujeto para continuar con su formacién educativa en otro nivel -
escolar, o bien le proporciona conocimientos para desenvolverse activamente en

la socledad mediante el trabajo a nivel técnico (no profesional).

Durante la educacién media el individuo alcanza un nivel de desarrolio gue

(8) ibidem., p.389



le permite ser mas reflexivo y a Ia vez préactico, el adolescente empieza a ha--
cer abstracciones del conocimiente, relaciona el contenido de las materias entre
sl y busca el beneficio practico de lo que estd aprendiendo, ya no se conforma
con memorizar lo que se le ensefa, es por eso que se empiezan a incluir préc-
ticas de laboratorio e investigacién; en esta etapa se debe formar y fortalecer

el espiritu criticd del educands aprovechando las caracteristicas propias de la

edad.

En cuanto a la ensefanza superior el mismo autor sefala cinco fines funda

mentales :

formacién profesional superior, iniciacién en la investiga-
cién cientifica y preparacién de futuros investigadores,
formacién de personalidades rectoras en la vida social, -
mantenimiento y desarrollo de la vida cultural superior,
elevacién de la vida cuitural y del rendimiento social de
un pueblo (9);

es decir que prepara al individuo para colaborar con sus conocimientos en el -

desarrollo de la sociedad en que vive, mediante su trabajo.

Hoy en dfa es necesario que antes de ingresar a este nivel se le propor--
cione al sujeto una adecuada orientacién vocacional, la eleccién de carrera es -
una decisién que puede sefalar el medio en que la persona se va a desenvolver
durante el resto de su vida y para que colabore productivamente en el desarro

llo del pafs, es necesario que se sienta satisfecho con su labor; de no ser asl,-

(9) lbidem., p.395 y 396
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puede frustrarse por no trabajar en lo que verdaderamente es su vocacién,

Asl como en la educacién dentro de Ja familia los padres tienen un papel
insustitufble, la labor del profesor en la educacién escolar es decisiva ya que
es quien motiva al educando a estudiar y su influencia puede ser tan fuerte -
que marque la profesién que elegird aiguno de sus disclpulos; Nérici define -
al profesor como “la dinamo que arrastra, entusiasma y contagia en la senda
que lleva hacia la realizacién de los objetivos de la educacién" (10}, Al igual
que en la familia, el maestro debe conocer bien a sus alumnos para guiarlos y
exigirles de acuerdo a sus caracterfsticas personales y al mismo tiempo motivar
les para que asimilen aquetlas materias que mis se les dificultan, como se ha -
mencionado, el educando tiene Ja libertad para querer aprender, y si no esté

motivado, diffcilmente concluird su educacién escolarizada.

1.1.2.3 Ambito laboral.

"El proceso educativo, empezando por el desarrollo mental, termina en la
capacidad de obrar, tanto para modificar y usar las cosas cuanto para realizar

la propia vida de acuerdo con las exigencias de la dignidad de fa persona" (11)

Los &mbitos en que se desenvuelve el hombre son posibilidades de educa-

cién, en el &mbito profesional la persona ofrece a la sociedad sus conocimien- -

(10) NERICI, Imideo G., op.cit., p.96
{11) GARCIA HOZ, Victor., Calidad de educacién, trabajo y libertad., p.!

18



tos, habilidades y actitudes a través de su trabajo y con ello satisface sus ne-
cesidades de comunicacién, creatividad y fortalece su autoestima; es muy impor
tante que las instituciones escolares se preocupen por formar hombres para el

trabajo, es decir, que aprendan a tomar decisiones, a resolver problemas, a --
desarrollar la autodisciplina, el respeto por los demés, a responsabilizarse de -
sus actos y que los motiven hacia la superacién para que no se conformen con
cumplir con lo que se les pide porque eso conduce a la mediocridad, la cual im

pide el desarrollo de las empresas y del pals.

Es necesario que exista una estrecha comunicacién entre las empresas y -
las instituciones educativas porque en ocasiones los estudiantes se encuentran
con el problema de que lo que aprendieron no se aplica en su trabajo y las em
presas a su vez no encuentran gente con los requerimientos necesarios para -
un determinado puesto, por ello es conveniente que se realicen pricticas en --
instituciones laborales o cumplir con el servicio social dentro de una empresa,
lo cual permite al alumno formarse un esquema de lo que significa el trabajo en

la préctica.

El trabajo representa una oportunidad educativa y de desarrollo para la -
personalidad, simplemente el hecho de convivir con gentes de diferentes profe-
siones, edad, medio socio-cultural y situacién familiar, es ocasién de aprendiza
je que ayuda a comprender mejor a los demés y a conocer las necesidades de
otras personas, en la escuela se convive con compatieros que en su generalidad
tienen las mismas ideas y necesidades, lo cual impide al educando obtener una

visién global de la realidad.



Por medio del trabajo el individuo se perfecciona, éste representa una mo
tivacién para superarse y desarrollarse mediante el serviclo, ademéis se adquie~
re una experiencia que no se hubiera podido obtener aunque la persona estu--

diara durante toda su vida.

1.1.2.4 Ambito comunitario.

La sociedad, a través de la familla, la escuela y el trabajo, va ejerciendo
una influencia 2n el individuo, la cual a su vez lo lleva a formar parte activa
dentro de la misma; cada comunidad tiene ciertas normas, costumbres y tradi~
ciones que hay que acatar para ser aceptado dentro del nlcleo en que la perso
na se desenvuelve y tal infiluencia es educativa ya que incide en la formacién -

del individuo,

Se puede notar la influencia de los medios de comunicacién en la gente; a
través de ellos se adquiere un esquema del mundo, éstos representan una fuen
te informativa donde nos enteramos de lo que sucede a nuestro alrededor y a
fa vez es un espejo donde se reflefan las necesidades actuales de la sociedad, -
sus valores, creencias y principios; debido a lo anterior es muy 'Imporlante la
labor del pedagogo en estos medios porque cada vez su mensaje llega a mayor - .

auditorio y éste debe ser formativo y no deformativo.
Victor Garcia Hoz establece que “el fin de la educacién es el bien propio

del individuo; pero tal bien se da en la comunicacién, de suerte que la educa-

clén, para procurar la perfeccién del educando, ha de hacer que é&ste salga de
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sf mismo" (12)

La finalidad de la educacién es el perfeccionamiento de la persona, el lo--
gro. del Bien y la Verdad, pero las operaciones de la inteligencia y la voluntad
no deben quedarse sélo en el individuo, exigen una entrega hacia otro y una -
reciprocidad, lo cual une al bien individual con el bien comln ya que sin uno
no existe el otro; la educacién necesita de la comunidad como una influencia di
recta sobre el individuo, y la comunidad requiere de la educacién para subsis-

tir y mejorar.

La sociedad estd integrada por individuos diversos entre sl en cuanto 2 -
carfcter, habilidades, aptitudes, conocimientos y experiencias, y eso es preci-
samente lo que la enriquece, por ello es tan importante el respeto a las diferen
cias individuales y propiciar el desarrollo de las capacidades personales en un

sentido social para su mejor aprovechamiento en beneficio de la colectividad.

Por eso se dice que "la accién educativa debe ejercerse en elsentido de la
individualizacién y de la socializacién al mismo tiempo, formando no una duali-~
dad, sino una unidad" (13); para que la persona se realice personaimente y --

que a la vez tenga un sentido de cooperacién hacia su comunidad.

Para que el individuo no pierda su personalidad dentro de todas las in--

fluencias sociales, es necesaria la formacién de un criterio; cada uno tiene una

(12) GARCIA HOZ, VIctor., Cuestiones de_filosoffa individual y social de la
educacién., p.102

(13) NERIC!, lmldes G., op.cit., p.21
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jerarqufa de valores con la cual analiza la realidad y asl mismo, y solo asf se
Apuede evitar la manipulacién, fa cual es el opuesto de la educacién. La educa-
cién se basa en la formacién de seres libres, en cambio la manipulacién trata —
de orientar las decisiones del individue hacia el provecho de unos cuantos, fun
damenténdose en los aspectos débiles del hombre.

1.2 El_proceso educativo y la_empresa.

}.2.1 El &mbito laboral desde el punto de vista educativo.

El hombre que considera que su educacién concluye al terminar su escola-
ridad, es un ser estético que carece de motivacién para superarse y por lo tan
to ese individuo no conviene para una empresa que desea ser mejor dfa con --
dfa, por lo mismo las empresas deben fomentar en sus empleados el deseo de su

peraci6én, por su propio bien y por la institucién en la que laboran.

Fernando Arias Galicia divide el proceso educativo dentro de la empresa -
de la siguiente manera:
ADIESTRAMIENTO
ENTRENAMIENTO
EDUCACION CAPACITACION
DESARROLLO
La educacién es el proceso mediante el cual se adquieren
bienes culturales, incluye conocimientos, habilidades y -

actitudes; esta se divide en entrenamiento y desarrollo, -
el entrenamiento se avoca a preparar al individuo para eje
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cutar una tarea y se subdivide en adiestramiento y capa-
citacién, el adiestramiento prepara al individuo para que
ejercite su habilidad en tareas motoras y la capacitacién
proporciona al sujeto los conocimientos necesarios para -
desempefiar mejor su labor; el desarrollo es una ayuda -
al individuo para la formacién de la personalidad (14)

De cualquier modo para que la educacién proporcionada en la empresa ten
ga éxito, se debe respetar la libertad de la persona; es comGn que los emplea-
dos no asistan a los cursos que se les ofrecen porque no conocen los benefi- ~
clos que obtendrin, para ello se requiere una adecuada motivacién y basar el
contenido temético en una previa deteccién de necesidades. El proceso coadyu
va a que las personas se encuentren felices trabajando y para ello ha de basar
se en motivaciones humanas positivas; es necesario que la persona trabaje en -
un ambiente de compaferismo, cooperacién, lealtad, confianza y libertad, para
que a su vez responda con constancia, obediencia, orden, trabajo bien hecho -
y tiempo bien aprovechade; tal formacién también se debe relacionar con la filo

soffa de la empresa.

Volviendo al cuadro de Arias Calicia, se puede observar que entrenamien-
to, desarrollo, capacitacién y adiestramiento son las modalidades de !a educacién
en la empresa, lo cual indica que para que haya un verdadero proceso educativo,
se debe atender a todas. Hay empresas que queriendo elevar su nivel de pro--
ductividad se polarizan hacia el entrenamiento o adiestramiento olvidindose de
que estdn tratande con personas y no con maquinas; otras en cambio atienden

la capacitacién y el desarrollo pero con ello frenan el incremento de su produc

(14) ARIAS GALICIA, Fernando., Administracién de recursos humanos., p.320
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tividad dado que no actualizan a sus empleados en cuanto a sus habilidades. -
Por eso lo ideal es formar el individuo para el hacer y para el ser tomando en

cuenta que la persona es una unidad de cuerpo y esplritu.

Otra manera de promover el desarrollo de los empleados es premiando su -
Iniciativa y fomentando su creatividad; muchas innovaciones que surgen en las
empresas tienen su origen en algln empleado al que su jefe le permiti6 ser crea
tivo; algunos ejecutivos y directores desconfian de la capacidad de sus subal--
ternos y limitan su labor impidiendo as{ el desarrolio de la empresa fomentando
asl el descontento, el individuo tiende a la superacién y sl no se le permite, —

caerd en un desdnimo o tal vez preferird abandonar la institucién.

En el articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo se sefiala que:

Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le pro~
porcione capacitacién o adiestramiento en su trabajo que

le permita elevar su nivel de vida y productividad, con-
forme a los planes y programas formulados, de comin --
acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus trabajadores

y aprobados por ia Secretarfa del Trabajo y Previsién --
Social (15)

Mediante la capacitacién se mejora el desempefo del individuo, ademés es -
un medio motivacional al perfeccionar a la persona y todo ser humano por natu
raleza tiende al perfeccionamiento o actualizacién de las potencialidades; por --
otro lado es benéfica para la empresa e inclusive para el desarrollo nacional ya

que ayudarfa a mejorar e incrementar la productividad.

(15} EDITORES MEXICANOS UNIDOS, S.A.; op.cit., p.56

24



Los fines bésicos de la capacitacién en general son “promover el desa—-
rrollo integral del personal y, asf, el desarrollo de la empresa, y lograr un co
nocimiento técnico especializado, necesario para el desempefo eficaz dei pues—
to" (16); mediante la capacitacién se pretende lograr la mejora como profesio- -
nista; éste es un aspecto muy importante a considerar dado que se piensa que
el proceso de capacitacién es una especie de entrenamiento para que se benefi-
cie la empresa, pero con ello se estd desvirtuando, ya que la educacién se re—
duce a instruccién y el hombre no es una méquina de trabajo. Por el contra-
rio la capacitacién debe ser un proceso formativo donde se desarrolle la perso-
na integralmente en cuanto a sus habilidades, conocimientos y actitudes; es de-
cir, la capacitacién es un proceso educativo porque perfecciona al hombre de -

manera integral.

Seg@in la Ley Federal de! Trabajo en su articulo 153-F, el objeto de la ca-

pacitacién y adlestramiento es:

1. Actualizar y perfecci los conocimientos y habilidades
del trabajador en su actividad; asi como proporcionarle
informacién sobre la aplicacién de nueva tecnologla en -
alla;

1. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o pues-
to de nueva creacién;

11l.  Prevenir riesgos de trabajo;

1IV. Incrementar la productividad; y

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador {17}

(16) SILICEO, Alfonso., Capacitaclén_ y desarrollo_de personal., p.22
(17) EDITORES MEXICANOS UNIDOS, S. A., op.cit., p.57
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Por lo cual es necesaria la capacitacién para el logro de los objetivos orga
nizacionales al cubrir necesidades presentes y futuras de la institucién en cuan
to a la preparacién del personal, ademis los curses de capacitacién pueden --
abarcar multitud de temas como el adiestramiento para manejar cierta maquina—
ria, proporcionar conocimientos acerca de un tema concreto, o formar a la per-

sona para tener actitudes positivas hacia la disciplina, el liderazgo, etc.

Con base en lo anterior y de acuerdo al contexto actual del pals, se pue-
de indicar que es necesaria una capacitacién técnlca, humanlistica y clvica; téc
nica para adaptar a la persona al ritmo de la tecnologia actual y asl incremen—
tar la productividad, humanistica para mejorar la actitud de servicio y respeto,
y civica para orientar los esfuerzos hacia la mejora del pais (18); los aspectos
anteriores son muy importantes a considerar en estos momentos en que se pre-
tende 1a Modernizacién de México, precisamente ese proceso tiene una base edu
cativa que debe iniciar desde la formacién académica en las escuelas. Es nece-
sario que las instituciones especificamente educativas se planteen como objelivo
la formacién de una cultura nacionalista donde se procure la unién de la gente,
la solidaridad en torno al bien comGin, y con elio la Modernizaclén educativa y

econdmica.

Los momentos del proceso educativo aplicados a la capacitacién de perso- -

nal:

(18) cfr., ZUNIGA VENTURA, Antonio, "Centros educacionales en las empre-
sas, in TRANSFORMACION., p.47 .
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El proceso de capacitacién est4 compuesto de muchos subprocesos que faci
litan el logro de los objetivos organizacionsles, desglosindolo se puede descri-~

bir de la siguiente manera:

Planeacién.-

La planeaci6n es el momento donde principalmente se especifican los objeti
vos; para inlciar hay que tomar en cuenta el andlisis de la organizacién, de -
operaciones y humano, es decir que hay que determinar dénde es més impor- -
tante capacitar al personal dentro de la organizacién, después ver qué es lo -~
que se requiere para que la persona desempere bien su puesto-funcién, y por
Qitimo especificar las habilidades, conocimientos y actitudes que un empleado -
debe desarrollar para desempefar las tareas que se le encargan (19). Hay --
que partir de una deteccién de necesidades para tener una base y determinar
asi fos objetivos y el contenido de los cursos de capacitacién necesarios para -
eliminar las carencias que impiden al personal desempefiar bien su labor; siem—
pre y cuando tales deficiencias no se originen en causas externas a la organiza
cién, tales como la situacién personal del trabajador hacia su familia, amistades,

u otros.

Después de llevar a cabo el diagnéstico, se deben redactar los objetivos de

(19) cfr., MCGHEE, William, et al., Capacitacién_(adiestramiento y formacién -
profesional}., p.38
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capacitacién claramente, para ello es importante conocer y tener presente la fi-
losoffa y objetivos de la empresa para que haya una congruencia con los valo--

res y metas organizacionales.

Realizacién.-

Es el momento en que se ileva a cabo el proceso de enseftanza-aprendiza--
e, en este tiene especial importancia mantener Ja motivacién para lograr los ob

Jetivos propuestos.

El contenido del programa debe basarse en la detecci6bn de necesidades y
objetivos planeados, éste puede orientarse a desarrollar habilidades, conocimien
tos o actitudes, y con base en ello el proceso de capacitacién se divide en: -

adiestramiento, capacitacién y desarrollo.

Para lograr una mayor efectividad del programa, es importante que la per
sona encargada de dar el curso realice un plan de sesién especificando los ob-
jetivos generales y especfficos, el contenido, metodologla, recursos, actividades
tiempo y forma como realizard la evaluacién; esto le permitird tener una base y
no desviarse al impartir sus sesiones. Para ello hay que preparar a los Ins- -
tructores didicticamente ya que muchas veces las personas dedicadas a la capa
citacién son especialistas en el contenido que impartirén pero no saben como ha
cerlo; asl mismo el preparar a los instructores dentro de la misma empresa re-
sulta muy positivo dado que, conocen mejor a las personas a quienes se dirigen
asl como el ambiente laboral de la institucién y esto da conflanza a los asisten—

tes para que participen en los cursos.
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Para que los participantes asimilen mejor los conceptos que se les impar -
ten, el docente puede utilizar diversas técnicas y materiales didécticos que mo-
tivan alos asistentes, ayudan a facilitar la transferencia del contenido, y fijan
el aprendizaje; lo nico que hay que cuidar, ademis de su adecuada elabora--
cién y uso, es que se adecfien al contenido y al nivel del grupo en que se -~

aplicardn, de lo contrario pueden entorpecer el ritmo de la sesi6n.

Isaac Guzmén Valdivia menciona que existen sistemas especiales para capa-
citar al personal, éstos se dividen en sistemas de capacitacién dentro y fuera
del trabajo; dentro del trabajo se puede capacitar al personal delegando autori
dad al jefe sobre el empleado, controlando y evaluando la respuesta del mismo,
empleando la rotacién para que la persona aprenda sobre diferentes puestos en
su departamento, o bien permiténdole que esté en diferentes unidades dentro -
de Ja compaifa para que también conozca de otras &reas; fuera del trabajo se -
pueden realizar juntas en diferentes niveles para que conozca diferentes activi-
dades, discutir casos concretos, ofrecerle cursos intensivos sistemiticos en -~

instituciones especializadas o universidades (20).

Evaluacién.-

Es el momento del proceso educativo en que se rectifican los anteriores, -

por lo cual se puede considerar como la base para una nueva planeacién.

La evaluacién es "la fcrma en que se puede medir la eficacla y resultados

de un programa educative y de la labor del instructor, para obtener la informa

(20) GUZMAN VALDIVIA, lisaac., Problemas de la administracién de empresas.,
‘p. 73y T . .
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cién qus;- permita mejorar habilidades y corregir eventuales errores® {21); en -
este momento se verifica si se lograron cubrir las necesidades de capacitacién -
detectadas en un principio, si se alcanzaron fos objetivos propuestos, si el con-
tenido fue asimilado, si las actividades, metodologla y recursos empleados fue--
ron adecuados a la materia y grupo, y también si la evaluacién que se realizé

a los participantes logrd medir su aprendizaje.

Aunque la evaluacibn es ei Gltimo momento del proceso, ésta se debe reali
zar continuamente, por eilo hay inicial, para establecer un dlagnbéstico de los -
participantes; procesal, para saber si realmente se estd llevando a cabo el - -
aprendizaje def contenico, y final para saber si se alcanzaron los objetivos pro
puestos, ésta también se prolonga estableciendo un seguimiento del desempeiio
de los participantes con la finalidad de verificar si se llevé a cabo la transfe- -
rencia de conceptos en el trabajo, por ello es importante que los jefes inmedia-

tos conozcan el programa de los cursos a los que asisten sus empleados,

Finalmente por ley debe otorgarse una constancia a los asistentes, la cual
se define como “el documento expedido por ef capacitador, con ei cual el traba
jador acreditard haber llevado o aprobado un curso de capacitacién" {22), este
documento es a la vez un incentivo e incrementa el curriculum de la persona pa

ra obtener futuros empleos u ocupar nuevos puestos.

Los beneficios de la capacitacién (*) como se puede observar son mditiples,

(21} SILICEO, Alfonso., op.cit., p.105
(22) EDITORES MEXICANOS UNIDOS, S.A., op.cit., p.61

(*) Con el concepto de capacitacién se engloban los demés del proceso educati
vo en e! &mbito laboral.
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por eso hoy en dfa es un recurso que las empresas utilizan cada vez méis:

a) Coadyuva a la aceptacién de la disciplira,

b} aumenta la identificacién del personal, con los objetives organizaciona-

les fomentando la comprensién del reglamento,
c) fomenta la comunicacién y cooperacién,

d} ayuda a mejorar el clima laboral y orientar ta conducta de los emplea--

dos hacia el logro de los objetivos organizacionales,

e) Formacién de actitudes de liderazgo y toma de decisiones en jefes y su

pervisores hacla cuestiones disciplinarias,

f) motiva a los empleados el saber que la empresa conffa en sus posibilida

des de desarrollo, lo cual deriva en actitudes disciplinarias positivas,

g} ayuda a mejorar las relaciones laborales dado que en los cursos inter--

viene personal de diferentes ireas y niveles,
h) eleva ia moral de los trabajadores,
{) mejora las relaciones entre jefes y subordinados,
J) ayuda al conccimiento de las necesidades del personal,
k} permite el logro de metas personales a los empleados,

1) al justificar el Reglamento Interior de Trabajo, disminuyen ausencias, -

accidentes y quejas de los empleados.

m) mediante la formacién en el orden en el proceso de produccién, se re—

duce el costo debido a que se obtiene una mayor eficacia de los traba--
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jadores y menor desecho.

Al igual que muchos empresarios no creen en los beneficios de la capacita
cién, hay empleados que piensan que no les serd de utilidad y prefieren seguir
con su trabajo sin modificar su rutina, por ello hay que convencerlos de los —
beneficios que obtgndrén; la actitud del jefe inmediato y del instructor influ~ -
yen en la aceptacién por parte de los trabajadores, ya que en este nivel se ——
trata con personas de experiencia que no aceptan innovaciones, por ello hay —
que respetaries y adaptarse a sus necesldades, ademés resulta enriquecedor --
que los participantes comuniquen sus experiencias en las sesiones, esto ayuda

a flustrar el tema e incrementa la mativacién.
Si las empresas no dan Importancia a la capacitacién, estin desperdiciando

un potencial muy grande en cada uno de sus empleados, ademis de que obs- -

truyen su af4n de desarrollo y esto repercute en la motivacién hacla su trabajo.
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CAPITULO il

LA EMPRESA COMO INSTITUCION EDUCATIVA

Para el funcionamiento y desarrollo de una sociedad se requieren diferen-
tes instituciones que satisfagan las necesidades de sus miembros, una de ellas
es la empresa, la cual se clasifica con base en sus objetivos: social, de produc
cién "o serviclos y econbémica, ésto dependiendo de las necesidades del mercado

al que pretende dirigirse.

