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IN T Ro D u.e e I o N 

OBJETIVO 

La importancia de los recursos humanos y el buen -

aprovechamiento del tiempo libre, ser~ la esencia de esta -

invest:.iqacj6n, r esta importancia es tan o rnSs fuerte que -

los objetivos primarios de la organización, pues es el ca

mino a s~guir parn el éxito. 

Existen múltiples definiciones de lo que son los -

recursos humanos, pero la enfocaremos a que "es la discipl:!:_ 

na que persigue la satisfacci6n de objetivos organizaciona

les, contando con una estructura y un esfuerzo humano bien 

coordinado"'. 

Todos sabernos que el hombre desde sus primeros pa

sos sobre la faz de la tierra, se enfrenta a problemas inn~ 

merables, demostrando su supremacía sobre los otros anim~ -

les bajo su inteligencia, haciendo sus utensilios de sobre

vivencia. Sus siguientes pasos fueron asociarse con sus se 

meja·ntes, ya sea por la necesidad de diferentes benefact2_ - · 

res o por propia convivencia. 

Después s·e denota que empiezan a sobresalir unos - . 

de otros, los rn~s ca9aces 9usan a ser líderes ele sus "orga

nizaciones" y Pmp.ieza la historia del hombre corr.o trabajador 
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y jefe. 

Esta evoluci6n ha sido compleja, pues llegamos ha~ 

ta cuando el hombre es tratado duramente, como un esclavo -

trabajaba hasta 18 horas diarias, hasta que vi.ene el rnac¡ui

nismo donde el hombre piensa que será desplazado y decide -

avanzar junto al cl.esarrollo industrial' y como consecuencia 

de la necesic1.ad de tener trabajadores capacitados !?ara t~ -

les funciones. 

Se desarrolla no s6lo la forma en c¡ue se han de a~ 

mi.nistrar los recursos humanos, sino que se empieza a hacer 

conciencia de la necesidad de que protegerlos es proteger -

los objetivos organizacionales. 

En la actualidad tenernos· que el trabajador está -

protegido contra riesgos de trabajo y de patrón, cornprendi 

do esto en la Ley Federal ele Trabajo, y en esta investig~ -

ci6n trataremos que los nuevos empresarios tienen que tornar 

en cuenta esta ~ey, y formar or9anizacjones estables y ale

gres, en tanto los viejos empresarios reorganicen sus e~ -

tructuras laborales del personal para no ser patrón y er1pl~ 

dos, sino una fawilia que busca sus satisfacciones persona

les y grupales. 

Será siempre de gran trascendencia que con. buena 

direcci6n de la organización empresarial, resultará como -
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consecuencia de esto, la eficiente conducción de personal -

ccn el cual se alcanzan los objetivos que la empresa ha se

ñalado, subrayando que tal efectividad es s6lo producto de 

un buen departamento de personal, que es el adecuado y que 

mantiene los procesos sociales como punto clave de la e~ -

tructura organizativa. 



CAPITULO I 

a) IMPORTANCIA DEL PEF.SONAL EN LA ORGANIZACION 

Corno puede apreciarse, el esfuerzo humano es de vi

tar importancia para el desarrollo de cualquier organi.zaci6n, 

este esfuerzo humano no es otro que el personal, lo cual tr~ 

taremos ampliamente con todas sus relaciones y su imperiosa 

necesidad en la subsistencia del ser humano. 

Si el elemento humano está dispuesto a proporcionar 

su esfuerzo coordinado, de acuerdo a los planes organizat! -

vos empleados, cualquier organizaci6n sea cual fuere su fun

ción, sobrevivirá y marchará por el camino del éxito. Debi

do a que tener un personal 100% eficaz, sería tanto como pe

dir que·e1 ser humano fuese perfecto, lo cual seria o perte

necería a un mundo idealista o imposible para el mismo he~ -

bre, pero de lo aue trataremos, es de gue los nuevos empres~ 

ríos o gerentes· y los que no son nuevos, siaan con la idea 

de gue ya no es necesario seguir con los métodos antiguos, 

que hoy en d!a pasan a ser inoperantes. 

Es t.an importante el hombre, que desde los tiempos 

primitivos se dernostr6 que él siempre necesitará a los otros 

hombres, primero formó grupos, después tribus, pueblos, has

ta llegar a la ciudades de hoy en día, y los objetivos siem-
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pre serán los mismoB, que son satisfacern·os unos a qtros -

pues antes se unían para alimentarse, vestirse, o simpleme~ 

te para defenderse, mientras en estas épocas son exactamen

te los mismos objetivos, sólo que ocupamos de más elemento 

humar.o por lo variado de productos y servicios, que n.ecesi

tamos y somos más gente, por lo cual ocupamos mtis de los de 

más. 

Así de. importante es el personal de una organiz! -

ción, de lo contrario sin labores coordinadas no subsist! -

ría, po1· edto es que ·1a organización debe prestar primo!. -

dial importancia y atención a lo que se refiere a recursos 

humanos. 

Los empresarios deben de tener en cuenta que el -

personal no sólo trabaja, como. un miembro más de la organi

zación, o como un elemento sin trascendencia, sino que tam

bién debe realizar otro tipo de modalidades, como los cono

cimientos que puede proporcionar en determinado momento, la 

motivación, experiencia, los intereses vocacionales, apti

tudes que en un momento determinado no les conocemos, pote~ 

cialidades, habilidades, salud, etc. 

Los recursos de la organización son los materiales, 

los técnicos, y los humanos, pero estos a1timos son los de 

más importancia de los anteriores, pues los recursos hum! -

nos pueden mejorar y perfeccionar el empleo y el diseño de 
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los recursos tanto tacnicos como materiales, lo ·cual no pu~ 

de ocurrir a la inversa. 

En la actualidad como los· recursos humanos no son 

prioridad de las organizaciones, se les debe de dar más im

portancia de la que creen, pues las modalidades mencionadas 

anteriormente s61o son propiedad de las personas que lab~ -

ran, o la propiedad o patrimonio del personal para poder -

elevar su posici6n. 

Hoy en día como no existe la esclavitud los empre

sarios se deben de percatar que no es bueno obligar al tra

bajador a realizar ciertas actividades, sobre todo con alto 

grado de obligación, sino se deben de percatar aue al traba 

jador entre más estén con él en todos los sentidos, ya sea 

de apoyo moral, econ6mico, familiar, etc., se darán cuenta 

de que no necesitan ser rigoristas con los empleados, pues 

ellos lo har~n, pero también es importante que el trabaj~ -

dor sienta un deseo de disposici6n de servir, voluntariame.!:1. 

te a los requerimientos del trabajo, sin necesidad de inte~ 

venciones rigoristas ni reprenderlos para que realicen las 

actividades de la empresa. 

EstC!S aspectos son de tanta importancia, que exis

ten muchas empresas que se elevan econ6micamente no por la 

labor de su personal, sino por su dinero, pero llega el mo

mento de que se requiere la gran cooperación del personal, 
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y éste no lo hace o coopera, y si lo hace lo realiza de ma

la gana, por eso insistimos en esta investigación en la impor 

tancia de aprovechar al personal, y con esto lograremos que 

coopere y sobre todo gue lo realice con ganas, como si fue

ra parte de la organización, que claro que lo es, pero par

te muy importante. 

El ser humano exige respeto, pero debemos de tener 

en cuenta que todos los de la o.rgani zación lo somos, y al -

igual gue los altos ejecutivos el empleado no quiere ser 

tratad~ cerno una cosa, o no hacer nada de lo que pudiera 

aver9on2nrse, y si es posible, cuidar de su persona, o no -

venderse para no sentirse una persona que no vale y debemos 

corr.,spond«r. 

b) RELACIONES DE E~'PLEADOS EN EL TRABAJO 

En este punto trataremos los aspectos que afectan 

el desarrollo de las organizaciones, y encontraremos que el 

factor es y será siempre importante en tal desarrollo. 

La adaptación del hombre hacia el trabajo no r~ -

quiere de que los empresarios tengan empresas con altos °C02_ 

tos fijos como lo son las grandes construcciones y sofisti

cadas maquinarias, pues en gran parte se depende de la efi

ciencia y destreza del personal. 

En ép0cas pasadas de la revolur.ión industrial, se , 
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pensó que con las máquinas se solucionarían todos los pre -

blemas, como el objetivo productivo, y se solucionó, pero -

se ha demostrado que las máquinas no lo son todo, pues los 

que las inventan y los que ·las manejan son los hombres y ~~ 

tos son variables en sus actitudes, lo cual no sucede con ~ 

tas máquinas. 

Otro aspecto es la gran división del trabajo de -

las grandes empresas, que sólo hace monótona y fastidiosa -

la labor del empleado con los objetivos productivos, donde 

el trabajador pasa a ser una "pieza" más de la gran maquin~ 

ria. 

Cuando esto sucede al trabajador simplemente no le 

interesa el trabajo, y si lo realiza lo hace mecánicamente, 

aparte de que distrae a sus compareros, necesitándose no de 

que cst~n laborando a su máxima capacidad, sino a un 100% -

por lo menos en un alto porcentaje de aplicación en su la -

bor. 

Los empresarios deben de tener en cuenta que m~ -

ches de los empleados poseen una alta capacidad, que lógic~ 

mente es anulada por la monotonía, por la falta de incenti

vos ya sea económicos o de tipo gerencia, o que aumenten su 

status dentro de la organización. 

Todos estos aspectos influyen de gran forma en la 
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manera de como se relacionan los empleados, en la cual la -

relación hombre con el mismo hombre se debe basar en el re~ 

peto por el cual se forma un ambiente de confianza mutua. 

Muchos empleados tienen la idea de que tienen que 

realizar contentos sus labores, y contentos can los patr~ -

nes y lo hacen "hip6critamente", lo cual no debe ser por -

ciertos aspectos que se explicaron anteriormente, pero es -

necesario que exista no sólo este tipo de "respeto al jefe" 

sino respeto de unos a otros, que mantengan en su sitio a 

cada uno. Los jefes deben de realizar juntas de trabajo, -

y darles su importancia jerárquica a cada uno, pues logran

do un respeto e importancia o que los empleados son tomados 

en cuenta, nos daremos cuenta que uno de los principales -

problemas de hoy puede erradicarse en las organizaciones, y 

éste es la rotación de personal, que es tiempo y dinero pef. 

dido para la or.ganización. Un ejemplo es el de las empr~ -

sas BI!IBO que es un ejemplo vivido, en esta empresa siguen 

con un lema aue es el de siempre mantener' contento a su pe.E. 

sonal, sea cual fuere su puesto, y esto mantiene una rel~ -

ci6n hombre con humbre y trabajo con hombre en armonf a com

pleta, tanto que los empleados que la forman cuidan su pue~ 

to, pues trabajan contentos, lo hacen en un alto porcentaje 

de eficiencia, reciben buenos pagos y un aliciente de pr~ -

gresar en su puesto, con el incentivo de que son tomados en 

cuenta con sus ideas de progreso. 

EstJs son algunas de las ideas que se deben seguir 
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actualmente y se notarán progresos como en la empresa antes 

mencionada. 
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c A p I T u L o II 

al RELACIONES CON LA FAMILIA COMO BASE 

Siempre será de suma importancia las relaciones -

que tenga la organización, y en sí los ejecutivos con los -

familiares de nuestros trabajadores, porgue de ~stos depen

de en gran parte la estancia, la responsabilidad.Y sobre t~ 

do lo agradable que es que el jefe de la familia trabaje en 

un lugar que es conocido y apreciado por el resto de ~sta. 

Tudo esto viene a repercutir de forma muy sonante 

en que los familiares le exijan al padre o hermano, o el p~ 

riente gue trabaje para una organización que es para ellos 

conocida la responsabilidad que se le confiere, y para que 

no tenga problemas en un trabajo que lo conocen. 

Existen empresas que tienen una fuerte relación -

con los ~amiliares de los empleados, y lo Gnico que pueden 

esperar son buenos resultados por parte de los trabajad~ 

res, puesto que los familiares de ~ste se dan cuenta que 

las intenciones de la organización no son otras gue las de 

ayudarlo, guiarlo por el camino que es conveniente para am

bos. Sería conveniente por una parte, para el empleado, -

poroue en la empresa lo caoacitarán, le darán conocimientos 

generales, le exigirán responsabilidad para con sus parien

tes, le dnr!n a conocer su "yo" mismo, etc., y todo esto lo 
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ayuda a conocer exactamente qu~ es lo que hace y c6mo lo e~ 

tá haciendo, y ~ los familiares los beneficia porque· la em

presa le exige responsabilidades para con ellos al mismo -

trabajador. 

Existen muchas formas en las que los ejecutivos o 

la empresa exigen a sus trabajadores, por ejemplo, hay e~ -

presas que no les entregan los. sueldos a sus empleados 1 si

no se los entregan a sus familiares, particularmente a la -

mamá o a la esposa, con el fin de que las ganancias del tr~ 

bajo realizado vayan destinadas al sitio donde deben de es

tar, o sea en los hogares y con sus mujeres que son las que 

van a dar un buen destino al dinero que se gane. Desgraci~ 

damente se tiene que obrar asf por parte de algunas empresas, 

pues el dinero que ganan sus empleados, ~stos lo gastan con 

sus amigos en tomadas, en parrandas, etc., y no le dan el -

destino correcto, que es el de alimentar a sus seres queri

dos. 

Pero, de lo que se trata no es de privar
0

al traba

jador de su dinero, sino a ense.ñ.arlo de que existen otras -

responsabilidades aparte de las del trabajo, como es la de 

alimentar a sus hijos o familiares que de alguna forma les 

den asilo en sus casas, y esto se lÓgrará s6lo con la educ~ 

ci6n que se le puede dar dentro de la organización, como a! 

gunas lo hace, estas empresas educan a sus empleados de ma

nera psicológica en la aue se demuestra al empleado que no 
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gana absolutamt'nte .1ada con las parrandas ni las tomadas y 

que. aCin sin. embargo aprenderá a querer a los demás, así como 

.ªsu.organización; que verá que se preocupa por ellos, y no 

s61o·de que trabaje. 

b) RELACIO?IES HUMANAS ENTRE GP.UPOS DE TRABAJO 

·Las buenas relaciones de los grupos de trabajo de-

penden de varios aspectos, es n~cesario tener reuniones pe

riódicas para que exista una relación satisfacto.ria entre -

los grupos. 

Cuando tratamos de fusionar dos grupos, nos encon-

tramos con ~na serie de problemas, y es menester sortear -

varios riesgos, tenemos que el personal siente el temor de 

perder el empleo, esto debido a los ajustes o reajustes que 

se hagan para el efecto esperado. 

Encontramos otra situación en el cambio de jefe, y 

no congeniar con éste, entonces el empleado se ve en la ne

cesidad de renunciar por falta de acoplamiento. 

Los jef.es tienen un aspecto primordial en la orga

nizaciór., debe existir un completo enlace con cada departa

mento para que trabaje la em~resa a su máxima capacidad, -

tanto intelectual como física, lo contrario lo encontramos 

cuando consideran a los sectores en Jos que trabaian como -
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sus feudos, y que tienen aue defenderlos a cualquier precio, 

este tipo de relaci6n departamental no comunica lo que hace 

a otros departamentos, puesto que piensa que su trabajo es 

privado y que a nadie debe. importarle, es cuando se pierde 

la coordinaci6n obligada para el buen funcionamiento organ! 

zacional. 

Existe otro tipo de relaciones en las que otros im 

ponen a sus trabajadores un aspecto de competencia, pensan

do que lo que ellos hacen es lo ünico que tiene importancia, 

por lo tanto ~enosprecian a los otros grupos y hacen que el 

sujeto se sienta superior. Otra cosa es cuando el jefe abt!! 

mado por los asuntos que se le asignan, no quiere saber lo 

que sus colegas hacen, este tipo de jefe no percibe que su 

departamento es una pequeffa pieza importante de la empresa, 

y que no se debe ver o juzgar el trabajo por muy insignifi

cante que éste sea, lo que se busca es que haya calidad en 

los articules que producimos, no debemos menospreciar a los 

demás porque siempre necesitaremos dela uni6n con los demás 

jefes para implantar una comunicación lo más eficiente pos! 

ble, con el fin de estar al tanto de los adelantos o atr~ -

sos de las organizaci6n, ver si es posible co.rregir las di

ferencias y tener una organizaci6n sin variantes. 