Por ser una institucién humana, la empresa es también una institucién edu
catlva como se analiz6 anteriormente, todos los 4mbitos en que se desenvuelve -
el hombre son posibilidades de educacién; simplemente el hecho de convivir con
otras personas representa una influencia que exige una respuesta individual y
ésto se puede constatar al observar el deser\'volvimiento de los empleados que -
trabajan en una institucién en relacién con otro grupo que labore en otra; cla-
ramente se pueden identificar ciertas caracterlsticas que distinguirdn a unos de
otros y ésto se debe a que todo lo que rodea 2! individuo influye de alguna u

otra manera.

Por otro lado el trabajo representa una oportunidad de desarroilo, el hom
bre nunca podrd trabajar separando su persona de su accién, en cada obra im-
primird su sello y esto es lo que precisamente diferencia a un empleado de otro,
aunque trabajen en la misma empresa, departamento y tengan el mismo puesto,-

su personalidad y experiencias variarn.

Cabe resaltar la importancia de vincular a la empresa con las instituclones

docentes, e! intercambio entre ambos sectores permitird que los egresados de -
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fas instituciones educativas satisfagan los requerimientos de la industria, asi -
mismo las empresas pueden colaborar en el proceso educativo ofreciendo oportu
nidades a los estudiantes en el cumplimiento de su Servicio Soclal y Practicas -
Profesionales. A través de ese intercambio, se lograré implantar una cultura -

laboral que contribuiré en la Modernizacién del pals.

na Concepto de empresa.

"La empresa es considerada como una unidad de produccién de bienes y -
serviclos para satisfacer un mercado" (23), es una unidad debido a que conjun
ta los esfuerzos de diferentes personalidades con ayuda de los recursos mate- -

. riales y técnicos en torno a un objetivo comGn que serd proporcionar un satis—
factor a la socledad en que se encuentra; de ahl se deriva la funcién social de
la empresa, la cual es “la produccién, distribucién y consumo de los bienes y
servicios que se requieren para satisfacer las necesidades materiales y espiri- -
tuales del ser humano" (24), de hecho si las empresas no. satisfacieran una ne-

cesidad del mercado, no tendrfan razén de ser.

La productividad segin Mialaret es el "cociente de la produccién de un --
blen o de un servicio por uno o varios factores de produccién" (25), el proble
ma de aumentarla, consiste en utilizar mejor los factores de la produccién, de - .
tal manera que el resultado de bienes y servicios sea mayor sin incrementar el
costo; los factores o elementos que se deben aprovechar son precisamente los —
recursos humanos, materiales y técnicos, de ahf la importancia del adiestramien

{23} REYES PONCE, Agustin, Administracién de empresas., p.74

(24) CALZADILLA REYES, Gustavo., "Naturaleza e importancia de la producti—
vidad", in PEQUENA Y MEDIANA INDUSTRIA., p.36

(25) MIALARET, Gastén, op.cit., p.388
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to, capacitacién y desarrolio para el logro de los objetivos organizacionales y -

uno de esos objetivos es elevar la productividad.

.10 Fines y tipos de emprasa.

De lo anterior se deriva que los fines de la empresa pueden ser:

"nmediatos: es la produccién de bienes y servicios para un mercado.
Mediatos 1 supone esto, analizar qué se busca con esa produccién de --

bienes y servicios" (25)

A su vez los fines mediatos de las empresas, las pueden clasificar en dos

tipos:

a) Empresa privada: busca el beneficio econémico mediante fa satisfaccién
de alguna necesidad de la sociedad.

b) Empresa publica: su finalidad es satisfacer una necesidad, pudiendo -

obtener o no beneficios (27).

Al jgual que las empresas se clasifican con base en sus fines, existe otra
divisién que toma como base el personal que labora en ellas, de ahf que exis- -

tan las sigulentes:

1. Artesana o familiar: Es aquella donde el duefio es ayudado por cuatro o
cinco personas, en la legislacién se extiende hasta
menos de 20 parque es el nimero de personas que
permite la formacién de un sindicato.

(26) REYES PONCE, Agustin., Administracién de empresas., p.83
(27) cfr. idem.
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2, Pequeiia: Tiene entre 20 y 80 empleados, por lo cual exige la fijacién

de por lo menos un nivel de jefes intermedios.

3. Mediana: Se considera que es aquella donde trabajan de 80 a 500 em-
pleades, y donde existen de tres a cinco niveles jerdrquicos.

3. Grande: En esta hay aproximadamente 1000 personas y minimo seis ~
niveles jerdrquicos (28).

La

divisién anterior es muy general, los rangos son bastante amplios pero

es una base para identificar las caracteristicas y requerimientos de ia institu--

cién laboral.

11.1.2 Elementos que forman la empresa.

Los elementos o recursos necesarios para que funcione una empresa son -
humanos, materiales y técnicos, cada uno de ellos tiene un papel relevante den
tro de la misma, pero no hay que olvidar que no se pueden poner al mismo ni-
vel, el hombre tiene una dignidad especial que lo distingue de cualquier méqui

na o herramienta y siempre ser4 mis importante por méis perfecta que aquetla -

sea.

Segin Agustin Reyes Ponce los recursos o elementos de la empresa se di-

viden de la siguiente manera:

(28) cfr., ibidem., p.9% y 95
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A. Materiales.

a) Edificios, instalaciones, maquinaria y equipo.
b) Materia prima, materias auxiliares y productos terminados.

c) Dinero.

Los bienes materiales son los elementos con los que se va a trabajar, el —
edificio es el lugar para laborar, la maquinaria facilita fa labor, y las herra- —
mlentas utilizadas para hacerla es lo que llamamos equipo: !a materia prima es
aquella que se va a transformar en productos terminados, las auxillares son - -
aquellos materiales necesarios para llevar a cabo esos productos, y los produc-
tos terminados son los que van a satisfacer una necesidad del mercado; por (-
timo el dinero es el capital necesario para su's(entarvel inicio y mantenimiento -

de la labor productiva (29).

B. Técnicos.
a) Sistemas de produccién, de ventas y de finanzas.

b) Sistemas de organizacién y administracién.

Los sistemas son las técnicas utilizadas para coordinar la produccién de la

empresa, cada una puede crear sus propios métedes para facllitar la eficacia de

(29) cfr., jbidem., p.72
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su labor (30); un ejemplo de ello es el organigrama de la institucién, donde se
especifican las Ilneas de autoridad-responsabilidad y la relacién puesto-funcién

para facilitar asf el logro de los objetivos organizacionales.

C. El factor humano.

a) Obreros y empleados.

b} Supervisores.

c) Técnicos,

d) Altos ejecutivos.

e) Directores.

Se puede decir que los obreros son las personas que realizan el trabajo -
manual, los empleados tlenen una labor mis intelectual, y los supervisores pre
cisamente vigilan que los anteriores cumplan con su trabajo; los técnicos son —
quienes buscan mejorar los sistemas dentro de 12 empresa, innovar productos -
vy métodos; los altos ejecutivos desempefian las labores administrativas y los di-

rectores son las personas que fljan los abjetivos generales de la empresa, asf

como su filosoffa y los planes necesarios para llevaries a cabo (31).

El factor humano es el que pone en marcha el proceso productivo y a pe-

(30) cfr., ibidem,, p.72 y 73
(31) cfr., ibidem., p.74
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sar de su nivel jerérquico en el trabajo, todos dependen entre sf y ontolégica-
mente son iguales, por lo cual cada uno merece que se le trate con respeto a

su dignidad humana.

El trabajo humano es el mis importante dentro de la empresa, se diferen--
cia del de la maquina en q;.le se realiza con libertad y responsabilidad, ademéis
de que intervienen en &l factores personales como !a creatividad, originalidad,
presentacién, iniciativa, valores que, come ya se ha mencionado, le imprimen -
un sello de individualidad que no se puede encontrar en la accién realizada - -

por una méquina o un animal.

Por otro lade "el trabajo humano es una excelente ocasién para mejorar -
.diversas virtudes humanas; la generosidad, el orden, la perseverancia, la for-
taleza, la sobriedad, la justicia, etc." (32)}; en este sentido es refevante el pa-
pel del jefe inmediato, sobre todo puede fomentar tales virtudes bas&nduse en -
su propio ejemplo, y si lo logra existird un ambiente de cooperacién entre los
compadfieros, una mejor calidad, planeacién y distribucién de labores, y en ge-

neral un clima faboral adecuado.

La funcién de personal es el “conjunto de las actividades desarrolladas -
por la empresa y estrechamente debidas a [a presencia del factor humano" (33)
debido a que la persona es lo mis importante dentro de toda institucién, es ne

cesarlo que exista un 4rea o departamento que se ocupe especificamente de --

(32) OLIVEROS OTERO, Fernando., op.cit., p.10
(33) TESTA, G., op.cit., p.25
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ella; muchas organizaciones invierten dinero en maquinaria y métodos para me-
jorar su produccién, sin darse cuenta que lo primordial es el hombre que va a

utilizar ese equipo y a instrumentar las nuevas técnicas.

El departamento de personal tiene las funciones de reclutamiento y selec--
cién de personal, diagn6stico de necesidades de capacitacién y desarrollo, in--
ventario de recursos humanos, evaluacién del desempefio, establecimiento de po
fiticas, control y formacién del personal en materia de seguridad e higiene, ma-
nejo de la disciplina conforme al reglamento interior de trabajo, difusibn de ac-
tividades extra-laborales, fomento de |a comunicacidn entre las diferentes reas
o departamentos, relacién con el departamento de capacitacién o en ausencia de

- éste, con instituciones capacitadoras, cuidado del ambiente ffsico y psicolégico
de trabajo, y todo aquello que repercuta en el desempefio de! personal; de ello

depende el éxito o fracaso de la institucién laboral.

1.2 Desarrollo personal_y profesional del individuo dentro de la

emeresa -

Como ya se mencionG, el éxito de la empresa depende del factor humano,-
por lo cual hay que atender e! crecimiento y desarrollo de la persona dentro -
de la organizacién, y con ello a la satisfaccién de sus neceslidades; los directi-
vos deben concebir a los empleados como colaboradores que pueden aportar su-
gerencias relevantes para el funcionamiento institucional, son ellos quienes di-~
rectamente est&n en contacto con el trabajo a realizar, ademés con fa participa-
cién los comprometen a desempefarse mejor y el amblente de apertura es un --

factor motivacional muy importante.
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"H.2.1 El trabajo como medio de perfeccionamiento.

Segln Victor Garcia Hoz el trabajo es aquella actividad que se realiza -
en funcién de un producto; no tiene sentido en sl misma, sino en el resultado.
.. el trabajo humano es creador de cosas externas® (34), es decir que el hom-
bre trabaja por un fin externo, aunque quiera satisfacer una necesidad tal vez
de orden superior a la obra realizada, su actividad va orientada a hacer algo -
concreto y tal obra es un reflejo de su persona; por ejemplo al revisar el in--
forme de un empleado, se pueden advertir detalles que lo identifican, como la
limpleza, orden, creatividad, conocimientos, experiencia, cultura y hasta sus -

valores.

El trabajo es una situacién humana perque en la ejecucién de la actividad
interviene la totalidad de la persona, adem&s el trabajo de uno repercute en -
el de los demds y por ello la empresa debe procurar poner los medios para que
el ambiente sea favorable y se logre la productividad esperada; de igual mane-
ra es una actividad donde el hombre expresa sus conocimientos, experiencia y
habilidades pero para que realmente se esfuerce, es necesario que reciba una
satisfaccién a cambhio, esta puede ser su propio desarrollo como profesionista y
el reconocimiento de su labor. Lo anterior es importante debido a que el hom-
bre tiene voluntad y libertad para actuar y dependiendo de sus motivaciones -
internas serd la manera como se desempefie, por ello la empresa debe analizar
la psicologfa del indlviduo y procurarie los medios necesarios para la satisfac--

cién de sus necesidades.

(34) GARCIA HUZ, Victor., Calidad de educacién.,, p.46
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El factor humano es el que determina los resultados de los deméis recur--
sos, si no se cuenta con la voluntad de los trabajadores, tode esfuerzo serd -
intitil; muchos empresarios se muestran escépticos ante estos conceptos pero no
se percatan de que todo lo que se haga en favor de las personas repercutirg -

favorablemente en el desarrcllo de la empresa.

Oliveros Otero sefiala que la mejora es la caracteristica esencial de} traba-
jo humano y ésta tiene un doble aspecto: "mejora propia en la realizaciéon del
trabajo y mejora ajena como resultado del trabajo" (35), es decir que el indivi-
duo mejora su labor ya sea planedndola mejor, desarrollando virtudes como la -
limpieza, el orden, lo cual se refleja en la calidad del producto que se ofrece
y trae consigo beneficios tanto para !a empresa como para el p(blico consumi--
dor del praoducto o servicio. Si el personal estd satisfecho y por lo tanto mo-
tivado, su trabajo le brindars un desarrollo personal, ésto repercute en el pro

ducto o servicio, y por (ltimo en la sociedad.

Agustin Reyes Ponce indica que el trabajo tiene diferentes elementos o ca
racteristicas:

1.~ Actividad humana : al ser resultado de la accién del hombre.

2,- Actividad mixta : por ser espiritual y material al mismo tiempo.

3.- Actividad por un fin : porque nadie trabaja sin motivo.

(35) OLIVEROS OTERO, Fernando., op.cit., p.38 y 39
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4.~ Actividad creativa : necesariamente algo se transforma, mejora de

utilidad, o aumenta de valor.

5.~ Actividad con carsc

ter necesario : porque de alguna manera tiene que ser impues

to.

. 6.~ Actividiad limitante  : puesto que implica concentrar nuestras fuer--
zas intelectuales y flsicas en una determinada

actividad.
7.~ Actividad repercutible: influye en nuestra vida en general.

8.~ Actividad social : pues exige relacién con el empleador y compa-

fieros de trabajo.
9.~ Actividad remunerada : ésta sélo es esencial al trabajo que procede --

del contrato o relacién de trabajo (36).

Con lo anterior se confirma que el trabajo satisface muchas necesidades -
humanas, no sélo la de ganar dinero, también la de crear, de practicar cono-
cimientos, de relaciones sociales, y de obtener prestigio entre otras; por ello

el desarrollo del personal responde a la naturaleza humana.

1.3 Concepto_de productividad.

La productividad por lo tanto no es sélo el resultado cuantitativo de la —

(36) cfr., REYES FONCE, Agustin., Administraci6n de personal., p.40 a 42
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produccién de una industria, es todo un proceso, una manera de actuar cuya

consecuencia es el éxito o fracaso de la empresa; este concepto implica la Inte- -
raccién de muchos factores como “la calidad y disponibilidad de los materiales,
la escala de las operaciones y el porcentaje de utilizacién de la capacidad, la -
disponibilidad y capacidad de produccién de la maquinaria, la actitud y el ni--
vel de capacidad de la mano de obra, y la motivacién y efectividad de los admi
nistradores” (37), todo influye en l2 productividad: el ambiente laboral, las re
laciones entre el personal, la capacidad de los empleados, las actitudes, el com
portamiento o disciplina manifiesta en la empresa, la iniciativa de los técnicos,

el capital con que se cuenta, las pollticas, servicio al cliente, etc. La produc
tividad es un resultado constante, implica buscar la mejora diaria, fomentar la

actitud de esfuerzo en el personal para que busquen su proplo desarrollo y es
to a la vez se traducird en desarrolio para la organizacién; por ello la produc-
tividad puede considerarse como el resultado de un proceso educativo donde el

individuo pone en juego sus capacidades para alcanzar su perfeccionamiento.
Seg(n Gustavo Calzadilla

fa produccién es un fenémeno social y humano: social por

ser una condicién para la existencia de cualquier sociedad,
y humano porque a través de ella el hombre en refacién -

con otros hombres transforma a la naturaleza y se trans--
forma a sl mismo, obteniendo de aquella los bienes que ne
cesita para vivir y enriqueciéndose culturalmente en y --

con ese proceso (38);

(37) BAIN, David,, Productividad., p.3
(38) CALZADILLA REYES, Gustavo., op.cit., p.35
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Por eflo la productividad puede diferenciar al hombre de los animales y —
asl se debe entender en las industrias, el hombre no es una méiquina de pro--
duccién, a diferencia de los demés seres, el ser humano se perfecclona con su

trabajo.

La educacién puede y debe contribuir al incremento de ia productividad -
fomentando en las personas el deseo de mejora y de colaborar con el progreso
del pals mediante su buen desempefo laboral; es necesario que las instituciones
escolares se vinculen mis con las empresas y colaboren forjando en los alumnos
una “cultura de productividad" (39)}. El sistema educativo es el soporte de la
actividad productiva, por ello, es necesario que las escuelas y universidades -~
definan el perfil de los alumnos con base en una deteccién de las necesidades -
del sector empresarial; la capacitaci6bn ayuda a actualizar a los trabajadores en
las innovaciones educativas pero es necesario que también las escuelas se preg

cupen por ello.

i1.3.1 La satisfaccion de necesidades personales y organizacionales

y la productividad.

Ninguno de nosotros trabaja por la misma causa; diferen-
tes personas trabajan por diferentes tipos de motivos. -
La comprensi6n de las necesidades y deseos que las per-
sonas esperan satisfacer mediante su trabajo, es esencial
para lograr un diseito del trabajo y una motivacién de --
los empleados que resulten satisfactorios (40)

(39) RIVERO MORALES, Samuel., “El plan nacional de desarrollo y la
productividad", in TRANSFORMACION., p.15

(40) ALDAG, Ramén J., et al., Disefio de tareas y motivaci6n del personal, p.19
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Por lo mismo es muy importante la comunicacién del jefe con los emplea-~
dos, si hay buenas relaciones y se fomenta la confianza, ellos podrén conocer

sus necesidades y proporcionaries los medios para satisfacerlas.

Para conocer las necesidades de los empleados, es necesario tener una ac
titud de apertura hacia sus ideas e innovaciones, las personas necesitan liber-

tad para desarrollar su trabajo y satisfacer sus neccesidades de creatividad.

Se debe fomentar la comunicacién informal, la confianza y familiaridad en
el trato para que el empleado pueda manifestar sus sentimientos; hay que ob--
servar al personal, ver si desarrollan su trabajo con entusiasmo o simplemente
por obligacién, también se les debe informar de la situacién del departamento,

los logros y obstéculos para evitar ia sensacién de incertidumbre y los rumores,

1.3.1. Necesidades organizacionales.

No sélo los individuos tienen necesidades, la empresa donde trabajan tam-

bién las tiene y segin David Bain éstas son las siguientes:

1. Demanda
2. Recursos
3. Direccién
4, Eficacia

5. Eficiencia (41)

Para que una empresa pueda subsistir y desarrollarse, necesita primero ~

que sus productos o servicios sean demandados por la socledad; después re- -

(41) BAIN, DAvis, op.cit., p.35
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quiere tener los recursos necesarios para poder trabajar y producir aquello -
que le es demandado. Para llevar a cabo lo anterior, necesita contar con una
direccién que actie como lider y dinamice la consecusi6n de metas y objetivos -
organizacionales; por otro lado debe cumplir con sus resultados con un minimo
de errores y con buenos métodos y procedimientos, es decir con eficacia para
lograr la productividad, y por Gltimo con eficiencia mediante el buen desempe-

Ao de sus empleados para alcanzar un buen nivel de calidad.

Con base en lo anterior se puede decir que son compatibles las necesi—
dades individuales y las organizacionales, si la empresa no satisface una deman
da no puede sobrevivir y por lo tanto no podrd dar dinero a sus empleados pa
ra que estos satisfagan sus necesidades fisicas; por otro lado tanto {a empresa
como los empleados necesitan tener un sentido de seguridad mutua, ellos para-
saber que no peligran en su empleo, que cuentan con un salario y apoyo, y la
arganizacién para saber que puede cubrir la demanda del mercado ya que cuen

ta con personal calificado.

Asl mismo 1a empresa necesita tener un lider que se encargue de alcan--
zar los objetivos de la organizacién y de difundirios en los demds, y fos em- -
pleados satisfacen su necesidad de pertenencia cuando se les deja participar en
la consecusién de los mismos con sus opiniones, innovaciones e ideas. También
para lograr la eficiencia se requiere del esfuerzo de los trabajadores y al mis—
mo tiempo para motivar al personal a esforzarse, se debe reconucer su labor y

con ello se satisface su necesidad de estima.

Por Gitimo la eficiencia procura alcanzar la calidad mediante empleados --
blen preparados y de igual manera cuando ¢l personal alcanza un buen nivel de

preparacién y formacién, se siente autosatisfecho y cumple mejor con su trabajo.

u7



Debido a lo anterior se puede decir que la satisfaccién de necesidades -
personales y organizacionales influyen en el logro de !a productividad de una

empresa.

Levenstein afirma que los factores que se encuentran en la base de la sa

tisfaccién en el trabajo son los siguientes:

- seguridad econémica,

- interés suscitado por el trabajo,
~posibilidad de promocién,

-aprecio por parte de los superiores,

-comprensién entre trabajadores y empresarios en cuanto a sus derechos

y deberes,

~retribucién justa,

-supervisién rigurosa y justa,

~relaciones laborales,

-condiciones ambientales,

-métodos, contenido, canales y sistemas de comunicacitn,
-horario de trabajo,

-facilidades y servicios al personal relacionados con la consecusién de su

tarea (42).

(42) cfr. apud., TESTA, G., op.cit., p.313 a 316
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Todos estos factores son vitales para que el personal esté satisfecho y af
mismo tiempo ayudan a establecer un compromiso para que de igual manera -~
ellos cumplan con sus obligaciones y acepten las exigencias por parte de la em

presa.

Asimismo los ojefes deben procurar interesar a los empleados en su labor
mediante su participacién en los objetivos del departamento en que trabajan y
de la empresa en general, informéndoles acerca de la situacién de la arganiza—
cién en el mercado y el avance de su departamento, con ello los trabajade- -
res se sentirdn més comprometidos y, su labor les parecersd més interesante y

significativa.

Como ya se menclond la movilidad interna afecta la satisfaccién de necesi-
dades del personal, especialmente las degradaciones impactan negativamente a
la persona y repercuten frustrando sus necesidades de pertenencia y estima, -
a la vez ésto hard que varie su comportamiento pudiendo presentar falias a la
disciplina; por el contrario las promociones son satisfactorias para los emplea--
dos, por ello las empresas deben estudiar cuidadosamente los cambios de pues-
to que efectuardn, asf como los despidos que desde luego originan un sentimien
to de frustracién muy fuerte; sin embargo si un empleado va a ser degradado
es conveniente estudiar la situacién por que su conducta afectard a la del gru-

po que le rodea y en ese caso tal vez sea mis conveniente despedirlo.
Cuando la empresa prefiere contratar personal externo en lugar de promg
ver al que tiene, también estd afectando negativamente al clima laberal y a la

disciptina; el hombre tiende a la mejora y si no se le permite desarrollarse se
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sentird frustrado y ésto originard conductas inadecuadas, adem&s todo lo que -

ocurra con el personal afecta en la productividad de la organizacion.

La productividad es un proceso dindmice, resultado del adecuado aprove—
chamiento de los recursos disponibles en una empresa, ya sea de produccién o
servicios. Para que se de tal producto, interfieren varios factores y obviamen
te uno de ellos es la actitud de los recursos humanos hacia el trabajo; tal dis—
posicién incide en el desempefio del individuo y se puede describir como la dis
ciplina personal que se manifiesta en la adecuada planeacién de actividades, el
cumplimiento, el respeto a la fecha compromiso de entrega, la calidad de las re
laciones laborales, el servicio al cliente, el orden en la consecucién de labores,
la calidad de presentacién del trabajo, la limpieza del mismo, la conducta dentro
de la empresa, el apego al reglamento interno, el uso adecuado de material y -

equipe, la lealtad hacia las pollticas y el rendimiento en el desemperio.

Debido a lo anterior, se puede concebir la productividad como manifesta- -
cién del cumplimiento de normas y lineamientos organizacionales, de ahi la im- -
portancia de incluir dentro del proceso educative la formacién en la disciplina,
ya que ésta es resultado de la repeticién de actos e incide en cualquier activi—

dad, de orden laboral o no.