Otro tipo de relación aparece en los grupos que ya 

tienen cierta madurez, existe en este tipo de relaci6n una 

tendencia a.reaccionar frent~ a otros i;irupos como lo har!a 
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una sola persona. 

Dentro de esta tendencia existe el orgullo de gru

po y trata de considerar a los otros en un aspecto interiór, 

esto fomenta la rivalidad entre los individuos y se pierdé 

la armenia que debe reinar en la empresa. 

Esta investigación propone como posible solución -

las mesas ~edondas, estas reuniones cuando son bien lleva -

das por el lfder, pueden llegar a conseguir los fines que -

se persiguen, uno de ellos seria que el trabajador se sien~ 

ta comp¿netrado con la empresa al tomar en cuenta sus pr~ -

blemas y sus puntos de vista para posibles soluciones, uno 

en sus problemas familiares o de relación de trabajo y el -

otro en propuestas para mejoras. 

Debe existir un clima social de confianza, el lf -

der debe conocer a todos sus miembros, debe discutir los 

métodos que debe llevar un grupo, entonces deben tenerse 

reuniones periódicas para evitar acumulación de problemas -

dentro de; camoo de trabajo, puesto que hay ocasiones que -

éste puede tornarse monótono y surgir conflictos entre los -

grupos, es por eso que es conveniente organizar excursiones 

o paseos er.tre los arupos, para que asi convivan unos con -

otros y ~e eviten las dificultades en el trabajo. 

Las personas se agrupan por distintos motivos y, -
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una vez· agrupados, reaccionan de muchas maneras distintas. 

Nosotros estamos influenciados y limitados por otras 

personas. Necesariamente ingresamos en grupos porque la em-

presa está formada en grupos de trabajo; en sí, nos agrupa -

mos por sentir una atracci6n mutua, o porque vivimos y trab~ 

jamos en f.orma grupal, porque necesitamos de otras personas 

aue solucionen otras de nuestras necesidades. 

"Por el punto anterior afirmamos que, el grupo apa-

rece cuando do~ o más personas establecen entre ellas una r~ 

lación de interdependencia, para inf.luir sobre el comport~. -

miento mutuo o compartir algo en comCín acuerdo". ( 5) pág. 76. 

La proximidad en el espacio es importante para la -

formación de grupos sociales, los grupos de amigos frecuent~ 

mente están formados por los vecinos inmediatos. Pero a me-

dida de que transcurre el tiempo la proximidad del espacio -

pierde mucha importancia, y pasa a primer plano la afinidad 

de las actitudes de los trabajadores en la formación de es -

tos grupos. 

En estudios realizados sobre este fin, se ha soste-

nido que, por.ejemplo, en las camarillas de trabajo en el cam 

po de los COLLEr.S,- los individuos gue las forman creen en --

las mismas ideas, por lo cual existe una afinidad en sus ma-

neras de pensar y no habrá conf.lictos entre ellos. 

(SJ - Adninistración de personal. Herbert J. Chruden y Arthur N. Sherman 
Jr., Cía Editorial Continental, S.A. de c.v. 111\.xi.co. 
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Ctro aspec~o interesante es que las personas se -

unen en grupos con personas que creen se parecen a ellas, o 

sea que si la persona es generalmente reservada, trata de 

reunirse a otra que sea igual de reservada que ella, adn -

cuando se manifieste lo contrario, en cambio las personas -

que son más abiertas de carácter son más maleables a la ho

ra de unirse a cualquier tipo de grupo, adn teniendo dife -

rencias de caracteres. 

Las grupos 0cupacionales varían en términos de in

teracci6n ,entre los miembros y en términos de influencia. -

La persona que pertenece a un grupo y que no tenga capacit!!_ 

ci6n profesional, regularmente será manipulada o influenci!!_ 

dá por las 1ue tienen capaci taci6n hasta en la .hora de g!!_ -

narse el sustento. 

Pero hay que resaltar que en la mayoría de los gr~ 

pos existen este tipo de personas, y de ellas depende que -

progresen como muchas lo hacen, que es aprendiendo de los -

profesionales. 

Es entonces que entran las agrupaciones sindicales, 

pues ya que logran conjuntarse como grupo requieren de otro 

tipo de agrupaciones que ayuden a lograr su seguridad tanto 

económica como del mismo trabajo. 

Ya ante·s de que se produjera la expansión de la i!!_ 



dustria, los oóreros y trabajadores se unieron en agrupaci~ 

nes para defenderse de las presiones competitivas de los 

mercados. Al principio no fue una reacción en contra de 

los empresarios explotadores, sino' más bien contra las fue~ 

zas económicas que amenazaban con reducir sus salarios. 

Después las agrupaciones sindicales no son sólo -·~ 

con este fin, porque después se empiezan a notar abusos en 

sus tareas, salarios, prestaciones, etc., pero los grupos -

ya conjuntados era más fácil defenderse, con la ayuda de -

personas capacitadas en el ramo, y el apoyo de los obreros, 

se podría pensar en un trabajo justo, que fuese pagado como 

lo debfa ser, y que el bienestar de todos los agruparlos o -

agremiados no estuviera en la inseguridad y zozobra de per

derse, pues si los empresarios ganaban, ellos tenían un le

ve' pero derecho al fin' también a.e progresar. 

Más aparte los sindicatos presionan de cierta for

ma a las direcciones empresariales a cumplir con sus traba

jadores. 

Así se demuestra de forma amplia de qué manera son 

necesarios los grupos, y claro que en todas las funciones -

del ser humano, a nivel de sociedades de trabajo hasta lle

gar a su importancia en la creación y producción de sus bi~ 

nes y servicios. 
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el LA CONU!lICACION Y SU IMPORTANCIA 

Este es otro de los factores que debemos tomar en 

cuenta y analizar al estudiar las relaciones humanas en el 

trabajo, LA COMUNICACION es la manifestación más importante 

de la personalidad de un ser humano, esta manifestaci6n es 

sin duda su conducta y está representada por su personal1 -

dad, pero de qué sirve esto si no es observable o comunica

tiva. 

Comunicar es darse a conocer. 

Co~unioar es manifestarse. 

Comunicar es trascender. 

Dentro de la empresa moderna no es posible vivir -

en una organización estructurada y estricta, se ha descu -

bierto que la organización debe relacionarse entre s1 y CO:!_ 

vertirse en dinámica, la comuni_caci6n forma parte de esa di 

námica. 

La comunicación es una de 1.,s herramientas más i~ -

portantes del ejecutivo moderno, puesto que puede determinar 

la calidad y el •;lima de las relaciones humanas y definir t.!?_ 

da la actividad del trabajo a través de la organización. 

La comun~caci6n tiene gran importancia en el pro9r~ 

so, puesto que si no existieran los adelantos, no serían ca-
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nocidos, pues ninguna idea es trascendente mientras no se -

comunique. 

Encontramos dos clases de' comunicación: 

a) Comunicación formal. 

b) Comunicación informal. 

La comunicación formal es aquella que se hace ofi

cialmente y se siguen los conductos normales y encontramos 

.dentro de este.tipo de comunicación: 

1.- Comunicación descendente.- Cu11ndo un jefe -

dicta una orden para un subordinado. 

2.- Comunicaci6n horizontal.- cuando se tiene -

con individuos de igual nivel. 

3.- Comunicación ascendente.- Cuando un subordi

nado reporta alqo a un jefe. 

La comunicación informal es la que realizan los s~ 

res humanos entre sí y sus allegados sobre asuntos de traba 

jo, pero esto. se hace fuera de este trabaio, esta inform~ -

ci6n no está dentro de nuestro control, nos puede acarrear 

ciertos peligros, éstos son producto de una mala organiz~ -

ción formal. i'.lgunos de estos ejemplos de comunicación in-
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formal son los rumo~es, todos los cuales llegan frecuent~ -

mente a crear escados de ansiedad que pueden ser perjudici~ 

les; primero en la empresa y después pueden trascender a la 

comunidad. 