11.3.1.2  Necesidades personales.

Seg(n Marce Antonic Cano Fuentes existen tres necesidades primordiales -

en los seres humanos:
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V. Flsicas : instintos e impulsos hacia la supervivencia y conservacién -

de la especie

2, Sociales: impulsos que posibilitan la convivencia humana, tales como -

afecto, aprecio, prestigio, respeto, consideracién

“3. Psiquicis: son las mas importantes que el hombre tiene que satisfacer -
para aumentar su valor personal, tales como la notoriedad y

autorrealizacién {u3).

De acuerdo a las posibilidades que brinde la empresa a la persona para -~
satisfacer sus necesidades, serd el desempefio de la misma, de ahl la importan-

cla de conocerlas para obtener un mayor rendimiento de los recursos humanos.

La jerarquia de necesidades de Maslow agrupa las necesidades humanas en
cinco y establece que se deben satisfacer en un orden de prioridad, si el indi-
viduo no ha satisfecho sus necesidades primarias, no se preocupard por las de
orden superior, aunque no se excluye la posibilidad de que una necesidad su—
perior sea tan fuerte que se supriman las anteriores o se satisfagan sélo par--

clalmente.

Jerarqufa de necesidades de Abraham Maslow:

1. Necesidades biolbgicas o fisicas basicas.

(43) CANO FUENTES, Marco Antonio, Las relaciones humanas en e! trabajo.,--
p.il y #2
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. Necesidades de proteccién y seguridad.

. Necesidades de pertenencia y actividades sociales.

. Necesidades de estimacién y posicién social.

. Necesidades de autorrealizacién y autosatisfaccién (#4)

(LI ERE Y

Para satisfacer las necesidades bioldgicas o fisicas, el hombre requiere lle
var a cabo clertas acciones que le permitan alcanzar ese bienestar, por medio -
de su trabajo el individuo obtlene recursos econémicos que le permitan lograrlo.
Asimismo las necesidades de proteccién y seguridad se relacionan con la tran- -
quilidad que la persona obtiene cuando se sabe respaldada por otros, ya seaen
el sentido econémico, flsico, emotivo, y en la empresa también se pueden satis—
facer éstas dando a la persona apoyo en su labor, confianza, impulsindola, --

déndole seguridad social para su vejez y su familia.

Por otra parte las necesidades de pertenencia y actividades soclales exigen
amor, carifto, respeto a uno mismo y también tienen relacién con el trabajo da—
do que una empresa estd integrada por personas de diferentes profesiones, eda
des, cultura; lo cual permite que haya una interaccién entre tadas y con ello -
se satisfacen este tipo de necesidades, hay muchas amistades profundas que se

inician en el &mbito laboral.

)
Las necesidades de estimacién y posicién social se refieren al reconocimien
to que la persona obtenga de los que le rodean, al aprecio, estima, a la obten-
cién de una identidad propia dentro del grupo al que pertenece, al respeto, a

la reputacién, y todo ello también se puede obtener en la Institucién laboral; —

(44} BAIN, David, op.cit., p.32
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mediante el trabajo se obtiene reconocimiento de los demas y ésto se relaciona
estrechamente con los ascensos, cambios de puesto, incentivos, aumentos de --

sueldo, estimulos orales o escritos, etc.

Por Gltimo las necesidades de autorrealizacién y autosatisfaccién son las --
mas dificiles de alcanzar, se logran en la medida en que la persona actualice —
sus potencialidades, es decir en la medida en que se acerque a su perfecciona-
miento; por ello son las mds profundas y dificiles de evaluar e impulsan al indi—~
viduo a su desarrollo continuo; en este sentido el trabajo puede contribuir pro
porcionando a la persona oportunidades de crecimiento, de creatividad e innova

cibn y sobre todo de formacién integral.

"Si se percibe la productividad como un camino para lograr metas de satis
faccién de necesidades, es probable que una alta productividad sea ia conse-
cuencia" (45), la motivaci6bn de la persona hacia su trabajo depende en gran --
parte de que éste contribuya a la satisfaccién de objetives que le sean impor--
tantes, si el individuo opina que su desempefo ayudard al logro de esos objeti-

vos, aumentard su productividad.

11.3.2 La_productividad como manifestacién _del cumplimiento de norinas

y_lineamientos organizacionales.

“Motivar a las personas quiere decir orientar jas actitudes en sentido favo

rable a su trabajo, a 1a empresa, a los superiores" (46), la metivacién equivale

(4S)FRENCH, Wendell L., op.cit., p.118
(46) TESTA, G., op.cit., p.312
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a una Inclinaci6n personal hacia un objetivo, debido a que es algo muy perso--
nal, en el trabajo se puede iniciar la motivacién de los individuos mediante in--
centivos; por ello se deben conocer cudles son los aspectos que mueven a las -
personas, cudles son sus necesidades y con base en la satisfaccién de las mis—
mas, orientarlas en el sentido y direcci6én deseados por la empresa, es decir —
en aras de la productividad. Esto se podria confundir con manipulacién pero -
no es asl ya que no se pretende reducir al hombre cosificindolo ni coartando -
su libertad, se trata de satisfacer sus necesidades, inclusive la de autorrealiza
cién orienténdolo al mismo tiempo en beneficio de la empresa hacia el logro de -
los objetivos organizacionales. Ademdés la motivacién no masifica puesto que no
toda la gente se mueve por los mismos objetivos, por lo cual hay que procurar
las diferencias individuales y con base en ellas encontrar valores objetivos para

cada uno.

Existen dos tipos de motivacién:

a) Extrinseca .- el empleado tiene comportamientos atribuibles a resulta--
dos derivados de fuentes diferentes de io que es el tra—

bajo mismo

b) Intrinseca .- el empleado tiene comportamientos atribuibles a resulta--

dos derivados del mismo trabajo (47).

(47) cfr., ALDAG, Ramén J., et al., op.cit., p.31 y 32
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En la motivacién extrinseca influyen los compaieros de trabajo, las relaclo
nes con el jefe, la filosoffa de la empresa, los sueldos, ascensos y primas, los
premios y castigos, entre otros, y en la intrinseca el empleado trata de mejorar
su trabajo simplemente porque le gusta, le interesa hacerlo, se le facilita por--

que estd realizando su propia vocacién.

Con base en lo anterior se puede decir que los motivos son expresiones -

de las necesidades personales y los incentivos son externos al individuo.
Los incentivos se pueden dividir de la siguiente manera:

~Econémicos .- primas, trabajo a destajo, participacién en las ganancias.

-Materiales .- pausas para evitar la fatiga, buena iluminacién, color, mi
sica, ventilacién, regulacién de la temperatura, eliminaci6n

de ruidos,

-Sociales .- asistencia social, servicios médicos, prevencién de acciden
tes, seguros de vida, viviendas, guarderias, esparcimien-

tos, jubilacién (48)

Las condiciones ambientales, ademas de que fomentan la disciplina, también
repercuten en la productividad por que satisfacen necesidades fisicas basicas y
representan incentivos materiales hacia el cumplimiento en el trabajo y la aalidad

del mismo,

(48) cfr., CANO FUENTES, Marco Antonio., op.cit., p.44 y 45
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A ellos se agregan las alabanzas y sanciones, capacitacién de personal, —
actividades extralaborales, descuentos, despensas, participacién en la toma de
decisiones, mantenimiento del interés del personal en su propio trabajo evitan—
do la monotonfa, fatiga y frustracién; pero sobre tode hay que tener presente
que deben corresponder a las necesidades y no exagerar al proporcionarlos, —
por ejemplo el incentivo econémico debe relacionarse con la labor ejecutada, el
esfuerzo realizado, el éxito econémico de la empresa y el rendimiento, de lo con
trario la persona se acostumbrard a obtenerlo y no servird como motivador: - -

"Una necesidad satisfecha no es motivador de la conducta" (49).

Especialmente los incentivos ayudan a que el personal cumpla con el regla
mento por ejemplo, si se da un incentive a quienes sean puntuales a la hora —
de entrada, seguramente se reduciri el {ndice de impuntualidad en el personal;
sin embargo debe considerarse que si los directivos tratan de orientar la moti—
vacién por el cumplimiento, cambiaran las actitudes de los empleados hacia el —
trabajo de una manera mas firme que si lo pretenden lograr sélo por premios —

materiales.

Reafirmando fo anterior Maier indica que "el futuro de la empresa més -~
alin que sus resultados econdémicos actuales, depende de su capacidad de inte—
grar un conjunto de hombres en una finalidad comGn™ (50), cuande los emplea-
dos se integran a los objetivos de la empresa hacléndolos suyos, aumenta la —
productividad porque ambas partes estar&n luchando por un fin comin: fa pro-

ductividad.

(49) MCGREGOR, Douglas,, Mando y mectivacién., p.26
(50) MAIER, Norman R.F., Psicologla industrial,, p.21
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La relacién existente entre la disciplina y la productividad es muy clara,
si observamos las causas de los errores en el proceso productivo, la mayorfa —
nos llevan a pensar en una indisciplina, por ejemplo el tiempo inefectivo de los
lrab‘aiadores, fos accidentes laborales, los retrasos, el tortuguismo, son faltas
en la disciplina de la empresa; con lo anterior no se pretende afirmar que la —
disciplina es el Gnico factor que incide en la productividad, existen muchos ---
otros como ya se menciond a lo largo de este trabajo, s6lo se trata de resaltar

especialmente ésta relacién.

La disciplina permite que exista un orden en el trabajo realizado, por ello
es un factor importante, si no hay planeacién y realizacién adecuada, los resul
tados serdn negativos. La disciplina no sélo infiuye en el inaremento o disminu-
cibn de la productividad, sino también en la calidad de la misma y representa -

una gula para hacer las cosas lo mejor posible sin desperdiciar recursos.

De ahf la importancia de sensibilizar al personal de todos los niveles en di
cha relacién dado que la productividad se da en toda labor realizada y la auto-
disciplina permite que haya una mayor eficacia y eficiencia en el trabajo. Esa
sensiblizacién sélo se puede lograr mediante un proceso educativo donde se in—
culque al individuo el orden, la planeacién de actividaces, el seguimiento de la—
bores, la formacién de hibitos y virtudes, la bisqueda de la excelencia en la -
vida diaria; es decir Ia formacién de una cultura educativa del trabajo y en es-
te sentido el papel del pedagogo como profesional de la educacién, es relevante

en el dmbito laboral.
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El orden se puede inculcar haciendo limpicza continuamente en las instala-
ciones, colocando suficientes botes de basura, proporcionando al personal el mo
biliario e instrumentos necesarios para el archivo de documentos, respetando el
espacio que cada persona requiere para desarrollar su trabajo, evitando asf la
acumulacién de papeles y la platica extralaboral entre empleados que se situan

muy préximos f{sicamente.

La planeacién de actividades es otro factor de la autedisciptina, para ello
es importante que cada empleado cuente con una agenda y que se organicen los
pendientes sefalando la fecha para su cumplimiento en coordinacién con el jefe
inmediato, aunque e! proceso de su realizacién sea cuestién personal del res- -

ponsable de la actividad.

En relacién a lo anterior, el seguimiento de actividades también es manifes
tacién de la disciplina en el desempefio laboral, lo cual se puede lograr median-
te formatos especiales que permitan el control del proceso de atencién a cada —
proyecto; de igual manera las juntas semanales permiten a los jefes y gerentes

estar al tanto del desarrollo del trabajo.

La formacién de hibitos se logra mediante el cumplimiento de reglas espe-
cificas, tales como horarios de entrada, descanso, comidas y salida; uso ade- -
cuado de maquinaria, pasos a seguir en un proceso de produccién, lineamientos
especlficos para el manejo de documentacién; fos cuales fomentan la educacién -

en la disciplina.
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Por Qltimo la excelencia se logra mediante la exigencia, en este caso de- -
mandando limpieza y orden en el trabajo, rapidez, exactitud, prontitud, acti--
tud de servicio al cliente, atencién a los detalles de produccién, mantenimiento

y cuidado de la maquinaria,
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CAPITUOULO 111

LA DISCIPLINA COMO PROCESO EDUCATIVO

1A Disciplina.

Desde el iniclo de a humanidad han existido normas de comportamiento pa
ra facilitar las relaciones interpersonales y aunque tal vez éstas no se encuen-
tren por escrito, el hombre las ha creado para que todos los individuos se in~

tegren a la sociedad en la que se encuentran,

Pedagégicamente las reglas forman parte del proceso educativo ya que fa-
cilitan la formacién de la persona mediante actos que con su repeticién contl--
nua legan a ser hébitos que derivan en virtudes y éstas perfeccionan a los --

seres humanos.

Debido a que el praceso educative se lleva a cabo en todos los dmbitos en
que se desenvuelve e! hombre, de Igual manera los reglamentos existen en to—
dos los &mbitos y estos son dados por la autoridad representativa con la fina—
lidad de facilitar la convivencia y el logro de sus objetivos. En la familia los
padres los usan para educar a sus hijos, en la escuela para lograr orden entre
los alumnos, en la empresa para el logro de los objetivos organizacionales y en
la comunidad para alcanzar el hien comGn. Es por ello importante que dentro
de la labor pedagdgica en el dmbito laboral, se haga hincapié en la repercusién

de la disciplina en la productividad de la empresa.
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11T S Concepto _de disclplina_desde el punto de vista de

especialistas en educacién y en disciplina laboral.

Cada vez se presta mayor importancia al comportamiento organizacional ya
que del factor humano depende el desarrollo y funcionamiento de la empresa y
su conducta variaré de conformidad con su grado de satisfaccién y motivacién.
La &mpresa tiene derecho a exigir que se cumplan ciertas normas para facilitar
el trabajo y el personal est4 mas satisfecho en las organizaciones que presen--
tan una buena estructura, que en aquellas donde hay desorden, por lo tanto

la disciplina es necesaria tanto para la empresa como para el personal.

Al definir este concepto el autor Gastén Mialaret menciona que “la disci-~
plina debe ser mis bien una organizacién del trabajo, y las obligaciones que -
ejerce su establecimiento sobre las personas deberfan estar vinculadas a ia na-
turaleza de las tareas que hay que realizar" (51); bajo este concepto se requie
re de un proceso educativo que nos ileve a la organizacién personai en el tra-
bajo, es decir que cada uno siga un orden sin necesidad de normas y sancio- -
nes que le obliguen, precisamente ese serfa el ideal educativo en cuanto a2 dis-
ciplina se refiere pero debido a que en la empresa labaran indlviduos muy dife
rentes unos de otros, es necesario especificar ciertas normas generales que fa-
ciliten la labor de todos y el funcionamiento de la empresa, sin olvidar que lo

que se pretende lograr es la autoedisciplina y no fomentar el paternalismo.

(51} MIALARET, Gastén, Diccionario de ciencias de la educacién., p.148
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"La mejor disciplina es la autodisciplina, la tendencia normal humana de -
hacer lo que a uno le corresponde y observar las reglas del juego" (52),-
para ello se requiere un buen conocimiento de la labor a desarrollar y un cler
to grado de confianza por parte del jefe para que el sujeto pueda desarrollar
su actividad con creatividad e iniciativa; asl la persona podré planear su traba

jo estableciendo su propic orden, con lo cual se fomenta la autadisciptina.

La autodisciplina se forma mediante hibitos que se inculcan desde el seno
familiar, mediante la repeticién de actos, los padres y maestros inician el pro-
ceso educative de la disciplina; de igual manera, si no le otorgan la debida ~-
atenci6n a esta formacién, la consecuencia serd una persona desordenada, lo -
cual repercutird en su adecuado desempefio, o cuando menos le creard mayores

dificultades en su trabajo.

No se trata de imponer normas sino de procurar el desempefo eficiente —
del personal mediante un reglamento razonado que no obstaculice las relaciones
entre jefes y subordinados, de otro modo resultarfa negativo para la motiva- -
cibn del personal y el clima laboral; las acciones disciplinarias son molestas -
tanto para el trabajador como para la empresa, por eilo el departamento de per
sonal debe elaborar un programa disciplinario que motive a los empleados a --

unir sus esfuerzos para el logro de los objetivos organizacionales.

La disciplina también tiene un fundamento legal: "la mayorfa de los con—

(52) SAYLES, Leonard R., Personal., p.221
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tratos de trabajo permiten a la gerencia que emprenda una accién disciplina- -
rla por una causa justa" (53); las empresas tienen derecho a exigir a sus em
pleados que observen un buen comportamiento en su trabajo pero deben cuidar
que sus exigencias sean justas ya que ellos también estén respaldados legalmen

te en caso de que se les sancione arbitrariamente.

El autor Agustin Reyes Ponce dice que "la disciplina consiste en el mante
nimiento del orden o su restitucién por dos medios: convencimiento y anuncio
de una sancién" (54), el reglamento ayuda para el buen funcionamiento de la -
institucién pero su colaboracién serd méis valiosa en la medida en que se de a
conocer a los trabajadores explicdndoles la razén de cada uno de los puntos -~

* que se tratan en é], de tal manera que no lo consideren como arbitrario; pero
ademds hay que hacer que se cumplan las sa_nclones correspondientes a la in--

fraccién de las mismas, de lo contrario el reglamente perderd seriedad.

"La justicia organizacional se define como un flujo completo de sucesos que
asigna recompensas y castigos a los miembros de la organijzacién en relacién --
con las ideas de imparcialidad o equidad" (55), toda accién de recompensa o -~
castigo estd sujeta a que se le considere justa o injusta, cuando el empleado -
piensa que estas acciones son injustas, decrecerd su motivacién hacia e! logro
de los objetivos organizacionales y esto repercutird en su desempefio; por ello

antes de tomar cualquier accién disciplinaria, el jefe debe entrevistarse con el

(53) CHRUDEN, Herbert J., et al., Administracién de personal., p.454
(54) REYES PONCE, Agustin,, Administracién de empresas., p.325
(55) FRENCH, Wendeil L., Administracién de personal., p.157
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empleado para conocer las razones de su comportamiento, de tal manera que -

las sanclones estén justificadas ante el empleado y no las considere arbitrarias,

Las correcciones deben hacerse en privado y tranquilamente para que am
bos puedan plantear su punto de vista, el jefe debe cuestionarse en qué me-
dida &l contribuye a que se cometan las faltas y en ningGn momento hay que -
olvidar que "la persona es un ser individual, completo o perfecto en sI mismo
y diverso de todos los demas" (56); todas las personas somos distintas unas
de otras y hay que respetar esas diferencias porque de ello depende también
la justicia, es decir dar a cada quien lo suyo, y de acuerdo con esto no se —-
puede tratar a todos por igual, ademis nunca se debe faltar al respeto a la --

dignidad humana.

La regla de la plancha caliente establece que "la accién disciplinaria de-
be poseer las mismas caracteristicas que una plancha a gran temperatura: que
haya advebrlencla sobre las consecuencias de tocarla, que haya accién inmedia-
ta, que siempre sea la misma accién independientemente de quien toque la - -

plancha" (57)

En cuanto a la manera cémo llevar a cabo una amonestacién, el jefe sélo -
debe hacer referencia al comportamiento del sujeto, es decir tratarlo de tal ma

nera que no se sienta agredido en su persona, de otro modo se provocarfa un

(56) OLIVEROS OTERO, Fernando., op.cit., p.23
{57) WERTHER, William B., op.cit., p.298
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resentimiento en él. Antes de hablar con él habrd de cerciorarse acerca de —
las causas que motivaron la falta y prepararse para no dejarse llevar por la c6
lera porque ésta imposibilita el didlogo, debe cuidar el tono de voz utilizado ya
que una escena desagradable tarda mucho en olvidarse, También durante la -
entrevista hay que sefalar la falta con la sancién correspondiente explicando -
fa razén de que sea asf, si las correcclones no posibititan la mejora, no cum--
plen’ con su finalidad; hay que infundir confianza en e} empleado para que si-
ga adelante., S6lo se debe recurrir a 13 disciplina negativa en caso necesario,

si se abusa de ella puede repercutir afectando el clima laboral.

Por otro lado, aunque por lo general los jefes son empleados que se dis--
tinguen por mayor preparacién, antigiedad o experiencia, al estar en contacto
directo con los empleados, pueden caer en la subjetividad y por ello es impor-
tante revisar sus decisiones en cuanto a acciones disciplinarias; no hay que --

sacrificar el clima laboral por una disciplina poco juiciosa.

El orden es una virtud que se puede conseguir mediante hébitos cotidia-
nos de planeacién y limpieza, y es una condicién indispensable para que haya

disciplina.

Hay que sensibilizar al personal acerca de los beneficios que tiene el tra-
bajar con orden, éste favorece que la labor realizada sea de calidad y més efi-
caz puesto que ayuda a la administracién del tiempo, ademds las acciones se -

pueden orientar hacia el logro de los objetivos previstos.
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Existe otra definicién de disciplina que se acerca mis a la labor que el -
pedagogo puede realizar en la empresa: "la disciplina es un tipo de capacita—
cién que se propone corregir y moldear las actividades y la conducta de los em
pleados, para que los esfuerzos individuales se encaucen mejor, en aras de la
cooperacién y el desemperio’ (58)}; ésta se orienta mas hacia Ja conceptualiza--
cién de la disciplina como proceso educativo. Para que la disciplina sea enten
"dida como tal, debe partir del conocimiento de !a naturaleza humana y de sus -
necesidades para asi motivar al personal con base en estos conceptos; el orden
no puede ser impuesto, debe fundamentarse en una labor de convencimiento y
compromiso por parte del individuo ya que todos tenemos inteligencia, veolun- -
tad y libertad y la tendencia debe ser fomentar la autodisciplina como una vfa
para acercarnos al perfeccionamiento de las potencialidades que nos pertenecen

como seres humanos.

No basta con establecer un sistema de disciplina donde todos se sometan -
a reglas preescritas, es necesario que cada quien alcance el orden como una -
virtud que le ayudard a lograr sus objetivos personales en cualquier &mbito, -
especificamente en el trabajo se reflejard en un mayor rendimiento y un mejor

desempefio, lo cual contribuird al logro de los objetivos organizacionales.

“El ser humano necesita de los fines y de las normas como de 'restricclo-
nes' que no limiten su libertad, sino que le ayuden a sacar el méximo partido

de ella" (59); las reglas son una orientacién para actuar bien, no limitan a la

{58) WERTHER, William B., et al., Administracién de personal y recursos huma
nos., p.296

(59) OLIVEROS OTERO, Fernando., Realizacién personal en el trabajo., p.69
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persona, indican el cémo hacer las cosas para optimizar los resultados,

1.2 Tendencias de la disciplina_en_el Smbito laboral.

En el dmbito Isboral como en cualquier otre, la disciplina tiene dos ten- -

dencias principales:

"1. Disciplina autoritaria o heterénoma: es la que imponen las autorida--

des superiores; a los subalternos sélo les compete obedecer.

2. Disciplina autbnoma: es la que el individuo se impone a sl mismo, -

aceptando normas que considera justas y necesarias" (60).

De acuerdo a esta distincién Ia primera es pasiva y su base es la coaccitn

fa segunda es m&s activa e implica una decisién libre de parte del individuo.

En el dmbito laboral especificamente se pueden distinguir tres tipos de

- disciplina:

a) Disciplina correctiva: se da cuando se impone una sancién como conse
cuencia a la desviacién y ruptura de una regla y su propbsito es desa

lentar al trabajador para que no incurra en otras desviaciones.

(60} ' NERICI, Imideo G., Haciz una didictica general dinémica., p.439

67



b) Disciplina preventiva: son acciones que tratan de alentar a los traba-
jadores para que cumplan las normas y procedimientos previniendo des

viaclones (61).

c

Disciplina progresiva: se refiere a los esfuerzos realizados por el su-
pervisor para rehabilitar al infractor mediante un sistema que sigue -
una secuencia de sanciones iniciando por !a prevencién oral, avisos -
por escrito, suspensién disciplinaria y como Gltimo recurso el despido

(62},

Las acciones correctivas que se imponen en el primer tipo de disciplina es
el castigo; en la empresa a este tipo de sanciones se llaman acciones disciplina
rias y representan una oportunidad educativa para evitar faltas y sanciones -
posteriores; por ejemplo st una persona falta al cumplimiento de su labor, pri-
mero se le hace una advertencia pero motivéndole a no caer en lo mismo y fun
damentandola en razones concretas, de tal manera que no parezca una arbitra-
riedad. La disciplina preventiva resulta muy positiva, motiva 2 los empleados
hacia el logro de la autodisciplina mediante el razonamiento de las normas y me
didas disciplinarias correspondientes, ésta puede iniciarse desde la redaccién -
del reglamento, el cual no debe limitarse a prohibiciones sino que cada punto -

hay que especificarlo positivamente.

Por Gltimo la disciplina progresiva concede al empleado la posibilidad de -

autocorregirse antes de aplicarle sanclones més severas, la prevencién oral es

(61) cfr., WERTHER, William B., et al., op.cit., Ap.296
(62) cfr., SAYLES, Leonard R., et al., op.cit., p.223
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muy valiosa dade que proporciona al jefe la oportunidad de motivar al trabaja-
dor hacia la superacién, ademis asl el sufeto se percata de que el reglamento

se cumple con fidelidad, éste es el momento para escucharlo y descubrir con ~
&l las causas de la falta cometida, asi como para ayudarle a encontrar una so-
lucién. Los avisos por escrito se utilizan en caso de que se reincida en la fal
ta, éstos deben inclulrse en el expediente de los empleados. El tercer paso -
para castigar al personal indisciplinado son las suspensiones, las cuales le oca
stonan una pérdida de ingresos, éstas suelen ser un medio eficaz para que la

persona acate con seriedad el reglamento, ademds le ponen en evidencia ante -
sus compaderos y ello representa una presién social. El Gitimo recurso son --
las separaciones de la empresa, después de haberle dado al individuo oportuni
dades para mejorar su conducta sin haber obtenido una respuesta de su parte,
es conveniente que salga de la institucién ya que representa un ejemplo nega-
tivo para el resto del personal y su conducta refleja que no esté satisfecho —
con su trabajo, por lo cual es provechoso tanto para &l como para el funciona-
miento de la organizacién que se termine la relacién laboral establecida, ademds
esta experiencia puede corregit y mejorar su actitud al ingresar en otra insti-

tucién.

Cabe aclarar que la disciplina es resuitado de un proceso educative inte--
rior que se manifiesta con el orden y organizacién del trabajo, va relacionada
con la tarea que hay que realizar. Es una manifestacién de fa conducta gene-

ral del individuo, en este caso en el dmbito laboral.

it.2.1 Discipiina_autoritaria pesitiva y negativa.
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Como se mencion6 anteriormente la disciplina autoritaria se refiere a las -
acciones que lieva a cabo la empresa con la finalidad de garantizar el cumpli-~
miento del reglamento y con ello contribuir al buen funcionamiento de la misma,
éstas acciones pueden ser castigos que se imponen ante la infraccién de una -
regia o recompensas otorgadas como medios de reforzamiento ante la buena con
ducta y desempednio del individuo; es por eso que dependiendo de dichas accio~

nes puede aludirse a una disciplina negativa y positiva.

Las sanciones se clasifican en penales y morales, las primeras se refieren
a un conjunto de castigos fijados por la ley que deben aplicarse a los que --
trasgreden sus ordenamientos. las segundas surgen en la conciencia cuando
aprueba o desaprueba su actuacién (63); las sanciones penales se aplican al --
violar las leyes y reglamentos laborales, y las morales, ademés de provenir de
la conciencia maral' personal, también son consecuencia de la desaprobacién de
la propia conducta por parte de los compaiieros de trabajo que s{ cumplen con

las reglas de la empresa.

Un factor que debe tomarse en cuenta es el tiempo transcurrido entre la
actuacién del sujeto y la respuesta por parte de la empresa, en cuanto a las -
recompensas 0 reconacimientos reforzardn méas la conducta de! individuo en tan
to que se den més rdpido y las sanciones serdn més efectivas si se indican in- '

mediatamente después de haber cometido la falta; si se posponen estas acciones

{63) cfr., CANO FUENTES, Marco Antonio., op.cit., p.73
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se dificultara identificarlas y relacionarlas con la actuaclén inicial. Otro aspec
to importante es la relaci6n existente entre la actuacién y la respuesta de -~ -
acuérdo 2 su magnitud, es decir que los castigos deben ser proporcionales a -
la faita cometida; no se puede castigar de la misma manera Ia impuntualidad y

el estado de ebriedad por ejemplo; de igual manera las recompensas para que

act@ien como verdaderos motivadores, deben ser proporcionales al desempeto —
de 1a persona; no es b mismo premiar con un reconocimiento verbal, con un in-

centivo econémico, o con una promocién.

Los estlmulos son valores que por satisfacer una necesidad personal, re-
presentan un motor que orienta al individuo hacia un determinado comporta- -

miento o accién.

Existen recompensas ordinarias y extraordinarias, las ordinarias, deben
constituir un estimulo permanente para obtener colaboracién por parte de los -
empleados, tales como salarios justos; las extraordinarias son estimulos de los
cuales no se debe abusar porque pueden perder su eficacia (64). En cambio -
las sanciones se pueden especificar més debido a que su divisién depende de -
las faltas cometidas y conforme a ello se pueden jerarquizar. Testa estableci6

una clasificacién de las mismas y sus sanciones correspondientes:

A. Faltas leves .- impuntualidad, negligencia y descuido, Indiscrecién;

(64) cfr., REYES PONCE, Agustin., Administracién de empresas., p.326
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por lo cual les corresponde amonestacién privada o pér

dida de dfas de vacaciones.

B. Falta_s graves.- inasistencia injustificada, faltas de respeto, disciplina
u obediencia, faita de rendimiento voluntaria, negligen
cias y descuidos que danen la imagen de la empresa, -
ocultacién de errores que la dafen y ocultacién al jefe
de reatrasos en el trabajo; debido a ello recibirén dis~~
minucién del perfods de vacaciones hasta el (fmite legal,
transiado, muita, retraso del aumento de sueldo. EI -
salario y los dlas de vacaciones cubren necesidades bd

sicas y son por ello, motivadores importantes.

C. Faltas muy graves,- blasfemia, embriaguez habitual, disminucién grave
y continuada del rendimiento, fraude, abuso de con- -
fianza, aceptar remuneraciones de los clientes, viola- -
ctén del secreto profesional, ocultacién de hechos o --
faltas presenciadas que dafien a la empresa; eso ocasio
na pérdida temporal de la antighedad, pérdida de cate
gorfa, suspensién del empleo y sueido por un tiempo,

o despido  (65).

Mediante esta clasificacién se fomenta la justicia organizaclonal, dicha jerar

qufa debe establecerse en el reglamento para que la conozcan los empleados; --

(&s) cfr., TESTA, G., op.cit., p.369-371
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- ademds cada empresa puede agregar algunas de acuerdo a su giro y citar las -
recompensas relativas a la puntualidad, responsabilidad, disponibilidad, limpie—
za, orden, fidelidad a la empresa, cuidado, asistencia, sinceridad, lo cual re--
presenta una importante motivacién porque generalmente la disciplina se orien—

ta hacia las sanciones pero suelen descuidarse las recompensas.

‘Los jefes deben estar preparados acerca de la manera de corregir y san--
cionar a sus subordinades porque de ello depende que surja un deseo de mejora o
un negativismo hacla la organizacién, de igual manera las sanciones y recompen
sas han de ser otorgadas por el jefe inmediato; &l conoce mejor a sus colabora-
dores y de esa manera puede ser mas justo tomando en cuenta las circunstan--
cias de cada caso pero al misme tiempo se corre el riesgo de caer en la subjeti
vidad o en el paternalismo por miedo a perder las buenas relaciones con eilos;-
por otro lado se le restarfa autoridad si una.persona ajena al departamento en

que labora el individuo, les impone las sanciones o les otorga los premios.

111.2.2 Disciplina_auténoma o _autodisciplina.

En cuanto a la disciplina, el ideal educativo es que sea un proceso interior,
lo que verdaderamente importa es la actitud del sujeto y en el dmbito laboral se-~
le conoce como moral empresarial; "moral significa cumplimiento evidente, o sea -
exhibir simbolos y sintomas de comportamiento de cumplimiento personal® (66}, lo
cual da como resultado autodisciplina; el desempefio no significa simplemente - -
que el empleado realice lo que se le ha encomendado, también cabe observar su

actitud hacia el trabajo.

(66) YODER, Dale., Manejo de personal y relaciones industriales., p.571
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El pérsonal tiene ciertas necesidades en su trabajo, tales como: seguridad
en su puesto; satisfacciones como fruto de sus esfuerzos de preparacién profe
slonal; aceptables condiciones de trabaje en cuanto a limpieza, ventilacién, itu-
minacibn, estética; tener compaferos, jefes y directores capaces de guiarlo; sa
lario acorde con su labor; buen horario y clima laboral; disciplina justa, y par
ticipacién en los objetivos y logros de la empresa. La institucién debe anali- -
zar las necesidades de su personal para contribuir al clima laboral y al fomen-—

to de la autodisciplina.

Para que la empresa obtenga un panorama acerca de la moral que existe ~
entre sus trabajadores, puede recurrir a datos internos como el nivel de rota-
cibn, la frecuencia de ausencias y retardos (también vale la pena analizar cué-
les son los departamentos o dreas en que hay mayor incidencia), los acciden- -
tes de trabajo, la calidad en el desempefo, las quejas manifiestas del personal,
el grado de participacién y disponibilidad de los trabajadores en caso de que
se requieran horas extras, los rumores y la comunicacién informal entre los --
trabajadores, as{ como las relaciones laborales tomando en cuenta la opinién de
jefes, supervisares o gerentes en torno a sus colaboradores. Todos estos da-—-
tos son representativos porque la moral y la autodisciplina estan [ntimamente --
relacionadas y conociendo las causas de baja o alta moral se tienen indicadores

para fomentar la disciplina personal.
Como en cualquier 4mbito educativo, el jefe debe propiciar que su perso--

nal crezca en la libertad responsable asf como los padres educan a sus hijos pa

ra que sean independientes y en la escuela forman a la persona para que se de
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senvuelva y participe activamente en la sociedad; de lo contrario se crea una -
dependencia que ademés propicia la inseguridad en los superiores ya que no --

pueden ausentarse porque su departamento no funciona debidamente.

E! grupo que recibe una clerta participacién en la responsa
bilidad alcanza una mayor integracién, demuestra una mayor
autodisciplina y es mas capaz de colaboraci6n, a diferencia

del grupo autoritariamente dirigido, que, si en presencia del
jefe puede desarrollar un mayor rendimiento, es incapaz de

autodisciplinarse, trabaja con mayores fricciones internas y
no ofrece més que una colabaracién pasiva (67).

Para que la empresa crezca debe desarrollar la libertad responsable en sus
empleados, fomentando la autodisciplina mediante el compromiso establecido en--

tre los empleados y la institucién.

1.3 El Reglamento Interior de Trabajo.

11.3.1 Definicién_con base en la Ley Federal del Trabajo.

Antes de conocer el concepto de la Ley Federal del Trabajo acerca del re-

glamento, conviene establecer ciertas diferencias en los tecnicismos empleados:

Polfticas.- suelen contenerse en los manuales.
Reglas .- su conjunto constituye los reglamentos.
Instrucciones.- su combinacién forma los instructivos.

Ordenes. - pueden ser verbales o hallarse en documentos escritos. (68)

(67) MAIER, Norman R. F., Psicologfa industrial., p.15
(68) REYES PONCE, Agustin., Administracién de empresas., p.322
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Las normas son "todo sefialamiento imperativo de algo que ha de realizar-
se, sea genérico o especifico, las normas genéricas son precisamente las politi—
cas, en tanto que las normas especificas son las reglas" (69). Tales conceptos
suelen usarse Indistintamente en el lenguaje cotidiano, por ello conviene acla- -
rarfos.

El reglamento interior de trabajo es un instrumento de orj
gen juridico que constituye una gran ayuda para la admi~

nistracién de recursos humanos, puesto que contiene dispo
siclones que obligan tanto a los trabajadores como a los pa

trones y tienden a normar el desarroilo de los trabajos -
dentro de !a organizacién (70)

El reglamento es un instrumento que ayuda a promover la disciplina ya —
que presenia parémetros bajo los cuales se regula el comportamlento de los em-
pleados de una empresa; de igual modo los carteles, el ejemplo de los altos man
dos, las sanciones y recompensas y las condiciones ambientales son elementos -

motivacionales para orientar la conducta del sujeto.

Las condiciones ambientales también impactan directamente en la disciplina,
ya que motivan al personal a realizar su labor con orden y limpieza; el hecho -
de trabajar en un lugar ventilado, decorado, con suficiente luz y espacio, son
elementos que atacan el estado psicolégico del sujeto, proporcionandole cierto -

bienestar que fomenta su buen desempeiio.

(69) ibidem., p.169
(70) ARIAS GALICIA, Fernando., op.cit., p.29%
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De acuerdo al articulo 422 de la Ley Federal del Trabajo, "el reglamento
interfor de trabajo es el conjunto de disposiciones obligatorias para trabajado—
dores y patrones en el desarrollo de los trabajos en una empresa o estableci- -
miento" (71), debido a que tales disposiciones son necesarias para el desempe-
flo positivo de la organizacién, deben tener carécter de obligatorias, de acuer
do a lo cual se sancionard toda falta a las reglas prescritas; la razén de ser -
del reglamento no es restringir al individuo en su comportamiento sino procu--
rar que se dirija de tal forma que logre su propio bienestar, el de sus compa-
fleros y de la empresa en general. Ademés representa una proteccién para el
empleado, ya que en caso de arbitrariedad o injusticia, cuenta con un documen

to para ampararse legalmente.

Por otro lado “las reglas'de trabajo son estindares minimos o |lmites de -~
conducta o desempefio que se aplican a grupos de personas" (72), el reglamen
to no es un instructivo que defina las funciones a desempefar, sélo se refacic
na con el comportamiento, por lo mismo es aplicable al personal en general; -
sblo en caso necesario se pueden agregar reglas especiales para un érea o de-

partamento.

La comunicacién del reglamento es muy importante ya que muchas veces -
se violan las reglas por falta de conocimiento de las mismas, por eflo éste debe
estar impreso y proporcionar un ejemplar del mismo a todos los trabajadores. -
En el articulo 425 de la Ley Federal del Trabajo queda establecido que "el re-

glamento surtird efectos a partir de la fecha de su depésito, deberd imprimirse

(71) EDITORES MEXICANOS UNIDOS, S.A., edit., Ley Federal del Trabajo.,-
p. 119
(72) FRENCH, Wendell L., Administracion de personal., p.215
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y repartirse entre los trabajadores y se fijard en los fugares més visibles del
establecimiento" (73); ademis debe darse a conocer de tal manera que se justi-
fiquen las reglas, especificando cuéles son las penas correspondientes a cada -
infraccién.  Como ya se menciond, la redaccién debe ser accesible a todo el
personal, por lo cual hay que cuidar la claridad, objetividad y precisién en ca

da punto que se trate,

1.3.2 Contenido_del Reglamento Interior de Trabajo.

“Los sindicatos exigen que las politicas de personal relativas a paga, pro-
mocién, translados de un empleo a otro, disciplina, vacaciones, prestaciones so
clales y otras cosas por el estilo, queden consignadas por escrito en un contra
to" (74); con lo cual se confirma la idea de que el reglamento sélo se refiere -
a cuestiones disciplinarias pero lo concerniente a las actividades propias del -
puesto se establecen en otros documentos como el contrato colectivo de trabajo,

el andlisis de puestos o el manual de personal.

Conforme al artfculo 424 de la Ley Federal del Trabajo en ia formacién del

reglamento se tomarén en cuenta las siguientes normas:

1.~ Se formulard por una comisién mixta de representantes
de los trabajadores y del patrén;

(73) EDITORES MEXICANOS UNIDOS, S.A., op.cit., p.120
(74) SAYLES, Leonard R., et al., op.cit., p.158
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2.- Si las partes se ponen de acuerdo, cualquiera de ellas,
dentro de los ocho dfas siguientes a su firma, lo depo-
sitard ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje;

3.- No producirdn ningln efecto legal las disposiciones con
trarias a esta ley, a sus reglamentos, y a los contratos
colectivos y contratos ley; y

4.- Los trabajadores o el patrén, en cualquier tiempo, po--
drén solicitar de la Junta se subsanen las omisiones del
reglamento o se revisen sus disposiciones contrarias a
esta ley y demds normas de trabajo (75).

Resulta muy benéfico que el reglamento se formule con la participacién de
los trabajadores, ya que asf considerarin més razonables las reglas y las res—
petarédn por conocer su importancia para el adecuado funcionamiento de la em--
presa; como consecuencia se fomentard la autodisciplina y habrd un ambiente -
de exigencia hacla el cumplimiento de las normas por parte de los companeros
de trabajo. De igual manera es importante su registro para evitar violaciones

a la ley y disminuir los problemas con el sindicato.

El Glitimo articulo que la Ley Federal del Trabajo dedica al reglamento se

refiere a su contenido:

El reglamento contendré

1. Horas de entrada y salida de los trabajadores, liempo ~
destinado para las comidas y perfodos de reposo duran-
te la jornada;

2. Lugar y momento en que deben comenzar y terminar las
jornadas de trabajo;

3. Dfas y horas fljadas para hacer la limpieza de los esta-
blecimientos, maquinaria, aparatos y Gtiles de trabajo;

4, Dfas y lugares de pago;

(75) EDITORES MEXICANOS UNIDOS, S.A., op.cit., p.120
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§. Normas para el uso de los asientos o sillas en casas
comerciales, oficinas, etc;

6. Normas para prevenir los riesgos de trabajo e ins--
trucciones para prestar los primeros auxilios;

7. Labores insalubres y peligrosas que no deben desem
pefiar los menores y la proteccién que deben tener
las trabajadoras embarazadas;

8. Tiempo y forma en que los trabajadores deben some-
terse a los exdmenes médicos previos o peribdicos, y
a las medidas profilacticas que dictan las autorida--
des;

8. Permisos y licencias;

10. Disposiciones disciplinarias y procedimientos para su
aplicacién.

La suspensién en el trabajo, como medida disciplina-
ria, no podré exceder de ocho dlas. El trabajador
tendré derecho a ser oldo antes de que seaplique la
sancién; y

11, Las demés normas necesarias y convenientes, de - -
acuerdo con la naturaleza de cada empresa o estable
cimiento, para conseguir la mayor seguridad y regu-
laridad en el desarrollo del trabajo. (76).

El contenido del reglamento se refiere principalmente a las condiciones en
las que se desenvuelven las relaciones del personal y la empresa, es preciso -
que indiquen en qué lugar va a regir éste yen casos especiales el personal al

que se aplicarén normas relativas a un departamento o 4rea especifica.

Es necesario agregar una normativa en cuanto a seguridad e higlene para
evitar accidentes de trabajo asl como los procedimientos a seguir en caso de -~
sismo o incendio, en este sentido se debe proporcionar capacitacién a todo el -
personal acerca del uso de escaleras de emergencla, extinguidores, enchufes,~

méquinas y todo aquello que pueda ocasionar un problema.

(76) idem.
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En cuanto a disposiciones disciplinarias se deben establecer claramente -~
las sanciones y recompensas relativas a cada regla y por Gltimo cada empresa ~

debers agregar aquellas reglas especiales de acuerdo a su giro de trabajo.

Respecto al departamento de personal se pueden especificar los lineamien-
tos 2 seguir en el proceso de selecciébn de personal, las condiciones que deben
reunir los aspirantes, las pruebas psicotécnicas que se les aplicardn, los anéli-
sis médicos que habrén de efectuarse; asl mismo cabe agregar un reglamento -
especial respecto al proceso de capacitacitn en cuanto a horaries, manuales, --

asistencia, reconocimientos.

111.3.3 Comunicacién_del_reglamento.

Generalmente los reglamentos se comunican por escrito y su redaccién de-
be ser cuidadosa para que no se prasten a dobles interpretaciones; de ello pue
de depender la imposicién de una sancién. Deben redactarse con claridad y -
precisién tratando de evitar confusliones, utilizando un lenguaje accesible a to-
do el personal y de forma sintética; cuando se dan demasiadas explicaciones --
se pierde la idea principal; para ello es bueno que lo lean diferentes perso- -
nas opinando acerca de la interpretacién que se le da al mismo y asl elaborar
correcciones antes de difundirlo en toda la empresa; en algunas ocasiones es -
‘conveniente incluir ejemplos para que no quede lugar a dudas. !gualmente las
érdenes o instrucciones orales deben ser precisas, breves y claras para que -

el empleado pueda cumplirlas satisfactoriamente, muchos jefes no toman en cuen
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ta estos aspectos y las fallas en sus colaboradores provienen de errores de -~
comprensién, las 6rdenes orales deben ser planeadas al igual que las escritas ~

previendo sus consecuencias.

Para finalizar con el tema de la comunicacién y su repercusién en la discl
plina, cabe resaltar la importancia del ejemplo que pueda dar un jefe a sus sub-
alternos, y2 que éste repercute considerablemente en el desempedio de los mis-
mos, "si un jefe desea que sus subordinados sean eficientes, lo menos que pue
de hacer es serlo él mismo, si qulere que cambien su actitud hacia la disciplina
de 1a empresa, debe empezar por cumplirla & mismo" (77). Es légico que si los
empleados observan que su jefe llega tarde, esto se reflejars en la impuntuali-
dad de ellos o en su despreocupacién por liegar a tiempo; es muy importante -
destacar que el reglamento son normas aplicables a todo el personal sin excep—
cién, de igual modo si un trabajador ve que sus compaileras son disciplinados,

& se esforzaré por serlo y reprobard a aquelios que no lo sean.

iit.3.3.1 La_comunicacién en el dmbito laboral.

El desarrollo de la vida de la empresa se sirve de las re
faciones y conexiones existentes entre las diversas uni-

dades que constituyen la empresa, entre los diversos -
grupos que forman la unidad y finalmente entre las di- -
versas personas que dan vida a los grupos. las comuni-
caciones representan el medio de toda relacién, el apoyo
que las hace posibles y concretas, y constituyen el ele-~
mento esencial (78),

(77) ARIAS GALICIA, Fernando., op.cit., p.113
(78) TESTA, G., Organizacién y direccién de personal., p.222

82



Para que una organizacién pueda alcanzar sus objetivos requiere de una
divisién del trabajo en diferentes &reas o departamentos, los cuales estar&n in-
tegrados por personas distintas entre si que se desempefardn a su vez en di—
ferentes puestos o funciones, por lo cual se hace evidente la necesidad de que
exista una buena comunicacién, de lo contrario no se podran conjuntar las ac~

ciones individuales en torno al objetivo general.

En el proceso de comunicacién interactian diferentes elementos: el remi~-
tente, autor de la comunicacién; el receptor o destinatario; el mensaje o conte
nido; el canal, medio a través del cual ésta pasa del remitente al receptor, y
como consecuencia de ese proceso, hay un resultado positivo o negative en tor

no al objeto inicial,

La comunicacién juega un papel relevante en la disciplina del personal, la
conducta manifiesta del individuo es resultado de la concepcibn Interior que -
tenga de la empresa y ésta deriva del proceso de comunicacitén existente en Ia

misma.