Lü comunicación en sí consiste en tres secciones: 

Emisor. 

Mensaj'?. 

Receptor. 

Toda comunicación o todo programa de comunicación 

de una organización debe tener 7 partes: 

1.- Credibilidad. 

2.- Contexto. 

3.- Contenido. 

~. - Claridad. 

5.- Continuidad y consistencia. 

6.- Canales de comunicación. 

7.- Capacidad del auditorio. 

"Aristóteles dijo que tenemos que considerar tres 

componentes de la comunicación: 

El orador, el discurso y el auditorio. Quiso d~ -· 

cir con ello qué cada uno de los elementos es necesario pa-
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ra la comunicación y pOderoos organizar nuestro estudio del 

proceso de acuerdo con tres variables: 

1.- La persona que habla.- 2.- El discurso que 

pronunciai y 3.- La persona que escucha". (3) Pág. 23. 

A continuaci6n qitareroos un ejemplo de lo que es -

una mala comunicaci6n. 

"JOHN.- Harry déjame que te cuente lo que ocurri6 

anoche en casa ••• 

HARRY. - . Bueno John. Sabes,. las cosas no van bien 

en ese trabaio de asamblea experimental, en l!nea ••• 

JOHN.- Llequé a casa la otra noche, y todo estaba 

en mi contTa. Mi mujer dijo que los chicos habian estrope~ 

do algunas plantas del patio ••• 

!IARRY. - Si no nos lanzarnos pronto a la p
0

roducci6n 

intensiva en ese trabajo, no veo corno ••• 

JOHN.- El sistema de ca.ñer!a se descompuso en el 

sótano. 

HARRY.- ••• Podernos cumplir con el contrato con el 

cual estarnos trabajando, 
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. . . 

JOHN:- · Y el pe~ro trató _de "mcn:der al niño en la -

calle. 

HARRY. - Las cosas andan mal. 

JOHN.- Por cierto que sí." (3) Pág. 84. 

Este es un ejemplo exagerado de comunicación, pero 

que si se da en la organización desvirtuaría totalmente _la · 

coordinación de los mensajes y por lo tanto los objetivos -

de la misma empresa. 

l'odelo de las relaciones entre la comunicación y -

el signi.ficado. 

INTERPRETE 

(RECEPTOR~FUENTE) 

SIGNIFICADO 

(aceptación-comprensión) 

I 
Intención-Propósito t<I 

ll; ,'.. '"' ~~~ Q/¡ I I \ \ %%,'1!,~ ';!. 
Q I I \ 1 >-',_..\AR o 

"' I I \ \ \'i'q ii:J 'Q 0 
ú H 1 il'Jo>;.'f o 

,..., t::f I I 1 <¡)_O~ l1i \-1 

'<, ~ I 1 \ I ?·'% :>' H ni 

""/' 11 I \ \ ~ p. .,,, \-1 

: ·,,' \ 1lW 0 

CJ.,;'1 ,, ~ (')~ 
r.i¿f'1 ,, ~'do 
CJs'1 1 1o;z>D 

Ú I I 1 '(¡. O. • {:f 1 1 ::¡ t'l 

¡, ,' ' \ 
~ ~ 

ESTIMULO RESPUESTA 

(mensaje) 
CONSECUENCIA 

(Feedback) 

(mensaje) 

(3) - El Proceso ele la Ccrnunicación (Introducción a la Teoría Práctica)' 
D.K. Berlo • Editorial Aceneo. Buenos Aires, Argentina. · 



C A P I T U L O III 

TRATO CON EL PERSONAL 

a) EL E!4PLEADO Y SU RELACION CON EL JEFE. 
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Existe aún la creencia de que el jefe actúa co

mo en princi9io de la era industrial, que es ur. capataz y un 

tirano que no entiende razones de sus trabajadores, que ac -

túa como amo absoluto guiado por su amor propio, su egoísmo 

y su af.án de poder, pero esta tendencia debe ser borrada de 

la mente de los trabajadores, pues existe una reláción empr~ 

sarial jefe-subordinado, pues han sido elegidos para ocupar 

la-~erarquía de jefes las personas que cuenten con sentimien 

tos sociales que sean los más comprensibles y que deseen te

ner en vez de esclavos colaboradores, que junto con él lle -

guen a uria finalidad, puesto que con ello habrá una mejor 

comprensión entre el jefe y el trabajador o subordinado. 

El hombre como trabajador aspira a la felicidad, -

trata como humano de evitar el dolor, busca en la felicidad 

un concepto que lo incline a los bienes m_ateriales o espiri

tuales, lo importante para él es ser feliz, y la existencia 

material depende de los jefes, pues ellos lo pueden ayudar, 

tanto económicamente si es posible promoviendo mejores suel

dos o por estímulos de otra 1ndole, pues el empleado ve en -

él una especie de ayuda, o tal vez un obstáculo porque en sí 
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no se siente f.eliz por no prosperar. 

El hombre posee un espíritu de estimación propia, 

el deseo que se le reconozca su personalidad, sus dotes de -

capacidad; al no darle el jefe ese reconocimiento empezará 

a sentirse defraudado, se producirá en él un sentimiento de 

inferioridad; este sentimiento es la Onica reacción frente a 

la falta de reconocimiento en las labores; si un hombre se -

esmera en hacer lo mejor posible. las tareas que se les enco

miendan, hay que reconocer para bien mismo de él y lo tendre 

mas sj.e:nprb de nuestra parte; si no reconocemos los valores 

de ese hombre, tendremos problemas como un decaimiento de su 

estima propia y nos traerá resentimientos por frustraciones; 

encontramos las manifestaciones de esta índole en la pena, -

la irritación y las depresiones de Snimo. 

Los trabajadores no sólo ven al jefe como hombre -

superior sino que por un sentimiento de su niñez, lo tomarán 

como a propio padre, si sufrió en su infancia y el padre le 

tuvo mala voluntad, verá en sus jefes algunos aspectos rela

cionados con el jefe a medida que se vea proyectado que el j~ 

fe es bueno con él, se irá borrando la impresión que se te -

nía de su padre, pero si al contrario siempre está en disp~ -

tas con su jefe, encontrará la imagen de su padre, y enton -

ces encontrará una fuga en los pleitos constantes con él. 

El trabajador es un observador de las fallas de su 
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jefe, pues piensa que como subordinados son indignos de su -

atenci6n y se desinteresa por ellos; los trabajadores ta~ 

bién ven sus debilidades, sus puntos vulnerables, para en 

ciertos momentos tener armas con qué defenderse, para que a 

un jefe lo respeten sus empleados y no lo vean como una esp~ 

cie de tirano o capataz necesita éste conocer a cada uno por 

los medios ps1quicos que estén a su alcance y asi·logrará 

que no se sientan defraudados por el trato con éste. 

Es recomendable que en la empresa deba constituir~ 

se una comunidad por parte de todos los que en ella trabajan, 

ya que esto despertará en los trabajadores un sentimiento de 

igualdad, 

Puesto que el trabajador piensa que como ser huma

no no es mayor ni menor que su jefe, sino que s6lo es dif~ -

rente, el ejecutivo tiene que estimular al trabajador más co 

mo hombre que como unidad productora. 

Al trabajador lo unen dos fuerzas, una material y 

otra ideal, la material podria ser el pago, y la ideal que -

su trabajo tenga algún objetivo, es por eso que nos damos -

cuenta que cuando menospreciemos la labor de un trabajador, · 

estaremos humillando su dignidad humana, y cada reproche que 

le hagamos con respecte a su trabajp, causará en él un senti 

miento de frustración y amargura y tendríamos así ya no un -

trabajador, sino un enemigc al acecho, 
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Hay múchos tr"abajadores que en" su juventud fueron 

excitados por muchos riledio"s corno por ejemplo: de la prensa, 

partidos o sindicatos," o tal vez por el ambiente en que se -

desenvolvieron,""presentan actitudes hostiles con respecto a 

los jefes, ya que piensan que todo lo que entra en su vida -

es de carácter de orden, que son objeto de explotaciones en 

el trabajo. 