Cada empleado tiene libertad para aceptar o no las normas disciplinarias,
por lo tanto la aceptacién de las mismas depende de la concepcién interior de -

cada uno y ésta se deriva de la comunicacién del Reglamento.
Dependiendo de los sujetos que participan en la comunicacién, ésta se divl

de en diferentes tipos: vertical (se da entre personas de diferente nivel jerdr-

quico dentro de un departamenio de trabajo), horizontal {se da entre perso--
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nas del mismo nivel jerérquico), obllcua (cuando un jefe se relaciona con los -
subalternos de otro) y externa (se refiere a la relacién de la empresa con el -
amblente exterior, ya sean otras empresas, personas o grupos)., En cuanto al
canal se pueden distinguir {a comunicacién formal de la informal en que fa pri
mera se da mediante medios especiales, en tanto que la segunda se basa en co
mentarios y juicios entre el personal, por lo mismo ésta es mis répida pero de-
pende de fa orientacién que cada individuo de al contenido al momento de trans

mitirlo.

Existe una Gltima clasificacién dependiendo de la direccién que sigue la - ’
comunicacién, de tal forma que puede ser ascendente, cuando va del personal -
a [a direccién de la empresa, y descendente cuando sigue el proceso contra- --
rio (79); la totalidad del sistema es importante en torno a la comunicacién de -

6rdenes, reglas e informacién concerniente a la difusién de la disciplina.

111.3.3.2 Auteoridad y liderazgo.

Para que la comunicacién vertical fluya eficaz y eficiente, se debe cuidar
la relacién entre autoridad y liderazgo; los jefes son personas impuestas por —
la empresa que estan investidas de autoridad formal, los iideres en cambio son
elegidos ilbremente entre los compaiieros de trabajo y también tienen autoridad
sobre los demas pero &sta es de orden moral; por lo tanto lo 6ptimo para -~ -

que exista una buena comunicacién, es que se conjunten ambos.

(79) cfr., ibidem., p.226-233
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Tener autoridad es, evidentemente, en el fondo, poseer
una cualidad natural a la que contribuye a3 veces la -~
prestancia fisica y siempre un conjunto de cualidades -
intelectuales, psicolégicas y morales que son suscepti--
bles de cultivarse. Las falsas apariencias, las afirmacio
nes perentorias, el oropel superficial no dan autoridad™
sélida (80).

Una persona que tiene autoridad sobre otras, logra que se acaten sus de
cislones considerindolas pertinentes para los fines que se persiguen sin la ne-
cesidad de condicionar el comportamiento del sujeto mediante amenazas o sancio
nes injustas; afortunadamente existen cursos de capacitacién que manejan es--
tos temas y proporcionan a los empresarios las herramientas necesarias para in

flulr adecuadamente en las personas que estdn bajo su responsabilidad,

"Podriamos definir el concepto de mando como la actitud que asume una —
persona que directamente gobierna a otras"” (81), con lo cual se confirma lo an
terior, la manera como se dan las 6rdenes, influye en el cumplimiento de las —

mismas. Et mando tiene tres elementos que son necesarios para su efectividad:
1. Determinar lo que debe hacerse.
2. Establecer cémo debe hacerse.
3. Vigilar que lo que debe hacerse, se haga" (82)

{80} BERGE, André., La libertad en la educacién., p.32

{81) CANO FUENTES, Marco Antonio., Las relaciones humanas en el trabajo.,-

P-
{82) REYES PONCE, Agustin., Administracién de empresas., p.319
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Para que una persona pueda mandar a otra, debe saber las cosas, de tal
forma que ademés de pedir algo sepa poner el ejemplo y con ello aumenta su -
nivel de exigencia, pero ademéis de eso debe verificar los resultados obtenidos
y hacer observaciones a sus subordinados para que sepan que se le da lmpor—.-
tancia a su trabajo, siempre procurando formar al personal y metivario hacia la

mejora.

El mando tiene dos formas principales:

a) Ordenes: consisten en el ejercicio de la autoridad por el que un supe

rior transmite a un inferior ciertas indicaciones.

" b) Instrucciones: son los procedimientos o normas a seguir aplicables a --

casos idénticos o similares que se presentaran repetidamente (83).

Para su transmisién deben seguirse los lineamientos necesarios en toda co-
' municacién, tales como ciaridad, precisién, objetividad y sobre todo el jefe ob-
tendra mejores resuitados si sabe mandar a cada persona dependiendo de sus -

caracteristicas individuales.

También es necesario analizar las formas de la comunicacién con sus pro-- ~
plas ventajas y desventajas para elegir la adecuada, dependiendo del mensaje -
que se desea transmitir. La comunicacién escrita presenta la ventaja de llegar

a més personas sin que se deforme el contenido del mensaje, el emisor puede —

(83) cfr., jbidem., p.320-321
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meditar mds la manera como se dirigird al receptor y éste a su vez puede con-
servar el mensaje y encontrar la exactitud de lo que se le presenta; entre sus
desventajas estd el hecho de que la comunicacién es unidireccional, es decir no
hay retroalimentacién inmediata, no se puede conocer si el mensaje es claro pa-
ra el destinatario, ni si ha ilegado a su destino sin ser interrumpido, es més -
lenta que la comunicacién oral y mis costosa tanto por los instrumentos necesa-
rios como por el tiempo. Las ventajas de la comunicacién oral son varias, es -
Inmediata, permite el contacto directo y personai, faciiita e impulsa ambas di-~
recciones de la comunicacién, permite emitir inmediatamente la respuesta y la -
rectificacién en caso de distorsiones; en cuanto a sus desventajas, obliga al -~
receptor a poner mis atenci6n al recibir el mensaje y sus dudas las tiene que

aclarar en el momento ya que posteriormente es mas dificil, ademds se corre el

riesgo de deformar la informacién en retransmisiones sucesivas (84).

.q Causas y prevencién de indisciplina.

"Las actitudes de la persona dentro del trabajo dependerén del grado en
que considere que el trabajo satisface sus necesidades y le proporciona los sa-
tisfactores que apetece" {85); si el empleado estd en desacuerdo con su trabajo,
la empresa o sus compafleros, su actitud varfaré y lo m&s probable es que se -
manifieste en faltas a la disciplina, principalmente se puede notar en el Indice
de ausenclas y retardos. Para prevenirlas hay que analizar la moral existente

en la institucién ya que ésto puede provenir de un desconocimiento del propie

(84) cfr., TESTA, G., op.cit., p.259-260
(85) ARIAS GALICIA, Fernando., op.cit.,, p.111
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trabajo, malas relaclones con los compaderos o con el jefe inmediato, insatlsfac
cién con el safario, falta de reconocimientos a la labor bien ejecutada, aburri-—
miento, malas condiciones de trabajo, injusticia en cuanto a las sanciones apli—

cadas anteriormente,

Otra medida que se puede tomar cuando se presenta un alto Indice de in-
disciplina, es analizar la comunicacién informal que se da dentro de la empresa,
sobre todo deben evitarse los rumores buscando las causas que los propician -
y aclarando la informacién, de tal manera que aquellas personas que lo inicia--

ron eviten volverlo a hacer.

Las violaciones més frecuentes a las reglas de trabajo a nivel obrero y -
mandos intermedlos son el ausentismo, retar.do, abuso de las horas para comer
o descansar, faltas a la seguridad e higiene como conectar mal las maquinas, ~
dejar el equipo funcionando, obstaculizar las salidas de emergencia, falta de --
mantenimiento a los extinguidores, dejar basura, ingerir aliméntos en horas de
trabajo, salirse del trabajo sin permiso, rebeldla, embriaguez, deshonestidad, -
descuidos y rendimiento insuficiente. Las tres primeras pueden ser indicado--
res de baja moral, las demis pueden tener como origen el desconocimiento del -
reglamento, de ahl fa necesidad de asegurarse de que los empleados tengan ac-
ceso al mismo; de igual manera es necesario revisarlo para detectar si contiene

reglas inadecuadas o muy rigidas.

“Las quejas representan situaciones en las cuales los trabajadores conside-

ran que no han sido tratados justamente; son, por consiguiente, indicadores --
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mis blen directos de la moral del individuo" (86}; las quejas proporcionan un

medio para revisar el reglamento ya que la mayorfa proceden de un sentimiento
de injusticia en la asignacién de recompensas y castigos, ademds mediante su -
anélisis se pueden conocer las causas de los problemas disciplinarios, por eso -
los jefes deben procurar mantener una actitud positiva hacia ellas ya que repre

sentan un medio de informacién importante.

Para prevenir las quejas de los empleados hay que supervisar las condicio
nes de trabajo, comunicarse directamente con los trabajadores para conocer su
grado de satisfaccién o insatisfaccién, no obstaculizar sus posibilidades de crea
tividad, innovacién e iniciativa, propiciar su desarrolio econémico y en general

observar el funcionamiento general de todos los departamentos.

Otras medidas de prevencién de indisciplina o insatisfacci6bn son procurar
una adecuada seleccién de personal con base en un perfil del puesto, brindar
capacitacién y desarrolio a jos empleados, procurar un buen sistema de recom--
pensas, fomentar la competencia y 'sobre todo tratar y respetar a cada uno de

acuerdo a su dignidad como seres humanos.

Con base en todo lo anterior se puede concluir que la disciplina es un pro
ceso educativo interior que se manifiesta en la conducta de las personas; de -- -
acuerdo a esto el comportamiento se ajusta a las exigencias del trabajo y de la
convivencia con otros mediante el orden y la subordinacién a normas al igual —

que el compaiierismo y la cooperacién (87).

(86) YODER, Dale., op.cit., p.585

(87) cfr." b y discipfina®, in BOLETIN DE INFORMACION Y ORIENTACION
PEDAGOGICA., p.47 a 55
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CAPITULO 1V

IMPLICACIONES PRACTICAS PARA INCORPORAR
EL PROCESO DISCIPLINARIO AL PROCESO
PRODUCTIVO DE LA EMPRESA

tv.y Fundamentacidn.

El desarrollo industrial de México estd apoyado en la consolidacién de las
industrias micro, pequefas y medianas ya que éstas cuentan con un potencial ~
de desarrollo idénea para sustentar el proceso modernizador de nuestro pals, -~

- es por ello que hay que brindaries e! apoyo necesario para su desenvolvimlen~

to.

El objetive fundamental de las {ndustrias de transformacién es la produc--
cibn, la cual se basa en agregar valor a las materias primas para obtener bile-~

nes {tiles y necesarios para el mercado nacional.

La disciplina es un factor que incide en Ia productividad ya gue mediante
las normas se obtiene el clima necesarfo para Hevar a cabo las labores individua
les de cada empleado, y el orden necesario para conjuntar é&stas en torno a los ~

objetivos organizacionales.

De conformidad con lo anterior, se ha realizado un diagnéstico del proce—~
so disciplinario en una mediana industria con el objeto de que la investigacién
documental realizada en este trabajo, se adec@e a la realidad de la industria de

transfarmacién en México.
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IvV.1.1 Perfil de la empresa.

Fis Fiber Industries, S. A. de C. V. es una industria de transformacién
dedicada a la compra, venta y fabricacién de filtros y rellenos para la indus--

tria en general. Se fabrican tres productos principales:

a) Guatas : Fibra virgen de poliéster 100%, la cual se abre en car- -
das por medio de peines y se le aplica resina para darle
la consistencia necesaria; ésta se emplea para rellenar —

colchas, chamarras y otras productos.

b) Capitonados : consiste en trabajar la guata entre dos telas de acuerdo
a los requerimientos de ancho para hacer colchas, edredo

nes y otros productos.

c} Bondeado : se trabaja tela con tela y guata, todo va pegado aplicin—
dole resina con calor; este producto se utiliza para la fa-
bricacién de brassiers, forro para tenis y otros produc--

tos.
La fibrica ests ubicada en el fraccionamiento Alce Blanco en Naucalpan, -

Estado de México y cuenta con 178 empleados que trabajan distribuldos en los -

siguientes departamentos:
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con

Departamento administrativo

Departamento de produccién

Departamento de capitonado

Departamento de bondeado

Departamento de revisado

Departamento de empaque

Departamento de almacén

Departamento de bodega

Departamendo de bodega de herramientas y refacciones

Departamento de reparto

Departamento de mantenimiento y limpieza

Departamento técnico

1

Departamento de cobranza

Al interior de cada area hay diferentes puestos divididos por jerarquias y
base en ellas se dan las promociones.
Existen cinco puestos de alta jerarqufa:

- Direccién general
- Gerencia de planta

- Gerencia de produccién
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- Gerencia de recursos humanos

~ Contralor

La gerencia de recursos humanos controla lo referente a la capacitacién, -
la cual se divide en adiestramiento a nivel operativo y capacitacién a nivel ad—
ministrativo; a nivel de planta se da capacitacién al momento de ingresar a la -
empresa. Los instructores son internos ya que la capacitacién la imparten los
trabajadores de jerarquias més altas, aungue también han tomado cursos en —
instituciones capacitadoras como 1.M.S.S., Coparmex y el Centro de Formacién

y Promocién Humana.

Por lo general se realiza un programa anual de capacitacién, el cual se --
puede extender hasta cuatro aflos con clertas modificaciones cada determinado -
tiempo; la empresa no cuenta con aulas de capacitacién ya que ésta se prapor—
ciona en el lugar de trabajo, tampoco se otorgan constancias ni se realiza dizg

nbstico de necesidades.

La fibrica tiene un Reglamento Interior de Trabajo que marca los derechos
y obligaciones de patrones y empleados, dicho documento se divide en los si- -

guientes apartados:

1. Definiciones.- para {a mayor comprensién de los conceptos utiliza--

dos en el reglamento.

HE Disposiciones generales.- las cuales son aplicables al personal en -

general.
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Vi.

vil.

Vil

Jornada de trabajo.- donde se explica el horario de trabajo por -
turnos, tiempo de comida, chequeo de tarjetas, tiempos de descan-
so y las sanciones correspondientes en caso de incumplimiento con

lo anterior.

Dlas de d y v i .~ sefalados con base en la Ley Fe—

deral del Trabajo y el tiempo de servicio de los trabajadores.

Pago de salarios.- para trabajadores y empleados.

Control de asistencia y puntualidad.- se especifican las causas jus

tificadas de inasistencia y los permisos.

Sanciones.~ por inasistencia y retardos.

Seguridad, higlene y previsién social.~ se desarrolla lo referente -
a enfermedades, accidentes de trabajo, objetos obligatorios que se
deben utilizar para trabajar, disposiciones referentes a Incendios y
sismos, servicio y limpieza de maquinaria, asl como disposiciones -

especificas para los choferes y repartidores del producto.

Obligaciones generales del personal.- determina las relaciones en--
tre jefes y subordinados, relaciones laborales en general, conducta
del personal y causas por las cuales se puede dar por terminado -

el contrato de trabajo.
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X. Prohibici a empleados y trabajadores.- establece la conducta -

que deben observar los trabajadores y empleados y las actividades

que sardn objeto de sancién.

X!, Obligaciones de la empresa.- presenta el material necesario que se
debe proporcionar ai personal para que realice su trabajo, las obli
gaciones en materia de seguridad e higiene y en actividades extra

laborales.

Xil. Generalidades.- promociones, formulacién de reglas y prestacio- -

nes (88).

El reglamento lo hace cumplir 1a persona que tiene a su cargo la gerencia

de recursos humanos.

La empresa pertenece al sindicato de trabajos de productos qulmicos e in-
dustrias conexas del D.F,, cuarta seccién de la C.T.M. y ests asociada a la -

Cémara Nacional de la Industria de Transformacién.

La realizacién de la investigacién se llevé a cabo sin problemas por parte
de la empresa en cuanto a obtencién de permisos para distraer al personal de
su labor, y a prestar las instalaclones necesarias para facilitar la aplicacién de
cuestionarios y la realizacién de entrevistas; sin embargo no permitieron la -~
aplllcacién de un cuestionario piloto debido a que se encontraban ¢n un momen-

to en que requerfan elevar su nivel de productividad. Cinco meses antes de -

(88) cfr., FIS FIBER INDUSTRIES, S.A. DE C.V., edit.: Reglamento Interior
de_Trabajo, p.1a 14
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la realizacién de la investigacién, la empresa se vié en la necesidad de efectuar
un recorte de personal ya que su demanda en e} mercado disminuyé por fa ins-
talacién de fébricas similares, por lo cual ya no son los {nicos proveedores en
su rama y ahora, ademds de que compilen con otras industrias, tuvieron una -

baja en la productividad.

En el momento en que se realiz6 el contacto con la fibrica, ésta tenfa ne-
cesidad de que el personal aumentara considerablemente su produccién, por lo
cual 1a Gerente de Recursos Humanos revisé los instrumentos que se iban a -~
aplicar y considerando que los instrumentos eran adecuados para su personal,

pidié que se entrara directamente en su aplicacién a la muestra de la poblaci6n.

v.1.2 Propuesta metodolégica.

El prop6site del trabajo de campo es recabar informacién a fin de corrobo
rar el contenido teérico de la tesis y acercarla mas a la realidad mediante la in
tervenciébn en una instituciéon concreta, asi como elaborar propuestas pedagbgi-
cas que sean de utilidad para dicha organizacién.

Para realizar un disgnéstico de la disciplina en el Smbito laboral es necesa
rlo profundizar en algunos conceptos y con base en ellos elaborar los instru- -
mentos necesarios para la investigacién. Primero se requlere tener el perfil de
la poblacién a la que se dirige el instrumento y el concepto que tienen acerca

de la fibrica donde estén trabajando; es Importante también saber si los emplea
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dos acuden al departamento de personal y bajo qué condiciones, ya que éste -

se encarga de las relaciones laborales y el control de la disciplina.

Después de obtener ese perfil general, se pueden ya investigar directa~ -
mente cuestiones disciplinarias asi como la opinién de los trabajadores acerca —
de la repercusién de la disciplina en la productividad puesto que ese es el - —
planteamiento principal de este trabajo de tesis, y por Gltimo analizar cémo se -
da la comunicacién en la empresa al repercutir y tener relacién directa con fa -

disciplina.

Para obtener los datos anteriores se extraerd una muestra representativa
de la poblacién, la cual estard integrada por el 25% del total de trabajadores, -
es decir 45 personas de diferentes puestos y departamentos. E! procedimiento
para obtenerla seré de tipo aleatorio tomando en cuenta las §reas representati-
vas del personal de la fibrica, por esa razén se eligieron los departamentos de
produccién, capitonado y bondeado {ya que presentan la mayor concentracién -
de personal), departamento técnico lintegrado por personas con mayor nivel de
preparacién escolar y son mujeres en su mayorfa, a diferencia de los obreros -
que sblo son hombres), departamento administrativo (tienen mayor preparacién -
académica y estd formado por personas de diferentes actividades y puestos co—
mo secretarias, contadores, auxiliares de contador y gerentes}, por Gltimo el -
departamento de limpieza y mantenimiento (el cual tiene una visién mis general

del clima laboral y su actividad se desarrolla en todas las &reas de la fbrica).

Para la aplicacién de los instrumentos, los jefes de cada 4rea llamarén a —

97



algunos de sus empleados y ellos responderin el cuestionario en un cublculo -
ublcado dentro de su &rea de trabajo de manera individual con la finalidad de
explicar a cada uno el objetivo del estudio y resolver las dudas que se les pre
senten, ademés de evitar presiones por la presencia de su superior. Las entre
vistas se realizarén después de obtener los resultados de los cuestionarios pa-
ra tener un pardmetro real y guiarlas conforme a los objetivos de la investiga—
cibn, éstas no se llevar&n a cabo en el departamento de trabajo de cada uno, -
sino en una oficina ubicada en el departamento administrativo, apartada del rui_

do de la maquinaria y de otras distracciones posibles.

Dado que las entrevistas se realizar&n para corroborar los datos obtenidos
‘mediante el cuestionario, s6lo se elegirdn a 9 personas aleatoriamente, lo cual -
corresponde al 20% de la muestra; lo anterior se dehe a que sélo se comentard
el tema de la disciplina y cémo se da en la prictica en FIS FIBER, permitiendo
a los sujetos manifestar su punto de vista sin profundizar en otros datos que -

ya se indagaron mediante el cuestionario.

Se presentard a la gerencia de recursos humanos una copia de los instru—
mentos para obtener sur autorizacién y realizar las correcclones necesarias con—
juntamente; el levantamiento de cuestionarios se llevard a cabo en tres dfas en
horario de trabajo de la fibrica y la duracién se estima en 20 minutos por per-
sona; Las entrevistas ser&n posteriores y con una duracién aproximada de 10
minutos cada una para no distraer mucho al persona! y evitar divagar en temas

que no interesan a la investigacién.

98



Los datos obtenidos se proporcionarin a la empresa para que la gerencia
de recursos humanos los utilice de acuerdo a su conveniencia, de Igual manera

se les dardn las implicaclones préicticas derivadas de los resultados anteriores.

Para la evaluacién y procesamiento de datos, se tabularén utilizando 13 es
cala cardinal o nominal de medicién tratando de describir el proceso disciplina~
rio de FIS FIBER mediante categorfas mutuamente excluyentes, es decir que se
utilizarén variables nominales ya que ser&n valores asignados por nombres o —
atributos. Cada pregunta tiene diferentes variables o categorfas que son las
respuestas posibles, se agrupardn por frecuencias y después por frecuencia re
lativa, obteniendo asl los porcentajes correspondientes para cada una; para me
jor explicacién cabe recordar que las variables son las caracteristicas de la —
poblacién que pueden tomar diferentes valores o resultados, la frecuencia es el
total de resultados obtenidos de una variable o respuesta, el dato es cada uno
de los resultados, y la frecuencia relativa es el cociente obtenido de cada cate

-gorfa entre el total de resultados, con la cual se obtienen los porcentajes.

Para ejemplificar mejor el procedimiento que se llevard a cabo, se presen-
ta una tabla de frecuencia relativa con datos ficticios de una pregunta que ne

se relaciona con las del cuestionario que sc utilizard:
£Qué color de cabello tienen las personas que trabajan en el departamento

de capitonado de FIS FIBER? (tomando en cuenta que el total de personal dei

4rea son 37)
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CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA

. RELATIVA

(color cabello) {conteo) {porcentajes)
Negro 9 9/37
Castailo 20 20/37
Pelirrojo 1 1/37
Rubio 7 7137

Con la finalidad de que la comunicacién de los datos sea més objetiva y fi
cil de comprender, se presentardn gréficas de la distribuci6n de frecuencias pa

ra cada reactivo del cuestionario; he aqul la grifica correspondiente a la tabla
anterior:

COLOR DE CABELLO
(FRECUENCIA}

- T —— v
NEORO CASTARO PELIRAOIO ausio

El anélisis de los resultados servird como base para la elaboracién de im--

plicaciones pedagégicas en favor de la empresa misom; siendo la disciplina un —
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factor vital para el buen desempefo de los trabajadores y e! logro de los obje-
tivos organizacionales, asl como de la productividad, es conveniente analizar —

las causas de la indisciplina para establecer medidas preventivas.

IvV.1.3 Instrumentos.,

Para la aplicacién préctica de la Pedagogla con base en una situacién con-
creta, es necesario realizar un diagnéstico de dicha situacién, en este caso de
la disciplina en una industria de transformacién. Tal diagnéstico debe hacerse
objetivamente para que las implicaciones pedagégicas realmente sean de utilidad
Yy coadyuven a la mejora del proceso disciplinario en la empresa, por ello la - -
ciencia pedagégica se apoya en la psicotécnica; en este caso se aplicaran los --
principios fundamentales de la psicologla para conocer a! personal de FIS FIBER
principaimente en cuanto a su disciplina, con la finalidad de mejorar el proceso

educativo y por lo tanto el proceso productive de la empresa.
Se requieren de varias técnicas para conocer a un sujeto 0 una situacién,
ya que en la aplicacién de un instrumento influyen circunstancias especificas —

del momento y el lugar, por esta razén se utilizardn tres técnicas: observacibn,

cuestionario y entrevista.
IvV.1.3.1 Observacién.