Nos darnos cuenta tarnbi\3n que cuando el" trabajador 

no recibe ascensos en su trabajo se desarr"olla en él un est~ 

do de apatía, de desesperanza, un cierto enfado hacia el je

fe y una irritación por la falta de perspectiva, y cuando no 

ocupa un puesto determinado, se siente reprimido, pues se le 

juzga t1nica1r.cnte por lo que hace y no se 1 e dejan desarro 

ll"ar algunas cualidades que él posee, entonces el trabajador 

se irrita; y si queremos darle un trato como humano es nece

sario no nada más juzgarlo por su actividad profesional, si

·no tomar en consideración que como ser social es capaz de -

dar mucho de sí, esto significa que el trabajador es también 

algo más de lo que en él se ve; at1n cuando en su trabajo no 

esté haciendo como se espera, necesitamos encontrar formas -

para llegar a él sin herirlo en sus sentimientos, no debemos 

determinar el carácter de una persona por su aspecto laboral, 

es necesario y conveniente tener precaución en el enjuici~ -

miento del trabajador corno hombre. 
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b) RELACION DEL TRATO CON EL MANDO, 

Mientras el trato consiste en la acci6n directa de 

un jefe sobre el trabajador, éste puede ser tanto general c~ 

mo individual, primero refiriéndome a la relación que existe 

con todos los que componen el grupo personal y segundo cuan

do se refiere a una persona exclusivamente. 

Se debe de borrar dela mente de los trabajadores -

que el jefe sigue siendo el capataz, o el tirano, que no en

tiende razones de sus trabajadores, que actüa co~o el amo ab 

soluto, que existe todavía el egoísmo y su afan de poder. 

Pero esto debe de borrarse, pues ya existe una relaci6n de -

benefactores en que todos, tanto jefes como subordinados lu

chan juntos por alcanzar, ya sea por sobrevivir o subir eco

nómicamente de status, 

Uno de los momentos más críticos en el desarrollo 

del trabajo es ni m&s ni menos la hora del ·MANDO, pues la -

aceptación de éste varía con respecto al trato que se tenga 

con el trabajador, es por eso la relación tan estrecha que -

existe entre los dos pasos. 

Existen dos formas de mando: a) Los repetitivos, -

que·vienen siendo las acciones diarias que ejerce el trabaj! 

dar; y b) Los cambiantes, son cuando hay alguna alteraci6n -

de los programas de trabajo por alguna razón no planeada, c~ 
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mo algGn pedido extra, la descompostura pe una máquina, etc. 

El mando en sí viene siendo el mandar y obedecer -

corno ideas correlativas, así decimos que la obediencia es el 

aceptar un mandato a cumplir inmediatamente sin replicar, 

exacta y de~idarnente las órdenes y sobre todo de buena volun 

tad que ns lo que verdaderamente cuenta. 

El punto anterior nos ~evela un aspecto muy impor

tante, que es el de la voluntad del trabajador por el traba

jo, pues el trabajador siente la presión del jefe y cree que 

si no cunple la orden perderá el trabajo, con todo y la r~ -

glarnentación legal de la situación del trabajador, pues en -

la antigiledcd se les castigaba, ya sea cambiándolos a traba

jos forzados, pero hoy en d!a los empresarios no quieren es

to, sino mantener el personal más tiempo, porque la excesiva 

rotación del personal no acarrea otra cosa que pérdidas para 

las empresas, además que los trabajadores quieren mantenerse 

en empleos seguros, y llegar a su vejez con posición segura, 

para esto se requiere de que no disminuya su rendimiento y -

las órdenes no tropiecen en la resistencia. 

En sí, la correlación que existe entre el trato' y 

el mando es trascendental para el futuro de cualquier organ~ 

zación, pues este enfoque que hemos hecho en la investig~ -

ción nos demuestra que es el punto de dependencia, o de rn~ -· 

yor roce en las relaciones tanto de los grupos en su trato, 
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como también la relaci6n con los jefes y es el punto más pe

ligroso en cualquier actividad de la empresa, 

c) ESTU!ULOS E INCENTIVOS PSICOLOGICOS, 

"El movimiento de la administraci6n científica ini

ció "el auge de los sistemas de incentivos financieros al pr~ -

porcionar estándares objetivos de desempeño mediante los cua

les pudiera medirse y retribuirse la productividad del emple~ 

do. Frederick w. Taylor tenía la convicción de que los em 

pleados podrían. aplicar un mayor esfuerzo si se les pagaba un 

incentivo financiero basado en el ntlmero de unidades de traba 

jo que producían. Taylor cre6 un tipo de plan de incentivos 

llamado tarifa diferencial por pieza, mediante la cual a los 

empleados se les pagaba la tarifa por pieza si producían por 

debajo del estándar de producción establecido y una tarifa -

más alta· si producían por arriba del estándar. Así pues, es

te plan estimulaba a los empleados para sobrepasar, o al m~ -

nos para alcanzar, los estándares de producción establecidos''. 

(3) Pág. 499-500, 

Vemos que los incentivos son implantados con el ob

jeto de una mayor productividad, los cuales resultarán más 

eficientes si son bien planeados, en cambio cuando no sean 

analizados concienzudamente resultarán ser una fuente de dis

cordia que limitará la producción por parte de los trahajado

res. 
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Algunas Vf,ntajas del sistema de incentivos son las 

siguientes: 

.. a). ()ué est<l basado sobre los resultados del tra -

bajo. 

b) Por lo tanto, las diferencias reultantes en el 

trabajo in.dividual se recompensan debidamente. 

c) Los trabajadores tienen plena confianza en la 

paga, pues entienden bien la relación de lo que hacen con lo 

que reciben y as! vemos una motivación en el personal. 

Para que 

debemos analizar: 

1.- Que las unidades· 

deben ser fáciles de distinguir, 

controlar. 

2.- La relación entre el esfuerzo del trabajador 

y la producci6n debe ser estrecha, clara y fácil de medir, -

dicha medici6n se debe hacer con respecto a otros obrero~ de 

empresas similares a la que se compara. 

3.- El trabajo debe ser sistematizado para que se· 

realice con fluidez y no haya p~rdidas de tiempo por falta -
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de materia prima o falta de equipo. 

4.- Cuando se instala un sistema de incentivos, -

el obrero e trabajador olvida la caJ.idad del trabajo y J.e da 

más importancia a la cantidad, esto es peligroso, porque pu~ 

de perderse el mercado cuando se ha creado a base de calidad 

de los productos; en los casos en que la calidad del produc

to o trabujo sufra también cambios que afectan la demanda, -

será muy importante tornar en cuenta la producción en cant! -

dad y calidad, 

5.- Cuando la producción aumenta, la supervisión 

disminuye porque el tiempo es insuficiente, si antes por --

ejemplo revisábamos 10 unidades por cada obrero, ahora se -

tendr,án que revisar 15 unidades por cada uno. Entonces si -

aumentarnos el nllrnero de supervisores, quizás aumentarán los 

'g,astos a ,un nivel que el incentivo no va a ser costeable, o 

bien, si dejamos los mismos supervisores corrernos el riesg,o 

de que algunas cosas no se harán corno antes. 

6.- Se debe calcular con exactitud o en forma --

aproximada el costo de la mano de obra, para no 'cometer un -

error de cálculo en los incentivos, si no lo podernos calcu

lar será mejor no establecer ning~n sistema de incentivos, 

pues se cometerá un error que a la e~presa le costará gran

des pérdidas. Veamos ahor~ algunas de las actitudes de los 

trabajadores y empleados acerca de los incentivos. 
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Unos p·iensan que el. sistema de incentivos se redu

ce en t1ltima instancia a una forma de aceleración de trabajo. 

Temen a la restricción de su salario base y de los 

incentivos cuando se exceden considerablemente a los estánd~ 

res fijados. 

Otros creen que los incentivos se implantan para -

dictar quiénes son m1is lentos a fin de eliminarlos. 

Algunos suponen que cualquier medida que acelere ~ 

el trabajo agotará su fuente, llev1indolos inevitablemente al 

desempleo. 

"Los incentivos se clasifican en dos grupos.: 

Incentivos individuales. 

Incentivos de grupo. 

Los individuales se subdividen en.dos: 

al Empiricos. 

bl científicos. 

Dentro de los empiricos existen dos planes, el de 

Rowan y el de Halsey; el primero. parte en pr'imer lugar de -

un salario base para la producción máxima de la jornada, --
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parte de un ciento ahorrado expresado en escala al que ·c2 

rresponden primas crecientes para cada escala. 
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El plan Halsey también tiene un salario fijo para 

la producción m1nima en la jornada, se computa en horas los 

ahorros de tiempo que se valoran en cuestión de una cuota fi 

ja por hora, ahorro del que se comide parte del trabajador". 

(1) Pág. 500, 

Dentro de los planes de incentivos cient1ficos en-

centramos los siguientes: 

1.- Plan Taylor. Se fija una escala creciente de 

salario de manera que los rendimientos cuando se obtengan ba 

jas, perciban una remuneración reducida (nunca inferior al -

salario minimo), los que alcancen altos rendimientos percib! 

rán elevados salarios. 

2.- Plan Grantt. 

Los salarios fijos m1nimos. 

P.end.imientos bases m1nimos. 

Rebasando el minimo se establece una bonif icaci6n 

adicional calculada sobre la base de rendimiento que se de -

termina en un .tanto por ciento constante. 

3.- Plan Emerson. 

Salarios. 

Rendimiento base. 

(1) - Tratado de J'sicolo:¡ía Emnresarial. Taro l. B.H. Gilmer {Relaciones 
Humanas). Ediciones Martínez Roca, S.A. Barcelona, 
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Se establece un porciento de eficiencia correspon

diente a cada nivel. 

Se establecen retribuciones variables crecientes -

para cada nivel. 

4.- Sistema de puntos. 

Se acredita al trabajador tantos puntos por un tr! 

bajo efectuado como méritos necesite un operario medianamen

te eficiente. 

El excedente de los puntos acumulados durante el -

día en relación con los puntos ordinarios se computan en una 

fracción de una cuota fija. 
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C A P I T U L O IV 

a) HIGIENE EN EL AMBIENTE DE TRABAJO, 

La higiene industrial es la que va a controlar y -

a eliminar los factores que producen las enfermedades de tra 

bajo. 

La higiene industrial es el conjunto de conocimien 

tos y técnicas dedicadas a reconocer, evaluar y controlar -

aquellos factores del ambiente de trabajo (químicos, f1sicos, 

biol6gicos, de fuerza de trabajo o psicológicos), que pueden 

causar enfermedades o deteriorar la salud. 

Todo individuo tiene derecho a la vida, a la libe.;: 

tad y a la seguridad de su persona (Art. 3~ Declaraci6n Uni

versal de los Derechos Humanos). 

Médicos, ingenieros y psicólogos se han encargado 

de estudiar los factores que influyen, en forma psíquica en -

el rené!imiento del trabajo de modo positivo o negativo, se -

ha comprobado que dependen de ciertas condiciones que dom~ -

nan en la empresa, sobre todo a las condic'iones que imperan 

en la empresa, en el aspecto lugar. 

En este aspecto general de la condición del trabajo -
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se preocupaban mucho los americanos, en algunas compa~ías se 

empezó por tener empleados especializados en compartir ideas 

con los demás empleados, con el fin de llegar a conocer qué 

situaciones o condiciones se sentían repercutir en los traba 

jadores, claro que nos referimos en el desarrollo del mismo 

trabajo. 

La limpieza es la primera condición esencial para 

la salud de los trabajadores, y en realidad a los empres~ -

rios cuesta muy poco por cumplirla. 

Es necesario recoger constantemente los desperdi 

cios para que aparte de mantener la salud, dé un incentivo 

de limpieza, también le proporciona al empleado un orgullo 

que es el ce trabajar en una empresa seria. 

La iluminaci6n si es buena, acelera el trabajo pr~ 

ductivo de nuestros empleados, pues hay que tomar en cuenta 

que sin una buena iluminación se corren graves peligros donde 

afectaríamos a los trabajadores y a los intereses de la org~ 

nización. Aparte provoca una·baja del interés del trabaj~ 

dor en sus labores, pues provoca sueño, fatiga, más aparte -

puede ser perjudicial para la vista y provocar accidentes. 

La luz natural será siempre mejor que la artif! 

cial pero también es necesario prescindir dé ella, pues a ve 

ces es necesario para las labores sin son de detalle. 
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Otro instrumento que interviene para el mejor desa 

rrollo de las. actividades del trabajador es la buena ventila 

ción, calefacción.o refrigeración según sea el caso, ya sea 

de una rápida purificación,·de la humedad o simplemente man

tener una buena temperatura. 

El ruido también es otro factor que afecta la pro

ductividad, el ruido provoca fatigas, irritación y lo más im 

portante es que provoca el 11 stress 11
• 

Además el ruido es considerado un perturbador de -

la atención, y por consecuencia afecta directamente el traba

jo. 

"Un interesante estudio sobre los efectos del rui-

do en una situación laboral ha sido llevado a cabo en Ingla

terra, concretamente en una f~brica de celuloide para pelf -

cula. 

Se efectuaron mediciones del rendimiento en pue! -

tos de trabajo en situación normal y después de reducir con

siderablemente el nivel de ruidos mediante un tratamiento 

acústico. Los resultados de este estudio demostraron que el 

índice de trabajo no se mejoró al reducir el ruido, pero los 

errores fueron significativamente menos frecuentes cuando el 

nivel de ruido se redujo". (3) P1ig. 173. 

Ibid (3) Plig. 173. 
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Otro estudio se ocup6 de la pr9ducci6n de tejedi -

res durante un tiempo estimado, durante el cual los oper~ -

rios utilizaron protectores para oídos en semanas alternas, 

en este tiempo se registró un 12% de incremento en cuanto a 

la rapidez de la producci6n mientras usabán estos protect~ -

res. 

Otro de los aspectos muy importantes que han sido 

tomados en cuenta como parte de ~a higiene es, la MUSICA, en 

los últimos años se ha tomado la costumbre de poner música -

en los pue<tos de trabajo. 

Se dice que la música ejerce efectos saludables so 

bre las actitudes, que eleva la moral y aumenta en forma im

portante el rendimiento de los empleados. 

En algunos estudios realizados se ha llegado a la 

conclusión de que los aumentos que se registran por el em 

pleo de la música son verdaderamente significativos. 

Se dice que la música en cuanto a trabajos repeti

tivos ha tenido grandes avances, porque la música relaja y a 

los que realizan estos trabajos tediosos les conforta traba

jar con un ambiente musical. 

Pero, también se ha demostrado que en labores en -

que es nece~ario· un alto porcentaje de destreza y de clari -
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dad mental, ha sido perjudicial, y a veces ni bueno ni malo, 

pero los trabajadores a pesar de que no les ayuda ni 'perjud,!_ 

ca esto, han preferido que se les ponga mGsica en sus horas 

laborales, y lo que más ha sido significativo es que los em

pleados están convencidos de que ~sta aumenta su rendimiento 

'y sobre todo su sentido de ánimo. 

,b) MEJORAR LA CONDICION DE VIDA DE LOS TRABAJADORES. 

Existe una interacci6n entre la capacidad de la -

persona para realizar una labor y la motivaci6n para llevar

la efectivamente a cabo. Los efectos sobre la realizaci6n -

de dicha tarea de un aumento dado en motivaci6n son insigni

ficantes cuando se trata de personas con una capacidad muy -

baja, pero son decididamente positivos en aquellas otras con 

una elevada motivación. 

De tal forma, la. relaci6n entre la capacidad y el 

rendimiento varía junto con la mayor o menor motivación, de 

tal forma que es prácticamente nula en aquellas personas con 

escasa motivación, y muy positiva en aquellas otras con ele

vada motivaci6n." 

El grado de rendimiento de los obreros está rel~ -

cionado con la medida de que dicho rendimiento constituye un 

recurso para obtener mayores ingresos, promoción y prestigio 

entre los compar.eros de trabajo. El nivel de rendimiento va 
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ría directamente con la consi~tencia de la necesidad del in

dividuo, con su idea sobre la paga que recibe con las satis

facciones de otra índole que el trabajo le proporciona y con 

las oportunidades que se le brindan para intervenir en las -

decisiones relativas a su trabajo. 