Un instrumento de la investigacién es la observacién y ésta se haré ocasio
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nal, espontinea y natural durante la investigacién de campo, con el objetivo de
indagar en situaciones que afectan a la productividad de la empresa, tales co-

mo el clima laboral, la comunicacién y las condiciones ambientales.

Durante la investigacién de campo se llevard a cabo la observacién con el
propésito de indagar las situaciones que afectan a la productividad de la empre
sa, tales como el clima laboral, la comunicacién, las actitudes del personal ha--

cia el trabajo y la empresa, y las condiciones ambientales.

La evaluacién se fundamentars en pardmetros especificos para cada uno de
los temas que interesa observar; tales pardmetros se calificarédn en comparacién
.con una escala estimativa para obtener un registro de las observaciones, la es-
cala calificard cada pardmetro bajo 4 grados: muy bueno, bueno, regular y -

deficiente.

OBSERVACION

OBIETIVO GENERAL.- Conocer el proceso disciplinario de FiS FIBER, y -

otros conceptos relacionados.

OBJETIVO PARTICULAR.~ Indagar las situaciones que afectzn a la produg

tividad de la empresa,
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TIEMPO .- Durante la aplicacion de cuestionarios y entrevistas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS TEMAS . PARAMETROS
1.- Analizar el clima laboral de la em Clima laboral -Cordialidad
presa debido a que incide direc- -Respeto
tamente en la disciplina y produc -Integracién al grupo
tividad de la misma. -Confianza
2.- Analizar el proceso de comunica- Comunicacién -Vertical ascendente
cién en la empresa ya que si es- -Vertical descendente
te es deficiente impide el logro — ~Horizontal
de los objetivos arganizacionales. -Servicio al cliente
~Formal
-informal
-Lenguaje
3.- Conocer las condiciones ambienta  Condiciones ~Ventilacién
les de la .empresa pues estas in ambientales -Decoracién (colores,
fluyen en la motivacién hacia el plantas, mobiliario)
trabajo, asf como en la rapidez -Ruido
y eficlencia de la labor. -Luminosidad
-Limpieza
~Orden
~Espacio

-Servicios sanitarios.



a
t

OBSE

RVACION

Cordialidad: amabilidad en el
trato.

Respeto: consideracién a la ~ -
persona.

Integracién al grupo: trabajo -
en equipo.

Confianza: Familiaridad en el -
trato.

Comunicacién vertical ascen- ~-
dente: relacién de los obre-
ros hacia mandos intermedios -~
y directivos.

Comunicacién vertical descen
dente: relacién de los aitos --
mandos hacla los obreros.
Comunicacién horizontal: rela-
cién entre los empleados de un
mismo nivel jerdrquico.

Servicio al cliente: prontitud, ~
caﬁdad en el serviclo, amabilidad

y cortesfa.

MUY BUENO BUENO REGULAR DEFICIENTE
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MUY BUENO BUENO REGULAR DEFICIENTE

9.- Comunicacién formal: relacién
entre el personal en cuestio-
nes de trabajo, ésta se mani-
fiesta en el trabajo en equipo.

10.- Comunicacién informal: relacio
nes extralaborales entre el -~
personal.

11.- Lenguaje: estilo de hablar.

12.- Ventilacién: corrientes de ai-
re.

13.- Decoracién: adornos en las ofi
cinas y pasillos.

14,~ Ruido: sonidos muy fuertes.

15.~ Luminosidad: calidad y éanti-
dad de luz.

16.- Limpieza: lugar aseado y pul-
cro.

17.- Orden: tener las cosas en el -
lugar que les corresponde.
18,- Espacio: amplitud en el lugar -

de trabajo.
19.- Servicios sanitarios: limpieza,

cantidad y calidad de los mismos.
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IV.1.3.2 Cuestionario.

Para su elaboracién se partird de 4 objetives principales: obtener un per
fil de la poblacién, consegulr informacién acerca de la empresa en general y —-
del departamento de personal, conocer el proceso disciplinario en FIS FIBER, -
y analizar cémo se lleva a cabo la comunicacién en esta empresa; con base en -
ellos se formularin preguntas objetivas cerradas y abiertas, las cerradas para
informacién que no requiére de mayores explicaciones, y las abiertas para pro-
fundizar en los temas importantes y alcanzar opiniones personales de los suje-—

tos.
Los datos se tabulardn para obtener porcentajes, en las preguntas cerra--

das se utilizaradn las opciones manejadas en el cuestionario y en las abiertas se

agruparédn las respuestas similares para reducir el namero de opciones.

CUESTIONARIC

OBJETIVO GENERAL: Conocer el proceso disciplinario de FIS FIBER y —-

otros conceptos relacionados.

TIEMPO: 20 minutos.
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1.

2.

OBJETIVO
PARTICULAR
Obtener un perfil de

la poblacién.

Obtener informacién
acerca de la empre-
sa en general y del
departamento de per

sonal.

Conocer el proceso
disciplinario en

FIS FIBER.

OBJETIVO ESPECIFICO
POR PREGUNTA
~Conocer a la poblaci6n en gene

ral,

~-Conocer a la poblacién para -
interpretar sus respuestas con
base en su preparacién acadé-

mica,

~Conocer la rotacién de perso-
nal con la finalidad de hacer

inferencias acerca de la satis-
faccién de necesidades del per

sonal mediante su trabajo.

-Conocer su opinién o concepto

de la empresa.

~Saber si conocen y acuden al

departamento de personal.

-Saber si los 2mpleados tienen
autodisciplina para la realiza-

cién de su trabajo.
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FORMULACION
DE LA PREGUNTA

Edad

Escolaridad

¢Cuénto tiempo -~
lleva trabajando

en FIS FIBER?

iQué es FIS Fl--
BER?

Si tiene algin pro
blema laboral, ia
qué departamento

acudirfal.

iSe plantea objeti
vos para desarro-
llar y mejorar sus

actividades?.



OBJETIVO OBJETIVO ESPECIFICO
PARTICULAR POR PREGUNTA

~Saber cu#l es su concepto acer

ca de la disciplina.

-Conocer su opinién acerca de -
la repercusién de la disciplina
en la productividad de la em--

presa.

-Profundizar en la relacién exis
tente entre disciplina y produc

tividad.

~Saber cémo evallan la discipli
na en su empresa con base en

sus respuestas anteriores.

-Saber si conocen la diferencia
entre disciplina y autodiscipil

na.
-Conocer las inquietudes de -~

los trabajadores en cuanto a h

disciplina.
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FORMULACION
DE LA PREGUNTA

iQué es la disci--

plina?

{Considera que la
disciplina influye
en la productivi--
dad en cuanto a -
obtener resuitados

de calidad?.

iPorqué?

iConsidera que —-
existe una adecua
da disciplina en -

la empresa?

iConsidera que en
{a empresa se fo- =
menta la autodisci
plina?.

{Qué harfa usted
para mejorar la ——

disciplina de FIS
FIBER?.



OBJETIVO
PARTICULAR

OBJETIVO ESPECIFICO
POR PREGUNTA

-Saber si relacionan las reglas
con la disciplina o represen-

tan algo arbitrario.

-Saber si violan las reglas por

. considerarias inGtiles.

-Reafirmar su conocimiento del

reglamento

-Saber cémo se da a conocer el

r con la finalidad de

detectar si los problemas disci
plinarios son por falta de cono

cimiento del mismo.

~Conocer sus inquietudes o in-
conformidades acerca del Regla

mento.
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FORMULACION
DE LA PREGUNTA

iQué es para us-
ted una regla o

normal.

{Considera que &
tas son de utili--

dad?l, lporqué?

iDentro de su —
4rea existen nor-

mas de trabajo?.

iDe qué manera -
se le comunicé el
Reglamento Inte--
rior de trabajo de

la empresa?

iQué aspectos tra
tarfa en e! Regla-~
mento si estuviera
en sus manos su

elaboracién o modi

ficacién?.



OBIETIVO
PARTICULAR

OBJETIVO ESPECIFICO
POR PREGUNTA

-Corroborar cuéles son las fal-
tas de disciplina mis frecuen-

tes en relacién a la teorfa.

Conocer el indice de indisci-

plina de 1a empresa.

~Analizar las causas de las fal-
tas de disciplina para dar una

orientacién al respecto.

~Reafirmar el conoclmiento que
los trabajadores tienen acerca

del reglamento.

-Conocer la opinién de los em-
pleados acerca de las sanclo-

nes,

~Corroborar con qué frecuencia
se dan las faltas.
Saber si realmente se aplican

las sanciones .
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FORMULACION
DE LA PREGUNTA

iCudles son las -
faltas de discipli-
na que mis come-
ten?, numérelas -
en orden de acuer
do a la frecuencia

con que se dan.

tPor qué cree us-
ted que se dan es

tas faltas?.

tConoce usted las
sanciones que se
aplican de acuerdo

al Reglamento?.

tConsidera apro--
piada la manera o
mo se dan las san

ciones?.

tAlguna vez ha si
do castigado por
su conducta en la

empresal.



OBJETIVO
PARTICULAR

4, Analizar cémo se
fleva a cabo Ja
comunicacién en

Fi5 FIBER.

OBIETIVO ESPECIFICO
POR PREGUNTA

~Corroborar cudles son las fai-

tas més frecuentes.

-Saber si la empresa toma en
cuenta que también hay que -~
premiar at personal cuando su
desempeiio es el adecuado para

los objetivos de la empresa.

~Saber si la empresa satisface

las necesidades de su personat.

-Conocer si la labar que los em
pleados realizan concuerda con

su vocacién.

~Saber si la empresa pone me- -~
dios para conocer y satisfacer
las necesidades de sus emplea
dos.

~Saber si la empresa permite la
participacién det personal en
los objetivos y logros organiza

clonales.

m

FORMULACION
DE LA PREGUNTA

iCudl fue la cau-

sal.

iHa recibido re--
compensas por su

desempedio?.

iQué tipo de re--
compensas desea—

ria?.

iEstd satisfecho
con la labor gue

desempena?,

iExiste alghn sis
tema de quejas -

y sugerencias?

iSe le comunican
tos logros de su
drea o departamen

to?,



OBJETIVO OBJETIVO ESPECIFICO FORMULACION

PARTICULAR POR PREGUNTA DE LA PREGUNTA
-Conocer cdmo son las relacio- La relacién con su
nes laborales. jefe es de: (opcio
nes)...

CUESTIONARIO
EDAD: ESCOLARIDAD:
LE SUPLICO RESPONDA CON SINCERIDAD LAS SIGUIENTES PREGUNTAS, ES-
TE CUESTIONARIO ES ANONIMO Y LOS DATOS OBTENIDOS SE UTILIZARAN

CON FINES EDUCATIVOS.

1. iCuénto tiempo lleva trabajando en FIS FIBER?

.2, iQué es FiS FIBER?

3. Si tiene algln problema faboral, (A qué departamento acudirfal

4. iSe plantea objetivos para desarrollar y mejorar sus actividades?

Sl NO
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5. tQué es fa disciplina?
6. tConsidera que la disciplina influye.en la productividad en cuanto a obtener
resuitados de calidad? S\ NO
7. iPor qué?
8. tConsidera usted que existe una adecuada disciplina en la empresa?
St NO
9, iConsidera que en la empresa se fomenta la autodisciplina:S1 NO

10. tQué harfa usted para mejorar la disciplina de FIS FIBER?

11, £Qué es para usted una regla o norma?

12. iConsidera que éstas son de utilidad?, iporqué?

13. tDentro de su &rea existen normas de trabajo? Si___ NO___ NO SE
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14. iDe qué manera se le comunicé el Reglamento Interior de Trabajo de la em

presa?
no lo conozco estd a la vista de todos
se me dié una copia cada departamento tiene una copia
se me explicéd oralmente otro (especifique)

15. iQué aspectos tratarfa en el reglamento si estuviera en sus manos su elabo

racién o modificacién?

16. ¢Culles son las faltas de disciplina que mis se cometen?, numérelas en or-

den de acuerdo a [a frecuencia con que se dan:

____ impuntualidad ___descuido en el trabajo
___ inasistencia injustificada _____ faltas de respeto

_____ descbediencia ___ bajo rendimiento voluntario
___retrasos en el trabajo . embriaguez

_____ abuso de confianza _____favoritismo

otras (especifique)

17. iPor qué cree usted que se dan estas faltas?
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20

21,

22

23

24

25

26,

27

iConoce usted las sanciones que se aplican de acuerdo al Reglamento?

St NO ALGUNAS

iConsidera apropiada la manera como se dan las sanciones?

Sl NO

iAlguna vez ha sido castigado por su conducta en la empresa?

SI____ No___
{Cudl fue la causa?
iHa recibido recompensas por su desempeno? St___ NO___
¢Qué tipo de recompensas desearfa?
tEsta satisfecho con la labor que desempena? S1___ NO__
tExlste algin sistema de quejas y sugerencias? Si____ NO___
{Se le comunican los logros de su &rea o departamento? SI___ = NO__
La relacidn con su jefe es de: compaferismo____, se limita a darle instruc
ciones__ , le motiva a mejorar___, le exige_ _ , otra (especifique)_

GRACIAS POR SU COLABORACION
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1v.1.3.3 Entrevista.

El contenido que se manejard girard principalmente en torno al proceso ~
disciplinario de la fédbrica: conocimiento del reglamento, opinién acerca de él y
de la empresa misma, concepto de la disciplina y su relacién con la productivi-

dad, opinién de los empleados acerca de la disciplina en FIS FIBER, otorgamien

tos de recompensas por su desempefio e inquietudes personales al respecto.

ENTREVISTA

OBJETIVO GENERAL: Conocer el proceso disciplinario de FIS FIBER y -

otros conceptos relacionados.

OBIJETIVO PARTICULAR: Profundizar en ia informacién obtenida a través

de los cuestionarios.

TIEMPO: 10 minutos.

OBJETIVO ESPECIFICO POR PREGUNTA

1. Verificar si conocen todas las partes del
reglamento con sus reglas, asl como las
sanciones y si estdn de acuerdo con --

elias.

2, Conocer las inquietudes del personal con

respecto al reglamento y la empresa con
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PREGUNTA

i{Conoce el reglamento de FIS
FIBER?

tEstd de acuerdo con é&I?.

¢Qué modificarfa en el regla-~

mento o en FIS FIBER?



la finalidad de satisfacer sus necesida-

des.

Verificar la opinién del personal acerca
de las reglas, si las consideran arbitra-
rias o Injustas y si las relacionan con

la disciplina,

Saber si el personal estd sensibilizado -
acerca de la repercusién de la disciplina

en la productividad.

Analizar el Indice de Indisciplina en la

empresa, asl como sus causas.

Verificar si la empresa otorga recompen
sas a los empleados o se Inclina sélo por

las sanciones.

n7

iConsidera (tiles las regias?
tHay alguna con la que no es

té de acuerdo?

iQué es la disciplina?
iConsidera que tiene relacién

con {a productividad?

{Cémo es la disciplina aquf?

iHay mucha indisciplina?

iSe le otorgan recompensas
por su trabajo?

i{Cudles?



1.

"

w

L]

ENTREVISTA

tConoce el reglamento de FIS FIBER?

LEstéd de acuerdo con é17

iQué modificarfa en el reglamento o en FiS FIBER?

tConsidera Gtiles las reglas?

iHay alguna con la que no esté de acuerdo?

iQué es la disciplina?

{Considera que tiene refacién con la productividad?

tCémo es la disciplina aqul?

tHay mucha indisciplina?
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6. iSe le otorgan recompensas por su trabajo?

iCules?

IV.1.4 Resultados_obtenidos.

IV.1.4.1 Resultados de la observacién,

Comunicacién vertical descendente. .
Comunicacién horizontal............
Servicio al cliente....oveveininand,
Comunicacién formal............
Comunicacién informal.....uuvuil’

Lenguaje’..ccecisiecscanesae
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BUENO

BUENO

REGULAR

REGULAR

DEFICIENTE

DEFICIENTE

BUENO

MUY BUENO

REGULAR

BUENO

REGULAR



Luminosidad. ...iaiess
Limpieza.......
Orden

Espaclo....................‘...‘."...V.‘.: »

Servicios sanitarios...vcveecssitiiiiiieiiiae,
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REGULAR
DEFICIENTE
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
MUY BUENO

BUENO



V.1.4.2 Resultados del cuestionario

Puesto:

mantenimiento..............  4.34%
administrativos............. 17.39%
Edad:

183 20 afi0S.cavveenrenas.s 19.56%
21825 " Liiiiiieeeaenae 21,738
262 30 " L..iiieeiiiiann 13.04%
31a35 " Liiiienieniaane 10.86%
36280 " Loiiiieeennnens 17.39%
Escolaridad.

no estudif...icerereneaenns 2,17
concluyé primaria........... 19.56
concluyd secundaria....... . 23.51%
concluy$ preparatoria....... 10.863
concluyé educacién técnica.. 8.69%
concluyd educacién superior. 2.17%
no contestd,..coieeiiiiiee.. 6.52%

¢Culnto tiempo lleva trabajando en FIS

ténicas en control de calidad..21.73%

Obreros,...covevernvanvann.. 56.52%

41 a 45 afios...iiieeenina..  HL36Y
46 a 50 " L.iiiiiiieeiaes 4.34%
51 @355 " L.iiiiieiiiaie... B30
N0 CONLEStO. vvunveraseannn. U.34%
no concluy6 primaria..... ... 8.69%
no concluy6 secundaria...... 8.69%
no concluyd preparatoria.... 2.17%
no concluyé educacion téenica. . 03

ro concluyd educ.superior..... 6.52%

FIBER?

menos de un afd.........e 17.39%
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11 a 15 af0S.veesevenranas. 10,863



185 808,00 tuiererssss 17398

62 10 " .. 0210738

iQué es FIS FIBER?

industria de transformacioén..... ...,
empresa privdda....oieiiaiaidii
empresa que distribuye fibra,......:..
una relacién obrero patronal.......... iser 6.52%
mj traba]o..........‘....................v..
no contestb 13.04%
fAbrica textil en desarrollO....seeesssivesssersissssensnenrenes  19.56%

fébrica de filtros, guatas y acoginadoS....veveesivescenssscsssss 32,608

Si tiene algGn problema laboral, {A gué departamento acudirfa?

produccién..cce.iieninian oe 2.17%  no he tenido problemas...... 4.34%
ala gerencidevscansiecaeans 2.17%  recursos humanos........... B.69%
sindicato....ooviviinnaiian, 4,343 mi jefe inmediato............ 13.04%

NINGUNO. ,eteetrersanrrnnaas 4.34%  personal....cceuiivesniiiiaes 58.69%

iSe plantea objetivos para desarrollar y mejorar sus actividades?

- PP M 1: 1

eesesecceenaaiiess 32.60%

L T

NO COMEESO. s e isrinessnososrsossosrnsssnncrersasoassesasasseres B8.69%
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i{Qué es la disciplina?

N0 S€..inveianiscnrsasases.” 6,528 educacidn.....i.. e 15,218
no contestl......coouunans 8.69% orden........ieviiiieniaaa 15.21%
seguridad en el trabajo.... 8.69% reglas de trabajo y com--

responsabilidad en el tra- portamiento.......... ..., 34.78%

BAJO.evrianenirsrrranaasess 10,863

iConsidera _que la disciplina influye en la productividad en cuanto

a obtener resultados de calidad?

P 1 T 2 1 )
N0, eresessesarassrecsonsasnseronssntssssnsasesessnsosnsasannsansss 23,913

N0 CONLEStO. .t ernereeearensrsocsneorserrentosarsanrssrosstarsneass 10.86%

{Por_qué?

no influye en la calidad del trabajo......ccvoivivieeniveniiiinaiasy 4.34%
MO CONtESEO . ureeerraennercetracsrsroanrasneasssnsevaransssanenss 13,043
hay mayor produccién porque hay una reglamentacién del trabajo.. 17.39%
"respondié NO en la anterior...coiiseeiieeenirvacisrenssnsenaanness 23.91%

para que se proporcione un mejor Servicio.......eeeiienaiieeaess 41,303

iConsidera _usted que existe una adecuada disciplina en la_empresa?

Sleuaeeeesiannrsanisenacacesnsnrsesaransannnssceasscaorsssnessaess U7.82%

T - | PR K 1)

NO CONESIO. 4 vuesieussosessonssnosssnsesononionssscrasissssnse  13.04%
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iConsidera_que en la_empresa se fomenta la_autodisciplina?

L

NO CONLESEO L .eurnerorennenarorseesssrirsocneriasasaraossressnsran

¢Qué harfa usted para mejorar la disciplina_de FIS FIBER?

colaborar con la emMPresa .....veveiecioniecssnaisessevasssaivnaios
NO CONEESTO tuiuirveienereneeriaseorenesassocansasasssassivsosans
dar estimulos al personal .viiviviiieiiiiiinioisaetodudsaernanns
hacer que se cumpla el reglamento .....cccvstiinrreniaccccnsenes
es SUfCIeNte ... veiierueieiiiiesnenenietrasorraroconsnevessonees
fomentar el respeto entre obreros y jefes ....vevenctrssrncsennss

mejorar la comunicacién con el personal ...eviiereeesiereccnncs

iQué es para usted una regla o norma?

no descuidar el trabajo...... 2.17% no contestd .......cvueves
seguridad en el trabajo...... 4.38% imponer y acatar érdenes..
seguir un horario...........  4.38%  disciplina......ceviiiainns
algo exacto......eesennese.e  8.30%  disposiciones a obedecer...

La conducta que hay que observar dentro de la empresa..........

{Considera que éstas son de utilidad?, (Por qué?

son buenas para proteger la maquinaria....civsecnssiciirissrcannee

si, siempre han servido .....ccevireiiriintiireerescatasescssanss
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45.65%
41.30%
13.94%

8.69%

" 10.86%

10.86%

13,043

13.04%
21.73%

21.73%

13,068
15.21%
15.21%
30.43%
10.86%

6.52%
8.69%



para que haya un orden y metodologfa en el trabajo............  8.69%

no contesté...... 10.86%
para mejorar el comportamiento.......ooveeuunecivisrivivecnans 10.86%
ayudan a la empresa Yy a UNO MISMO .v.viveroasarsrassoosnonins 13.04%

por la seguridad de los trabajaderes ,......v.eiiiiieisesdanss 15.21%

ayudan a mejorar y facilitar el trabajo ........ci0iiaiainsnineee 26.08%

iDentro de su drea existen normas de trabajo?