En una investigación psicol6gica en torno al sala

rio, se da como asentado que el sueldo actaa como un fuerte 

incentivo dü trabajo. 

):,os productores y. ;-1 sueldo: 

Si un hombre'es promovido por su éxito en el pues

to de trabajo y él lo ve simplemente como resultado de una -

acertada política laboral dentro de esta especialidad, el -

productor se da cuenta de que su vida llegó a una curva deci 

siva, de la _cual saldr~ como importante directivo, como p~ -

queño jefe, o como uno más del mont6n. 

"Adams y Rosenbaum comprobaron que los obreros pa

gados por hora a quienes se hi·zo creer que percibían un sue_!o 

do superior al de otros, producían más que compañeros suyos 

que cobraban ;o mismo pero a quienes se hizo creer que su pa

ga era simplemente correcta, Arrowood llev6 a cabo un expe

rimento en que los productores pagados por hora trabajaron -

con un sueldo superior al normal.Y con un süeldo correcto, -

en condiciones pablicas y privadas.· En condiciones pablicas, 
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.. . ' 

los productor-es ~Iitregaron al' investigador su trabajó acaba,. 
' - ; ,.' :.. ' ' . 

do; en condiciones privadas,. se lo rémi tieron 

Los productores can· paga superior a la nor.mal· pr.od.uj._eron co~

sider.ablemente más en ambas. condiciones. Si los. productores 

están convencidos de que cobran m&s que otros, y no ~ay otro::i 

resortes promotores de discordia, producirán más que los op~ 

rarfos con el mismo sueldo que sirven de referencia; en sen-

tido inverso, si tienen la impresión de que su sueldo es ex-

cesivamente bajo, trabajarán menos que los operarios que si.r 

ven de referencia". (3) P&g. 181. 

"Si se crea un programa efectivo de personal que -

estipule la selección, entrenamiento, motivación valuación y 

remuneración de los empleados en forma efectiva, y que les -

permita ser tratados como individuos con respeto y consider!:_ 

ci6n, se pueden impedir muchas de las causas de las quejas. 

Sin embargo, a pesar de estas medidas preventivas, es proba-

ble que se presenten ciertos problemas que requieran alguna 

forma de acción disciplinaria correctiva". (4) Pág. 463. 

Vernos, que una organización para que pueda perman~ 

cer viable, adaptarse a nuevas condiciones y servir con efe~ 

tividad a sus miembros y a la sociedad, a los empleados que 

se encuentran en ella, corno se observ6 con anterioridad, de-

be exigírseles que hagan cambios y ajustes. 

"Las promociones permiten que una organización ut.:!:_ 

Ibid (3) Pág. 181. 
(4) - l'\l:l!ninis-ración de Pecursos Humanos. Fernando lirias Galicia. México. 
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lice ·con mayor. ef.ectividad ,cualquier talento o habilidad que 

los individuos.hayan podido desarrollar durante el curso de 

entrenamie'nto ·o empleo, La oportunidad de obtener una prom~ 
' . ··-· ,', 

ción pue_de· servir como incentivo para que los individuos me-

joren adicionalmente sus capacidades en el desempeño de su -

trabajo. Las promociones pueden servir también como una re-

compensa y como evidencia de apreciación por alcances ant~ -

rieres. Si el µrograma de promociones se administra en far-

ma apropiada, puede servir para mejorar la eficiencia y la -

moral del empleado y para atraer nuevos empleados a la comp~ 

ñ!a". (4) Nig. 373. 

Es necesario que con el objeto de inducir a los --

empleados calificados a aceptar las promociones propuestas, 

la gerencia deber~ hacer valiosa dicha promoción en cuanto -

a sueldo, posici6n relativa y otros beneficios recibidos, -

proporcionándoles impulso, ayuda, entrenamiento y oportunid~ 

des adecuadas para desempeñ.ar adecuadamente los deberes del 

puesto a que se les esté promoviendo. 

Toda organización debe ser dinámica y hacer cruroios 

continuos, ya que el factor humano se reconoce en el enfoque 

moderno, como de principal importancia y hay que hacer resa].. 

tar la necesidad de que el emplea~o acepte dicho cambie y --

una renovación constante en la organización, ya que esto le 

proporcionará oportunidades más desafiantes y más remunerado· 

ras. 

!bid (4) Pdg. 373. 
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Una de las formas que utilizan los trabajadores p~ 

ra mejorar su condici6n de vida es por medio de los sindica

tos, ya que ~stos proporcionan nuevas fuentes de inter~s, -

una ocupación para su tiempo libre; y un medio para satisfa

cer los deseos de status, reconocimiento y asociación con u.n 

grupo; tener la oportunidad de llegar a relacionarse mejor y 

a fraternizar con otras personas que tengan similares deseos, 

intereses, problemas y aprietos; puede dar el empleado una -

sensación adicional de seguridad, igualdad en sus relaciones 

con su jefe, y a determinados empleados puede proporciona!_ -

les medios par~ liberar frustraciones latentes, para crear -

confianza en ellos mismos, o para poner en actividad capaci

dades latentes de liderato. 

"Los premios de producci6n y el trabajo a destajo 

pueden estar basados ya sea en la ejecuci6n de individues o 

de grupos. Los incentivos de grupo son los más deseables 

cuando las contribuciones de los empleados individuales son 

difíciles de distinguir o dependen de la cooperaci6n def --

grupo. 

Si son usados bajo condiciones apropiadas, dichos 

incentivos pueden contribuir al trabajo de equipo y a mante

ner la discipl.ina dentro del grupo". (4) Pág. 506. 

"La reacci6n de un empleado a los incentivos puede, 

por lo tanto, verse in!'luida por las actividades y por la -

Ibid (4) Pág. 506. 
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reacción del g:i:upci .e¡1 .el cual. trabaja, el cual, a su vez, --
. . . 

puede estar dominado por los lideres informales del grupo. -

Si el grupo favorece la competición entre los miembros y es

timul.a su deseo de percibir mayores salarios, entonces es --

probable que los incentivos financieros tengan éxito. Sin -

embargo, si el grupo establece informalmente ciertos límites 

de producción o "topes", a los cuales deben, bajo presión, -

sujetarse los miembros, el sistema de incentivos financieros 

pueden hacer poco relativamente para estimular el aumento en 

la producción". (4) P&g. 501. 

"El éidto de los sistemas de incentivos para trab~ 

jo de producción está relacionado con el desarrollo de están 

dares exactoa de trabajo. Estos estándares son esenciales, 

no sólo en lo que atañe a asociar los incentivos con el e~ -

fuerzo del empleado, sino también para mantener la confianza 

de los e!l!Pleados en el sistema". (4) P&g. 506. 

"AQn cuando el dinero puede no ser el producto ---

principal que los empleados ex;.gen por su trabajo, no obsta~ 

te ello puede proporcionar una fuente efectiva de motivación 

si se usa en fo!1'la adecuada. Si se va a emplear un sistema 

de incentivos específicos para inducir un mayor esfuerzo de 

parte de los empleados, debe contar con un clima organizaci~ 

nal adecuado en el cual vaya a operar, y que esté engranado 

a sus particulares necesidades financieras y psicológicas. - · 

Has aún, es importante que los empleados consideren el pago 

Ibid (4) Págs. 501 y 506. 
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de incentivos como eqúitativo ·y .~.que no 'con.stituye una amena

za a su sentido de seguridad.ecón6mica". (4) P.lig. 520. 

Ibid 4 Pág. 520. 
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C A P I .T U L O V 

a) 

., , ·:.::.':-.:·"',~~.\·t.:·,:~.-.. ~\<···:.\?:~·. ::· 
Este punto·es .de·1o.s pe.ces que no tratan co~ cuid! 

do las ernpre"sás, y un por qu¡;. seria el que no le dan la irn -

portancia que esto reviste. 