3 84.78%
N0 tieenteaeeasroononstssstoesstenessontososssasessnsosesoanse 6.52%
NO CONESED +ovvenervnruonnnnvaacsesovsosvnannsarsasssonssansan 8.69%

iDe qué manera se le comunicé el reglamento interior de trabajo de la

empresa?

estd a la vista ....co000ele 0% no lo conozco ........c... 13,088
en el contrato .........v ... 4.38% se me explicé oralmente... 21.73%
no contesté .....ccoc00e00.. 4,348 se me dio una copia ..... 50.00%

Cada departamento tiene una copla .....cieiveeiiiiiraeaneseeess 6,528

1Qué aspectos_tratarfa en el reglamento si estuviera en sus manos su

elaboracién o modificacién?

uniformar al personal t.eviereiesrsecciensecssrsassrecenseossenes 2,178
puntualidad ..c.eiiiiiiiiiiaieiiiitictitatesrioiiattaiarrsananes 2.17?,

poner mis disCipling ...oveveieiiiieeriiiiesraceiesioaesroenanses 4343
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hacer que se cumpla el reglamento ......cveiviurerarirncaionens

hacer caso a las demandas de 10s trabajadores ........eonveenns

4,34%

6.52%

mejorar el trato al obrero por parte de! departamento de personal.. 6.52%

obligaciones y derechos de los trabajadores ....eevivvsvienesnaas
dar premios a los trabajadores .......c.iveviieiiiiinieaas
arreglar 16s 5alarios ....uiciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiirtiinteraaierene
no lo conozco
no contesté

lo dejarfa COMO €588 .....viurrervaariinnenesorasassvsennrnenss

8.69%

8.69%
10.86%
13.04%
15.21%
17,39%

iCuéles son las faltas de disciplina que mas se cometen?,

numéralas en orden de acuerdo a la_frecuencia con que se dan:

no contesté.........0n 6.52%
Primer lugar.-

impuntualidad............. 63.63%
descuido en el trabajo.... 13.63%
inasistencia injustificada...  4.34%
retrasos en el trabajo...... %.34%
abuso de confianza......... 4.34%
faltas de respeto............ H#.34%
favoritismo ...ecieveeneanes B.35%
Tercer lugar.-

descuido en el trabajo.... 36.84%
retrasos en el trabajo.... 21.05%

126

Segundo lugar.-

inasistencia injustificada.... 35.00%
impuntualidad ............. 20.00%
favorltismo ...ccovveeenaa. 15.00%
retrasos en el trabajo..... 10,00%
descuido en el trabajo..... 10.00%
abuso de confianza........ 5.00%

bajo rendimiento voluntario. 5.00%

Cuarto lugar.-
retrasos en el trabajo.......15.38%

abuso de confianza........ 15.38%



bajo rendimiento voluntario.. 15,78%

desobediencla......o000uua.. 10,528

inasistencia injustificada....” 5.26%
abuso de confianza.........  5.26%
faltas de respeto........... 5.26%
Quinto lugar.-

inasistencia injustificada... 18.18%
desobediencia....cv.ceua.. 18.18%
descuido en el trabajo..... 18.18%
bajo rendimiento voluntario. 18.18%
abuso de confianza......... 9.09%
faltas de respeto........... 9.09%
favoritismo....vevveovesaese  9.09%

Séptimo lugar.-

retrasos en el trabajo....... 33.33%

faltas de respeto........... 33.33%
desobediencia......co00vne.  16.66%
bajo rendimiento voluntario. 16.66%
Noveno lugar.-

33.33%

abuso de confianza ......
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descuido en el trabajo..... 15.38%
faltas de respeto.......... 15.38%
favoritismo................ 15,38%
!naslstencia injustificada... 7.69%
desobediencia......oieevees 7.69%
Bajo rendimiento voluntario. 7.69%

Sexto lugar.-

inasistencia injustificada.... 25.00%

impuntualidad..........0000 12,508

retrasos en el trabajo..... 12.50%
abuso de confianza........ 12.50%
faltas de respeto.......... 12.50%
embriaguez. ..oeveeneraen. 12,502
favoritismo....coeeavueeas  12.50%
Octavo lugar,~-

retrasos en el trabajo.... 20.00%
faltas de respeto........ 20.00%

bajo rendimiento voluntario 20.00%

embriaguez....covennaase 20.00%
favoritismo....ecvvaceans 20.00%
Décimo lugar.-

embriaguez.....ooenaanee 50.00%




favoritismo.........0uuvun 33,333 abuso de confianza.......

desobediencia.............  16.66% bajo rendimiento voluntario

embriaguez..........000h.. 16.66%

to. Impuntualidad 60. Desobediencia

20. inasistehcia 7o. Faltas de respeto
30. Descuido en el trabajo 80. Favoritismo

Zo. Retrasos en el trabajo %0. Abuso de confianza
50. Bajo rendimiento voluntario 100. Embriaguez

{Por_qué cree usted que se dan estas faltas?

MO CONERStO. .t i ot iinoriinroeiintaniorecsesneasonsnossoasasssns
por falta de disciplina......coiiiieiiiiiiiiiiennaiiieisseeannes

porque cada quien trabaja por su beneficio propio...

por aplicar mal el reglamento......cvvvivieisrsvvinnsssssonsnias
por abuso de conflanza.......ccevtieisieieiioasceariisiiaraaies

por falta de COMUNICACION.«.\. sseeaneiioresreseasisaess

por falta de estimulacién y MOLIVACISN . o ¢ vvveresarsrovensnsernns

POF @ EranSPOrte. ... s ereerersasrosesarcsssonsasnsosnorseoss

25.00%

25.00%

8.69%

8.69%
10.86%
10.86%
10.86%
13048
17.39%
17.39%

iConoce usted las sanciones que se aplican de ‘acuerdo al reglamento?

N0 e s e ettaosenonssocartsesessnnnsecsosassnsssonsasasarsonsans o
BIgUNAS . s eeterrriaanesrrineoncasserrossasssnsrasnsassoansssens

NO CONLESES. . eaeurrreeresenrarnaeresanesesesasesssrsntssoasanes
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17.39%
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i{Considera apropiada la _manera como se dan las_sanciones?

PRI -1 18 71 §

L L I S N > 3 14 3

N0 CONEESEO. v viivetiaisnnriesreevasseessasnsosssnvenseosersasas 10,86%

tAlguna vez ha sido castigado por su conducta en la_empresal

S & 18 1

TI0. ttsaatoerunranassonnarecransecsneconassronanaassnssnnsenanssss 65,213

¢{Cuél fue la causa?

faltas de respeto........ . 2.17% no contesté........o0u0e.. 10.86%
inasistencia......c.ovevaene 2.17% impuntualidad............. 8.69%
retardo..c.ieiraiiriaacans u.34% no han sido castigados... 65.21%

tomar més tiempo para comer 6.52%

iHa recibido_recompensas por su desempeiio?

F10. e st asesancesanootananssaertoiossossiosanonrerasseesnsas soon 41,30%

NO CONESt..ervrerecintacseiocronenarosossccsssarsessaanssesons 6,528

iQué tipo de recompensas desearfa?

actividades extralaborales.. 2.17% NiNGUN..eereeernarcease. 10,869

promociones.....ceenevee...  H.34% despensa... deeenees. 13,008

dias de descanso.......... 4.34% reconocimiento y motivacién 21.73%

no contestb....vveneninnes 8.69% estfmulo econdmico........ 34.78%

129



{Estd_satisfecho con la labor que desemperia?

D00 1 e eruseeionsasnsosonsassnssrsiosesssnsosnsosnsssnsosotnas oo 21.73%
NO CONEESEO. ueenrseerarevonasrsreesrorsasrosssrssnsnsssocosnas 6.52%
iExiste alglo_si de_quejas y sugerencias?

Sl ieteeeroesrotocesnsosstecossossssesasoncstsanssssonacassonsses 60.86%
MO aneaoereraortsosssossonassercrsstoaassrosssnnnsnnnosonnssoes 30.43%

no contesté..........

L 8.69%

iSe le comunican los logros de su drea o departamento?

- S 36.95%
MOuuonusnsasessnsaassacsruancsssssesoccsnvsrnsonsososnssveassans 54,34%
NO CONEESEO. . 0eensionsrecasssevasissssstsssorincassararsosanone 8.69%

La relacién con su jefe es de:

compPanerismo. ...coeessns 51,303  Otra: le ensefa con su

se limita a darle instruccio ejemplo. . eeacaiiacancans 2.17%
NES.eeuuororussasasosseans 8.69% CONfiaNZa.cveeenaarcrsns 8.69%
le motiva a mejorar........ 21,73% no contestd...oiecranans %.34%

le exige.coiseeeeriooneass. 13,048
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1V.1.4.3 Resultados de la entrevista.

. 'Puesto: 1 persona de mantenimiento, 3 obreros, 1 jefe de produccién, 2 -

secretarias, 1 contador, 1 gerente de recursos humanos.

tConoce el reglamento de FiS FIBER?, iEstd de acuerdo con éI?

-El personal administrative no conoce el reglamento, por lo tanto no modi-

ficarfa nada.

~El personal de produccién conoce el reglamento porque tienen que cum--

plir con ciertas exigencias.

tQué modificarfa_en el reglamento o en FIS FIBER?

-Los obreros modificarfan el reglamento en cuanto a su aplicacién, quisie--
ran que se exija a todo el personal uniformemente, no todos checan tar--

Jeta.

-El personal administrativo no modificarfa nada puesto que no lo conoce -

bien.

-Ambas partes opinan que el proceso de comunicacién es deficiente, casi

no hay relacién entre obreros y personal administrative.

-Una persona sefialé que no modificarfa nada porque considera de esta ma

nera se respeta su independencia (contador).
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iConsidera Gtiles las reglas?, iHay alguna con la_que no esté de acuerdo?

-En general todos aceptan la utilidad de las reglas y no mencionaron algu

na con la cual no estén de acuerdo.

¢Qué es la disciplina?, ¢Considera que tiene relacién con la productividad?

-Relacionan a la disciplina con el reglamento, l!a disciplina consiste en --

aplicar reglas para el buen desempefio de los trabajadores.

~En general consideran que la disciplina repercute en la productividad de
la empresa porque ayuda a mantener un orden, la gente se hace respon-

sable y se cuida la maquinaria de la fbrica.

iC6mo es la disciplina en FIS FIBER?, iHay mucha indisciplina?

-El personal de produccién afirma que no se cometen muchas faltas a la -
disciplina, la mayorfa se relaclonan con ausencias y retardos pero se --
quejan de que el reglamento no se aplica uniformemente, lo cual conside-

ran arbitrario.

-E| personal administrativo asegura que en su &érea no hay Indisciplina pe

ro no conocen el proceso en general.

~Una persona opiné que en algunos departamentos son més flexibles al --

aplicar sanciones porque necesitan a todo su personal.

-En general es normal.

132



iSe_le otorgan recompensas por su trabajo?, iCudles?

~Afirman que hay promociones dentro de cada érea, lo cual consideran --

una recompensa.

~Una persona aseguré que la Gnica recompensa a nivel general son las -

despensas.

-El personal administrativo hizo hincapié en que las recompensas sélo exis

ten en el drea de produccién.

-Todos manifestaron su inconformidad con el salario y pedirfan que se les

recompensara con dinero.

-Una persona afirmé que se les dan incentivos pero falta justicia ya que

no se otorgan uniformemente,

vas Anélisis_de datos.

La situacién de la empresa fue determinante en los resultados obtenidos,-
debido a que el personal se encontraba inseguro en cuanto a su permanencia -
en la fibrica y adem4s inconforme con el salario, dade que estaban acostumbra
dos a elevar su sueldo con el pago de horas extras que constantemente labora-

ban.

Con la finalidad de que estas circunstancias no afectaran la confiabilidad
del cuestionario, se aplicaron individualmente, explicando a cada empleado los

objetivos de la investigacién, especialmente se noté una preoccupacién por sa--



ber si 1a investigacién la estaba realizando fa Gerencia de Recursos Humanos,
pero se les explicé que los resultados obtenidos serfan totalmente confidencia~~
les y s6lo se utilizarlan en su beneficio. En el drea de produccioh se emple6
més tiempo para la resolucién de cuestionarios debido a que habla preguntas -
que requirieron de explicaciones mis amplias; especialmente hubo problemas en
el drea de guatas debido a que el jefe de departamento quiso colaborar con la
investigacién y estuvo presente en la resolucién de los primeros cuestionarios
confundiendo al personal; afortunadamente su turno terminé al poco tiempo de

inicio y sélo se present6 en esa 4rea.

En los departamentos de limpieza y mantenimiento y técnico, se presenta-
ron algunas dudas en la resolucién de cuestionarios, en el departamento admi--
nistrativo los resolvieron sin problema, lo cual indica que en realidad eran -~

apropiados para ser aplicados a un nivel educativo més elevado.

En cuanto a las condiciones ambientales de la empresa, se observé que la
ventitacién y fa iluminacién son regulares, a pesar de que cuentan con espa--
cios amplios, hay lugares con poca ventilacién y la luminosidad es deficlente -
sobre todo en el departamento de produccién, lo cual es muy importante, ahl
es donde se utiliza la maquinaria y por lo tanto deberfa estar mejor en este --
sentido. De igual manera existen &reas donde hay mucho ruido y otras donde
es imperceptible, presenta desorden en general, inclusive en algunas oficinas;
en este sentido la decoracién es deficiente inclusive en el drea administrativa,
lo cual repercute en la imdgen de la empresa ante el pablico, y en la discipli-
na ya que no se presenta al personal el amblente necesario para orientarlo ha-

cia el orden en el trabajo. En cuanto a la limpieza y servicios sanitarios esté
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bien pero mejorarfa mucho con una adecuada decoracién.

De acuerdo al cuestionario, las caracterlsticas generales de la poblacién son
que se trata de un personal joven; la mayorfa tienen de 18 a 25 afos y séloun
pequenio porcentaje son mayores de 40 (ver gréficas 1 y 2); ademas la muestra
sblo presenta una persona sin estudios, la mayorfa concluyé la secundaria y la
primaria, pocos iniciaron estudios a nivel superior y sélo uno de! personal ad—
ministrativo los concluyd, lo cual es sorprendente en ese departamento dado --
que las funciones exigen mayor preparacién pero se explica por que la empresa
promociona mucho al personal, estas deficiencias podrian cubrirse mediante ca—
pacitacién; cabe destacar que varios tienen escolaridad a nivel preparatoria y -

todos los que iniciaron estudios técnicos los terminaron (ver grificas A y 3 A).

En general los trabajadores tienen de un6 a cinco anos de antigtiedad en —
ta fibrica, pocos tienen més de 16 afos y los que se van lo hacen en bisqueda
de un mejor salario, en realidad si hay rotacién de personal, ya que si la mayo
.rfa tiene poco tiempo, es porque la empresa contrata personal continuamente y
ésto s6lo se debe a que no retiene por mucho tiempo a la gente; pocos tienen -
‘mucho tiempo, lo cual se relaciona con la falta de incentivos que se manifiesta -
y la insatisfaccién de necesidades, especialmente las econémicas. (ver gréfica -

).

La generalidad de los trabajadores saben con certeza a qué se dedica la --
empresa, la mayorfa respondi6é que es una fdbrica dedicada a hacer filtros, gua

tas y acojinados o simplemente que es una fibrica textil en desarrollo; sélo -
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algunos respondieron que FIS FIBER es su trabajo y muchos no contestaron la
pregunta, por lo cual es recomendable proporcionarles una adecuada induccién
ademéds ésta les orientard acerca de la importancia de su funcién en ‘a empresa
y representa el momento adecuado para dar a conocer el Reglamento justifican~

dolo en torno a la filosoffa y objetivos organizacionales, (ver gréifica 5},

En cuanto al conocimiento de las funciones del departamento de personal, -~
la mayorfa tiene una idea clara de las mismas, al respecto respondieron que al
tener un problema laboral acudirfan a dicho departamento para resolverlo, sin -
embarge en las entrevistas se detecté que esta comunicacién es deficiente de —
ambas partes; los trabajadores no tlenen [a suficiente confianza para manifestar

" sus necesidades y con el clima laboral de incertidumbre que predominaba, los em

pleados se mostraron con cierto recelo hacia dicha gerencia (ver gréfica 6).

En relacién a la difusién del reglamento de la empresa, la mitad de la mues
tra tiene una copia, sin embargo las entrevistas arrojaron que el personal ad——
ministrativo no lo conoce ya que hay mas independencia a ese nivel, los obre—
ros lo conocen porque se les exige pero no se podria asegurar gque lo manejen -
en su totalidad; (ver grafica 7}, Asi mismo muchos no mostraron interés ha—
cia el reglamento; al cuestionarles acerca de los aspectos que tratarfan en el ~
st pudieran elaborarlo o modificarlc, no respondieron nada y otros decidieron
no hacerle ningtin cambio; en las entrevistas el personal administrativo ne-
g6 conocerlo, por lo cual es l6gico que no quieran modificarlo, en cambio el —-

personal de produccién precisamente lo que le cambiarfa es la manera en que —
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se aplica, consideran que no es uniforme; algunos cambios serfan mejorar los -
salarios, desarrollar los derechos y obligaciones del personal, y tratar cuestio
nes disciplinarias tales como la puntualidad y los premios por cumplimiento - -
(ver gréfica 5); cabe recordar que en ninguna parte del reglamento se hace -

mencién a premios o recompensas por el buen desempedo de los trabajadores.

En cuanto a la nocibn que tienen los empleados acerca de las reglas o -~
normas, muchos no respondieron la pregunta, tal vez debido a su falta de co-
nocimiento al respecto, lo cual indica que conocen el reglamento porque se les
da una copia, pero éste no se les justifica; las demds personas las definieron
en general como disposiciones u érdenes referentes a fa conducta que las per—
sonas deben observar en su trabajo para desarrollarlo bien, lo anterior indica
que si las relacionan con disciplina (ver gréfica 9); de igual manera casi la to
taiidad de la muestra afirm6 que en su departamento si existen normas labora-

les (ver gréifica 10).

Reafirmando lo anterior, la mayorfa del personal acepta los beneficios de
obedecer las reglas por bien propio y de la empresa, éstas son Gtiles porque
facilitan y mejoran el trabajo, favorecen la seguridad del personal en la fabri—
ca y el buen comportamiento de los trabajadores (ver gréfica 11); de igual ma-
nera en {as entrevistas aceptaron la utilidad de las reglas y no mencionaron --

ninguna con la que estén en desacuerdo.
La noclén de los trabajadores acerca de la disciplina es adecuada en ge—

neral, la mayorfa la definié como el conjunto de reglas para trabajar y compor-

tarse bien, otros afirmaron que es educacién u orden en el trabajo, algunos la
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relacionaron con la responsabilidad y el cumplimiento, o con la seguridad (ver ~
gréfica 12); lo anterior y las entrevistas reafirman que el personal relaciona a

la disciplina con el regiamento, Para efectos del presente trabajo, la respues—
ta resulta satisfactoria, pocas personas no supieron contestarla. Sin embargo -
en cuanto a la evaluacién de la disciplina en la fibrica, los datos anteriores se
vuelven contrastantes debido a que el nGmero de personas que opinan que exis
te una adecuada disciplina, no llega siquiera a la mitad de {a muestra (ver ---
gréfica 13), lo mismo sucede al preguntarles si en su empresa se fomenta la au
todisciplina (ver gréfica 14); en las entrevistas los obreros afirmaron que no -
se cometen muchas faltas de disciplina, sélo ausencias y retardos, por lo cual -
consideran que la empresa es regular en este sentido; ya que no se cometen --
faltas graves el personal administrativo opina que no hay indisciplina en la fé--
brica pero en realidad es que sélo conocen lo que sucede en su departamento y.

en & no se aplica tan rigidamente el reglamento.

Las respuestas anteriores reflejan que el personal conoce la diferencia en-
tre la disciplina y autodisciplina pero que la autodisciplina no se fomenta en -
la generalidad del personal, adem&s hay deficiencias en la comunicacién inter- -

departamental.
En cuanto a las acciones que seguirfan los trabajadores para mejorar la -

disciplina en la fabrica, la mayorfa opté por fomentar la comunicacién de fos al--

tos mandos con el personal en general, asl como el respeto entre ambos nive--
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les; en la observacién realizada en este sentido se vié que la comunicacién ver
bal tanto ascendente como descendente, es deficiente; sin embargo la comunica
cibn horizontal es buena, las relaciones entre trabajadores de una misma &rea

son positivas, pero a nivel interdepartamental es deficiente; otros optaron por
mejorar la disciplina haciendo cumplir el reglamento verdaderamente, lo cual se
relaciona con la inconformidad manifiesta de los obreros en cuanto a ta aplica--
cién ‘uniforme del mismo; también sugirieron dar estimulos a los empleados y co
laborar individualmente para el logro de los objetivos organizacionales {ver --

gréfica 15).

Por otro lado los trabajadores citaron como las faltas de disciplina mis --
frecuentes la impuntualidad en primer lugar, la inasistencia en segundo, y -~
descuido en tercero, lo cual es muy importante sobre todo en el drea de pro--

duccién; (ver cuadro 16).

Como causas que favorecen tales faltas mencionaron principalmente [a au-
sencia de estimulos y motivacién, es decir que sc reafirma la inconformidad ma
nifestada en las modificaciones al reglamento, también se menciona la deficien--
cia en el transporte en el caso de la impuntualidad, lo cual es error de ubica-
cién de la fibrica; secundariamente mencionaron la deficiente aplicacién del re-
glamento, la falta de cohesi6n de parte del personal hacia la empresa, y por -
Gtlimo también se encuentra el abuso de conflanza de los trabajadores {ver --

gréfica 17).

La deficiente comunicacién de la Gerencia de Recursos Humanos hacia el

departamento de Produccién ocasiona faltas a la disciplina; en general los obre
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" ros consideran que existe mucha diferencia en el trato hacia el personal admi--

nistrativo con respecto a ellos.

Cabe menclonar que el.drea de produccién se localiza en el s6tano de la -
fibrica y aunque es la m&s grande de la empresa, estd aislada de las deméds; -
por ello se le debe prestar especial atencién para evitar este tipo de resenti-—

mientos.

Ademés el recorte de personal que se ha venido dando, ha estado dirigi—
do hacia los obreros, lo cual aunado a la deficiente comunicacién, ataca direc—

tamente la moral existente en dicha &rea.

Aunque la disciplina es mis bien una cuestién educativa que motivacional,
de cualquier manera los seres humanos necesitamos de estimulos externos que
reafirmen nuestra conducta y no se requiere de acciones extraordinarias, sim-—
plemente el saber que la empresa los considera como elemento fundamental en -
la productividad procurando el bienestar de su personal y el acercamiento nece

sario para conocer sus inquietudes.

En general falta contacto o comunicacién con el §rea de produccién, a pe-
sar de que conocen las funciones del departamento de personal, consideran que
no los toman en cuenta y eso es causa de Indisciplina, por ello hay impuntuall—
dad, inasistencia y descuido en el trabajo, eso es un reflejo de que no se en—

cuentran motivados.
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La mayorfa del personal asegurd conocer las sanciones que se aplican o al
mencs algunas (ver grifica 18}, en este sentido cabe resaltar que en el regla-
mento se indica que las sanciones se aplican de manera progresiva. También -
la mayorfa neg6 haber sido castigado por su conducta (ver gréfica 19), y aqué
llos que lo reconocieron, mencionaron que las causas fueron impuntualidad al -
llegar al trabajo o tomar més tiempo del debido para comer (ver grafica 20}; —
cabe mencionar que la empresa cuenta con un comedor que proporciona los ali-
mentos a bajo costo; de acuerdo con estos datos no hay muchos problemas de -
disciplina en FIS FIBER y que reaimente las faltas que se cometen son poco -

significativas.

En cuanto a las sanciones que se aplican por indisciplina, mis de la mi- -
tad del personal las considera apropiadas, sin embargo es elevado el porcenta-
je de empleados que las califica de inadecuadas, tal vez debido a la falta de --
uniformidad en su aplicacién (ver gréfica 21); de igual modo la mitad afirmé —
haber obtenido recompensas pero un 40% lo negé (ver gréfica 22), por ello va-
rios harfan modificaciones al reglamento en este sentido, ya que no estdn con-

templados en él.

Algunas personas al entrevistarlas citaron las promociones y afirmaron -
que éstas existen en tedos los departamentos; sin embargo c! personal adminis
trativo considera que sdlo hay premios a nivel obrero ylo Unico que se da son
despensas; es decir que ademds de que no estdn reglamentadas, hay desigual- ’

dad para otorgarlas.
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Al referirse al tipo de recompensas que desearfan, se manifestaron clara-
mente las necesidades insatisfechas del personal, la mayorfa eligié el estimulo -
econémico y el reconccimiento a su esfuerzo asi como mativacién; esto podrfa -
otorgarse mediante incentivos materiales como el dinero, vales de comida o pa-
ra tiendas de autoservicio, inclusive dar articulos de utilidad para el hogar, -
como vajillas, cubjertos, aparatos eléctricos, etc., que seguramente a este ni—
vel socioecon6émico colaboran de manera importante en el gasto familiar {(ver —
gréafica 23). Lo anterior resulta contradictorio, en el parrafo anterior preci—
samente se mencionaron los premios que se otorgan y son promociones princi—-

" palmente y despensas, lo cual resalta la opinién de que éstas sélo se dan a ni

vel obrero y que el reglamento no se aplica de manera uniforme.

Se pudo detectar una preocupacién generalizada por los saiarios en las -
entrevistas, de igual manera estos datos se relacionan con las respuestas de -
aquellos que si pudieran modificar el reglamento, pedirfan que se haga caso a

sus demandas y se eleven sus ingresos.

En general el personal aseguré que la empresa cuenta con un sistema de
quejas y sugerencias, lo cual es un medio para conocer y satisfacer las necesi
dades de sus empleados, habrfa que fomentar el uso del mismo (ver gréfica --

24).
Por otro lado la mayoria reconocié que la disciplina influye en 1a producti-

vidad en cuanto a obtener resultados de calidad, pero muchos no pudieron ex-

plicar porqué (ver gréfica 25); las personas que explicaron esta relacién afir-
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maron que la disciplina contribuye a que el personal tenga més cuidado en lo

que hace, lo cual es importante dado que la tercera falta de disciplina fue el -
descuido, ademds aseguraron que ayuda a proporcionar un mejor servicio; - --
otras la relacienaron argumentando que hay mayor produccién cuando existe —
una reglamentacién en el trabajo, es decir, saben qué es la disciplina y reco—
nocen que influye en fa productividad pero les falta motivacién (ver gréfica --
26). "En las entrevistas destacd que la disciplina responsabiliza a la gente, --
ayuda al cuidade de la maquinaria y al mantenimiento del orden; en la observa
cién mostraron un buen nivel de cordialidad y respeto entre compaderos, sin

embargo falta integracién al grupo y confianza entre niveles; la empresa man—
tiene una buena comunicacién externa, es decir que hay un buen servicio al -

cliente y una preocupacién por la calidad del producto.

En cuanto a la autodisciplina del personal, !a mayoria afirmé plantearse -
objetivos para desarrollar y mejorar sus actividades, sin embargo muchos lo ne
garon (ver grafica 27), lo cual se relaciona con la respuesta obtenida acerca -
de cémo se fomenta ia autodisciplina en la empresa, de aqui se deduce que de--

ben poner mds cuidado en este aspecto.

La mayoria del personal estd satisfecho con ia labor que desempefa (ver
gréfica 28), ésto tiene relacién con los datos acerca de su escolaridad, la ma—
yorla son obreros que trabajan en el drea de produccién, no tienen estudios -
superiores, y aquéllos que los tienen son de tipo técnico, por lo cual se pue—
de inferir que su empleo se relaciona con su vecacién; ademis en la observa--

cibn mostraron tener habilidades para realizar su labor. En las entrevistas sc
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manifestaron algunas actitudes negativas hacia la empresa, hubo muchas quejas
de personas que consideran que el salario no va de acuerdo con su labor y de
sempefio, otros mostraron una actitud defensiva, tal vez por considerar que --
los datos obtenidos iban a repercutir en su permanencia en la empresa. Sin —
embargo ninguno se quejé de su trabajo e inclusive una persona afirmé estar -

muy satisfecha con su actividad.

En cuanto a Ias relaciones laborales los resultados fueron positives, en ge
neral consideran tener relaciones de compafierismo con su jefe, otros opinaron
que se les motiva a mejorar y pocos aseguraron que se les exige demasiado o -

que se limitan a darles instrucciones (ver gréifica 29).

En cuanto a la participacién del personal en los logros y objetivos organi-
zacionales, la mayorfa reccnocié que no se les comunican los logros de su - -
4rea o departamento (ver gréfica 30), lo cual tiene relacién con la mencién que
hicieron acerca de que la comunicacién es causa de indisciplina e igualmente es

un medio para fomentar la disciplina.

Haciendo referencia a los grados utilizados en la observacién, la comunica
cién formal es regular, es decir que podria mejorarse, sobre todo tratindose -
de personas de diferentes departamentos; en contraposicion, la comunicacién in
formal es buena, hay relaciones de compafierismo entre empleados del mismo de
partamento, aunque el lenguaje utilizade no es el adecuado ya que esa confian-
za a veces sobrepasa los limites del respeto. En resumen, tento personal admi
nistrativo como de produccién, opinaron que la comunicacién es deficiente a nj

vel general.
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Iv.2 Implicaciones préacticas.

Con base en los datos obtenidos en la investigacién de campo y en la in-
vestigacién tedrica de este trabajo, se presentarin una serie de implicaciones
précticas, Gtiles desde el punto de vista educativo, aplicables al 4mbito labo-~
ral con el objetivo de coadyuvar a mejorar el proceso disciplinario en la empre
sa concreta en que se realizé6 la aplicacion de instrumentos y en la industria

de transformacién en general.

Tales implicaciones consistirén en formas de acci6n concretas que se pro-
pendran a la empresa, las cuales no serdn aplicadas por tratarse de una deci-

stén de carécter institucional.

Para que dichas formas de accién se desarrollen y se relacionen con el —
marco tebrico de la tesis, su presentacién se realizard a manera de cuadro, en
el cual se especificary su justificacién, el abjetivo que se pretende lograr me—
diante su aplicacidén, y por Gltimo sus posibles censecuencias positivas o nega-

tivas en caso de ser implementadas.

Con el objetivo de ejemplificar mejor la derivacién préctica de la tesis, se
desarrollard una de las acclones propuestas presentando un folleto dirigido al
personal en general de la industria de transformacién, donde se pretende sen-
sibilizarlos acerca de la repercusién de la disciplina en la productividad de la

empresa.
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iV,2.1

1. Objetivo :

Justificacién :

2. Objetivo:

Descripcién de acciones concretas_para mejorar la

disciplina_en FIS FIBER,

Resaltar la importancia de la formacién en la disciplina -

dentro del proceso educativo integral.

La formacion en la disciplina es parte del proceso educa
tivo porque establece normas que debe seguir el compor
tamiento o conducta humana, tales se acatan mediante la
repeticiébn de actes, 1o cual forma hébitos que pueden ~

canvertirse en virtudes.

Las virtudes que fomenta la disciplina, tales como el or-
den, limpieza, organizacién, puntualidad, planeacién, --
cumplimiento, responsabilidad, obediencia, cuidado en la
fabor desempeiiada y con el materlal empleado, ayudan -
a la persona a desenvolverse mejor a lo largo de toda -
la vida, no sélo en el 4mbito laboral sino en cualquier -
otro; por lo tanto si la educacién se dirige a la totalidad
de la persona, el aspecto de la disciplina es algo funda-

mental en la educacién integral.

Sensibilizar al personal acerca de la importancia de tra—

bajar en un lugar limpio y ordenado,

La limpleza y el orden son virtudes que pueden inculcar
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se desde la infancia, la limpieza motiva a Ia gente a tra-
bajar, en cambio la suciedad hace el amblente desagrada-
ble y desmotivante, ademés el orden agiliza el trabajo, -
ayuda a reducir tiempo y esfuerzo en su realizaci6n y el

desorden dificulta la iabor.

Acciones : Hacer carteles motivacionales con caricaturas de un lu- -
gar ordenado y limpio y otro desordenado y sucio, invi—

tindoles a seguir el primero.

Carteles resaltando la importancia de la planeacién de ac
tividades: “el trabajo planeado se realiza de la mejor --

forma y en el menor tiempo posible”.

Consecuencias : Positivas.~ lograr que los empleados sean més limplos y

ordenados en su trabajo y lo fomenten a su alrededor.

3. Objetivo : Proporcionar al personal un conocimiento claro y especifi

co del reglamento.

Justificacién : Por lo general se tiene el concepto de que las reglas y -
normas restringen a la persona y ello ocasiona un recha-
zo hacia las mismas, por eso es importante fundamentar—
las sobre la base de que éstas no limitan la libertad, si—
no por el contrario ayudan a orientar las actividades in-
dividuales hacia el logro de los objetivos organizacionales

de una manera mis eficaz.
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Acciones :

Consecuencias:

4. Objetivo:

Justificacién :

Acciones :

Consecuencias:

Explicar al personal al momento de su ingreso, cada re-
gla del reglamento fundamentando la importancia de obe-

decerlas tanto para él como para la empresa.
Poner un reglamento a la vista del personal.

Hacer carteles motivacionales con reglas especificas.

positivas.~ lograr mantener un buen nivel de disciplina

en los trabajadores.

Lograr un mejor nivel de disciplina mediante la justicia -

organizaclonal en la imposicién de reglas.

Debido a que la disciplina hace referencia al comporta- -
miento de las personas y al orden que tengan al realizar

su labor, ésta es aplicable a todo el personal.

Dentro del reglamento interior de trabajo hacer apartados

con normas especlficas para cada drea.

positivas.- que el personal se convenza de la utilidad de
las reglas y no haya sentimientos de injusticia porque —

unos estan obligados a cumplir el reglamento y otros no.

negativas.- que el personal administrativo, acostumbrado

a ser més independiente, se niegue a acatar reglas.
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5. Objetivo :

Justificacién :

Acciones :

Consecuencias:

Mejorar el proceso de comunicacién del personal en gene

ral.

El ambiente de trabajo es una condici6n que incide en la
motivacién del personal y por lo tanto en la productivi--
dad; para que exista un buen ambiente o clima laboral -
es necesario que haya buenas relaciones laborales y és--

tas se fomentan mediante la comunicacion.

Utilizar el buzén de quejas y sugerencias come un medio
que permita la participacién de los empleados en la toma

de decisiones.

Que los jefes, subgerentes y gerentes realicen juntas pe
ribdicas con su personal y con la gerencia de recursos -

humanos para fomentar la comunicacién en generai.

positivas.- lograr una mayor integracién entre los em- —
pleados y sobre todo que la gerencia de recursos huma—

nos tenga mayor conocimiento del personal en general.

negativas,~ que al realizar las sugerencias sélo se fomen
te la comunicacién ascendente y se desculde la descen--
dente, lo cual creard barreras aln mis grandes entre --

los niveles.
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6. Objetivo:

Justificacién:

Acciones :

Consecuencias:

7. Objetivo:

Justificacién :

Mejorar la comunicacién verticui en Ja empresa y con ello

mejorar el clima organizacional.

El respeto a la dignidad humana es importante en todo -

ol Faed,

émbito pero esp ite en las v faborales és-
te se descuida debido a Ia existencia de niveles jerérqui
cos, tales niveles sblo deben existir como un método de

organizacién que facilite el desempefic de todos en torno

a un objetivo comiln sea cual fuere el puesto.

Impartir cursos de autoridad y liderazgo en los jefes.

positivas.- mejorar el trato al obrere y con ello fomen- -
tar e! trabajo en equipo que favoreceri el logro de los -

objetivos organizacionales.

Fomentar las relaciones laborales y extralaborales para -

mejora dei clima organizacional.

El clima organizacional estd influfdo por las circunstan- -
cias que rodean a cada empleado, por ello para que exis
ta una mayor comprensi¢n entre el personal, es necesa--
rio que hayd oportunidad de fomentar sus relaciones en-

tre si.
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Acciones :

Consecuencias:

8. Objetivo :

Justificacién :

Realizar actividades extralaborales, organizadas por la -
gerencia de recursos humanos, tales como deporte, con-
vivencias, conferencias para familiares de los .trabajado—-
res, comidas de navidad o inciusive cursos de capacita—
cibn a nivel institucional y dirigidos al desarrollo de ac-

titudes,

Crear una publicacién de la empresa.

Poner un pizarrén de avisos para el personal en general.
Actividades entre los miembros de un érea, por ejemplo

festejar cumpleaios.

positivas.- mejorar el clima organizacional y trabajar en

un ambiente de confianza y cooperacién.

negatlvas.- exagerar los eventos de tal manera que re--

percutan en la productividad de la fdbrica.

Fomentar la identificacién del empleado con su labor y -

con los objetivos organizacionales.

Desde que inicia el proceso de seleccién de personal se
debe procurar que haya una identificacién del empleado
con su labor, si para él es importante lo que hace, lo -

har§ de mejor manera y se autovaloraré a si mismo como
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Acciones :

Consecuencias:

9, Objetivo:

Justificacién :

un elemento Importante en la empresa; de igual manera
es necesario dar a conocer a cada uno en qué medida --
contribuye al logro de los objetivos organizacionales dén
doles una descripcién de la empresa con sus fines, sus

departamentos y su funcién especifica.

Que la gerencia de recursos humanos realice entrevistas
peribdicas con los trabajadores para saber si estdn satis

fechos con su labor.

Dar capacitacién a los empleados que sean promovidos pa

ra otros puestos.

Que los jefes y gerentes de departamento planteen a sus
subalternos las necesidades del drea, asi como sus logros

y objetivos,

positivas.- los empleados adquirirdn un sentido de res--
ponsabilidad ante sus compaileros inmediatos y mediatos
acerca de la importancia de realizar bien su labor para -

que tenga éxito el trabajo del personal en conjunto.

Fomentar la iniclativa y creatividad de los trabajadores -

para que se perfeccione en su labor.

El trabajo es un medio de perfeccionamiento para el hom-

bre, en cada labor realizada pone en juego toda su per;
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sona, lo cual lo lleva a un aprendizaje cotidlano, por elio

hay que respetar en lo posible el trabajo individual.

Acciones : | Que los jefes supervisen y sugieran a sus subalternos -
acerca de la manera de llevar a cabo su labor pero im--
pulséndolos a tener iniciativa y creatividad. Dando érde
nes o instrucciones especificando qué hay que hacer, pa
ra qué, para cudndo, sugiriende cudl es el material nece
sario para llevario a cabo y dénde se encuentra perc de
jando abierto el cémo, para que e! trabajador se organi-
ce conforme a las bases que se le proporcionaron sin --

presionarlo ni coartando su desempefo.

Consecuencias: positivas.- debido a que los empleados son los que estén
en contacto directo con el trabajo, podrin aportar ideas
que lo mejoren en su metodologla, lo cual los hard tener

satisfacciones laborales que los impulsen a mejorar,

negativas.- dar demasiada libertad de tal manera que el

jefe pierda el liderazgo en el departamento,

10. Objetivos : [Inculcar en el personal una bisqueda de la calidad en -

beneficio de su empresa y su pals.

Justificacibén: La calidad del producto que se ofrece al mercado es muy

importante para evitar retrabajos y para mantener un si-
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Acciones:

Consecuencias :

11. Objetivo:

tio en el plblico, ésta no sélo debe buscarse en el produc
to o servicio terminado sino en todo lo que involucra a la
empresa, en lo administrative, en el proceso de capacita--
cién, servicio al cliente y sobre todo en el trato al perso-

nal, sin él baja la calidad en el producto.

La disciplina implica orden y el orden es un factor que In
cide en la calidad, cuando hay orden se pueden hacer me-

jor las cosas.

Inculcar una cultura de calidad mediante carteles motiva--
cionales.

Concursos de limpieza y orden interdepartamentales.

positivas.- lograr que el personal trate de hacer lo mejor
posible su trabajo e inculcarle tal virtud para que la con—-
serve en todo dmbilo, con ello crecerd el valor del produc

to o serviclo ante los consumidores.

negativas.- acostumbrar al personal a actuar sélo bajo ala-

banzas sin inculcar cultura de calidad.

Sensibilizar al personal acerca de la repercusién de su de-

sempefio en la productividad de la empresa.
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Justificacién: Cada persona que trabaja en una empresa debe estar cons
ciente de que labora en un equipo y que sin su aportacién
las cosas no salen tan bien como podrfan, ademis sus bene
ficlos se extienden a la sociedad, si un producto se fabri-
Ca con menos recursos o en menos tiempo, baja su costo, -
se vende mis barato al consumidor, hay méis ganancias pa-
ra la empresa, més utilidades para los empleados, y por lo

tanto una mejora en su nivel de vida.

Acciones : Carteles motivacionales, “se puede mejorar la productivi--

dad si se mejora el tiempo utilizado para hacer una cosa".

Consecuencias: positivas.- se lograré mayor eficacia y eficiencia en el per
sonal si se dan cuenta de los beneficios que puedan adqui-

rir st trabajan bien.

Negativas.- si el personal sélo se orienta a trabajar més —
répido puede perjudicar la calidad del producto, y si no -
se ven los beneficios por su buen desempefio adquirirdn -

sentimientos negativos hacia la empresa.

12, Objetivo:  Analizar las condiciones flsicas de la empresa con la finali-

dad de mejorarlas al incidir en la motivacién del personal.

Justificacién: Las condiciones flsicas inciden en la productividad, si los
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Acciones:

Consecuencias:

13. Objetivo:

Justificacién:

empleados trabajan en un lugar limpio, ordenado, amplio,
ventilado, se sentirdn motivados a dar resultados de cali
dad y observar una conducta que responda a lo que la -

empresa les proporicona para realizar su trabajo.

Pintar el 4drea de produccién en colores mis claros ya - -

que esta falta de luminasidad.

Poner ventanas en los lugares cerrados.

Aislar mas las zonas de ruido.

Hacer concursos para evaluar el orden y la limpieza por

departamento.

positivas.- el personal trabajard mds a gusto y se creard

un clima propicio para las buenas relaciones laborales.

Sensibllizar al personal en general acerca de la importan-

cla de la disciplina en la productividad de la empresa.

La productividad se logra cuando los recursos utilizados
se aprovechan eficazmente en torno a un objetivo, uno de
los recursos es precisamente el factor humano, y fa disci

plina contribuye a que su conducta y comportamiento sea
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'LAS ACTITUDES

DE LA

PERSONA
HACIA EL

TRABAJO,
'DEPENDEN DE
LA SATISFAC-
'CION QUE ESTE
' PROPORCIONE



La disciplina es una organiza-
cion del trabajo, por ello las
obligaciones derivadas de su -
establecimiento, han de rela -
cionarse con la naturaleza de
las tareas que la persona ha -
de realizar.

La autodisciplina es un proce-
so de transformacion gradual vy
progresivo... PRODUCTO DE LA -
EDUCACION.

La autodisciplina incide en la
eficiencia y eficacia de la la
bor, por ello es un factor de
le productividad.

i

EL
ORDEN

Optimiza tiempo
Fomenta la eficacia
Aumenta el rendimiento

Proporciona tranquilidad vy
confianza

Evita contratiempos
Minimiza esfuerzos

EL HOMBRE

NECESITA DE
NORMAS QUE
LE AYUDEN A

El reglamento

- Permite gue el empleado pre
vea las consecuencias de -
sus actos

- Le protege de acciones arbi
trarias

- Procura el bienestar de 1la
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adecuado, lo cual coadyuva a que el personal sea més efi-
caz; el trabajo se realiza bajo un orden que propicia un -

clima favorable para la realizacién de la labor.

Acciones : Crear y repartir a todo el personal un folleto donde se in

forme de la relacién entre la disciplina y la productividad,

Consecuencias: positivas.- elevar la disciplina en los empleados dado que
tendran la conviccién de que es por su bien propio y de

la empresa.

negativas.- invertir dinero en el folleto sin lograr la moti-

vacién intrinseca del personal.
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~

CONCLUSIONES

Siendo el factor humano el recursc mis importante en una industria, --
el departamento de recursos humanos es vital para el buen funcionamjen
to de la misma, debe encargarse de controlar la disciplina y fomentar —
la comunicacién entre el personal para lograr los cbjetives organizaciona

les, en este caso la productividad.

En cuanto al control de la disciplina, la empresa puede tomar tres cami-
nos: dar completa libertad, abusar de la autoridad, o equilibrar ambas

fomentando la autodisciplina, lo cual es el ideal educativo al respecto.

La autodisciplina es necesaria para emprender cualquier labor si se —

quieren alcanzar los objetivos previstos.

Las.promoclanes deben estudiarse detenidamente, el hecho de que un -
empleado muestre un alto nivel de eficiencia, no implica que tenga capa-
cidad de liderazgo para manejar un grupo, por ello cuando un individuo
manifieste faltas a la disciplina, cabe analizar a su.jefe ya que el ejem-
plo de éste puede incldir negativamente en las actitudes del personal a

a su cargo.

El reglamento contribuye a la Identificacién del personal con su.empre--

--sa, unifica criterlos, obvia tiempo, facilita la comunicacién e impulsa la

productividad.
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~
'

La falta de justificacién del reglamento puede originar sentimientos de

Injusticia como en el caso de esta empresa en concreto.

La repeticibn de actos forma hibitos que pueden convertirse en virtu-
des o vicios, actualmente FIS FIBER tiene un bajo nivel de indiscipli-
na pero ésta podria empeorar si no se le da la atencién debida, lo --

cual repercutird negativamente en la productividad.

La desigualdad en el otorgamiento de sanclones y recompensas arigina
resentimientos en el personal, en FIS FIBER esta desigualdad inicia —

desde la redaccién del reglamento,

E! ser humano por naturaleza es un ser social que necesita comunicar
se con los demés pero también es necesaria una respuesta que retroa-
limente este proceso para darle continuidad, en esta empresa falta re-
troalimentaclén en la comunicacién, lo cual da lugar a malos entendi--
dos entre el personal de distintos niveles y ello incide en la disciplina

del personal.

Para que la empresa sea realmente una comunidad donde todus partici
pen de los problemas, logros y fracasos de la misma y se preocupen

por su mejora, es necesario fomentar la comunicacién formal e infor- -
mal y la idea de que todos forman un equipo para lograr un mejor ni-
vel de productividad, asl el personal tomard dicho objetivo come pro—
pio y colaboraré para lograrlo mediante su buen comportamiento o dis~

ciplina.
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13.-

Lo que realmente mantiene actualizada a la empresa es la capacitacién
basada en el diagnéstico de necesidades, st no se basa en una detec
clén, no ayudaré a satisfacer las necesidades de la institucién, espe-
clficamente en esta industria es necesario llevarla a cabo debido a --

que tiene muchos problemas que afectan a la productividad.

Si el proceso de capacitacion atiende a los tres dominios educativos -
{cognoscitivo,. afectivo-social y psicomotriz} y.la educacién debe -—
ser integral, entonces hay una gran deficiencia en dicho proceso, es
ta fabrica se orienta hacia el adiestramiento y deja de lado el desa--
rrollo, éste es un riesgo de las industrias de transformacién, lo que-
buscan es elevar la productividad pero eso inicia elevando la calidad

en el trato personal.

A pesar de que el hombre tenga buenos conoclmientos, si la voluntad
no lo mueve a ponerlos en préctica, no lo hard, de ahl la importan--
cia de la motivacién al personal, y la empresa logra motivario ofre- -
ciéndole incentivos o recompensas, por ello es negativo que sélo se -
manejen sanciones en el reglamento de FIS FIBER, ya que eso no cg

tabora a incrementar la productividad.

Conclusibn sintética o general.

La formacién en la disciplina repercute en el desarrolio integral de la per;
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sona ya que permite mantener un orden y una organizacién en cualquier activi
dad desempefiada, lo cual permite encauzar las acciones y agilizar el logro de

los objetivos planteados de manera més eficaz y eficiente; un individuo discipli
nado aprovecha mejor sus recursos, por lo cual en el &mbito laboral los benefi

clos se reflejan en la productividad.

La modernizacién del pafs inicia en el campo educativo, de la formacién --
que se de a las actuales generaciones, depende el futuro de las empresas y de
la nacién, Para que exista un desarrollo en el dmbito laboral en cuanto a pro
ductividad o en el pals en cuanto a modernizacién, es necesario educar a las -
presentes generaclones en la autodisciplina, por ello el pedagogo, como educa-

dor, tiene una gran responsabilidad en el ejercicio de su vocacién.
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