Administrar el tiempo libre, es como decir de qué 

forma los empl~ados y los mismos gerentes, aprovecharán el 

tiempo de horas que no trabajan los empleados en sus empr~ -

sas, para l:Jgrar que /;stos vuelvan al trabajo con nuevos in-

centivos y nuevos br:i.os,,que no se sientan que vuelven al --

trabajo tedioso, enfadoso y desalentador, que sientan lo C0!2_ 

trario. 

Existen empresas que le dan mucha importancia a e~ 

te aspecto de la labor del trabajador, pues para estas orga-

nizaciones esto es parte de sus labores de trabajo. 

Para darle un poco de explicaci6n a este punto me~ 

cionaremos algunos de los factores que intervienen para que 

no se logre el mejor rendimiento del tiempo libre, y por ca~ 

secuencia recae en el rendimiento del trabajo: 
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"Sueño, reposo y eficiencia. 

Experimentos realizados en laboratorios confirman 

la experiencia general de que la falta de horas de sueño, co

rno otros aspectos de la fatiga, no afecta en proporciones -

.apreciables la capacidad ce una persona para trabajar, pero 

sí reduce su impulso para. realizar un trabajo de forma eff_ -

ciente. l\suntos que ocupan y preocupan la mente, se oponen 

·a un buen reposo nocturno". 

"El reposo nocturno es a estas alturas un hábito y 

cuando algo perturba este hábito, puede así mism~ perturbar 

otros esquemas del comportamiento. Por ejemplo, el estudian 

te de colegio que no duerme por estudiar para un examen pro

bablemente pase su examen, y no afectará el que no haya dor

mido tal vez al resultado del mismo, pero a su capacidad lo 

afectará, y muy probable será de que afecte también su hábi

to en las horas de dormir, como puede afectar su capacidad -

para razonar, su irritabilidad, pero lo que sí no se puede -

pasar por alto, que para muchos el hecho de dormir· una sies

ta ya los repone y les da nuevos bríos para seguir con el -

trabajo, y que. las interrupciones en éste, ayudan a superar 

las sensaciones de cansancio al influir sobre el estado sen-

sitivo". (3) Pág. 161-162. 

En esta explicación anterior, decimos a grandes -

rasgos en lo que se afecta, por el hecho de no administrar -

Ibid (3) P1ig. 161-162, 
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en una par te el tien.po libre, pero también debemos tomar en 

cuenta que las actitudes y satisfacciones varían de otro ti

po de aspectos pero que se relacionan, pues llegan al mismo 

fin. 

El sentirse agusto en un puesto de trabajo signif! 

ca algo ~ás que un mero no sentirse molesto, sino que inter

vendrán otros aspectos que harán y explicarán el por qué al

gunos gerentes de empresas que s.e preacupan por aprovechar -

el tiempo libre de sus empleaC.os, y éstos corresponden de -

una forma que demuestran otra actitud para con el mismo tra

bajo el cual no beneficia más que a los dueños y al ·empleado. 

b). CONDICIONES DE LAS RELACIONES HUMANAS EFECTIVAS. 

¿Cuáles son los requisitos básicos para estaólecer 

relaciones huznanas efectivas en la industria? 

Shoen cita diez aspectos del comportamiento humano 

que el directivo industrial debe aprender a tener en cuenta 

en las situaciones prácticas de cada día, y son: 

1.- Es funcamental, al acercarse a otras personas, 

intentar comprenderlas, quiere decirse, el buen directivo -

trata de aceptarlas tal como son. 
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2.- Es consciente de las diferencias que existen 

entre su punto ee vista y el de otro; sin embargo, sabe man 

tener su opinión frente a estas diferencias, procurando no -

herir la sensibilidad del oponente: 

·.·~'.º~' ;Es capaz de comprender no sólo el contenido -
·,-,r:.,: 

:::i;\~~0~~~~ijL~:::·· :::::c::::· e:i::s t;:::::a:

0

: ::::::::: 

. mi~~~o~.> '..' 

4. - Conoce lo bastante su persona.lidad· y el. impaE_ 

to qu.e .su comportamiento procuce en otras personas. 

5.- Comprende claramente la naturaleza de la es -

tructura o sistema social de que forma parte, 

6.- Sabe muy bien que hay una escala jerárquica -

con mandos, responsabilidades y status, se da perfecta cuen-

ta de su posición dentro de la organizaci6n de que forma pa~ 

te y est.1 siernpr.e alerta para captar el impacto que esta es-

cala jerárquica produce en el comportamiento humano. 

7.- Al adoptar una medida práctica en una situ~ -

ci6n cualquiera, puede predecir, dentro de ciertos limites, 

cómo va a responder la organización, 

8,- Al adoptar una medida práctica, toma como ba-
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se conceptos generales sobre fenómenos sociales que ha elabo 

rada y probado con su propia experiencia, pero, al mismo 

tiempo está atento a las peculiaridades que distinguen a ca-

da situación concreta. 

9,- Comprende perfectamente que las relaciones h~ 

manas y su punto de vista personal no tienen qué ver en abs~ 

luto con pretenciones de hacer feliz a todos o endulzar la -

cruda realidad. 

lC'. - Sabe muy b.i.en que las re.láciÓn_es humanas· no -

constituyen la tarea principal ciel ~ire>6ti~o;.o eje"Utivo·y; 
.. ,. '' 

en consecuencia,· procura que no_. lo ab~·o-~b~n·,_;;· (5) l?&gs •. lSB-
''': i-·''· 

159. 

Estas fueron escritas por un ejecutivo, pero abar-

can un sector pequeño de lo que pueden ser las relaciones --

reales en una organización, pero seg6n el autor son fundame~ 

tales para establecer buenas relaciones humanas dentro de --

las empresas. 
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I N T R o D u e e I o N 

En esta investigación sobre recursos humanos y tie~ 

pe libre nos ocuparemos de una empresa, gue en particular se 

esmera en cuidar cualquier aspecto que se refiera a su perso

nal.· 

Esta empresa será el punto a desglosar en este Glti 

me capítulo, y lo será porque tiene un cuidado.tan especial -

en el personal gue llenará los requisitos que nos damos para 

tener todo un personal capaz, honesto, trabajador·y sobre to

do respetuoso cons.igo mismo y con sus compañeros de trabajo •. -

La empresa de la cual hablamos es "Bimbo de Occide!). 

te", y donde se tocarán puntos muy importantes como los de es 

ta investigaci6n. 

Se explicarán los puntos desde que entra una perso

na como supuesto.empleado, hasta que recibe su puesto de tra

bajo, aclarando todos los pasos importantes por los que pasa 

éste antes de recibir su oportunidad ya en el puesto. 

Las empresas "BI!~BO' pretenden en sus objetivos va

rios aspectos que son muy important~s y que quisiera menci~ -

nar, por lo cual fue en cierta forma la empresa ~'.ODELO de la 

cual tomamos un conocimiento muy profundo de lo que es la em 
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presa, para dar un sentido más conciso .Y sobre todo real, -

de lo que considero que debe ser una verdadera empresa que 

quiere seguir siendo una gran empresa y crecer más de lo -

que ha crecido. 

Para la empresa el crecimiento no ha sido s6lo por 

el trabajo y ya, sino que ha tomado en cuenta que todo este 

!íxito que hasta la fecha ha obtenido se debe en un gran pOE_ 

centaje a la calidad de sus tra.bajadores y ejecutivos, que 

forman una organizeci6n que debería ser el ejemplo de muchas 

de las empresas mexicanas que tienen problemas de personal 

y de producci6n y de una altísima rotaci6n de personal. 

Como introducci6n considero aue esta organizaci6n 

es completamente una organizaci6n que tiene un especial es

mero en reclutar un personal digno de la importancia que -

tiene esta empresa en la economía nacional. 

Se podría decir sin errar, que BINBO es una empre

sa que cuida tanto las características de sus candidatos, -

como lo tiene en casi una igual intensidad con sus produ~ 

tos, contando con que la empresa es una organizaci6n muy -

fuerte y que igualmente se sienten orgullosos todos sus in

tegran tes. 

Vamos a suponer que nosotros somos una persona que· 

llega a "Bn'.BO DE OCCIDENTE" a pedir empleo, lo primero se-
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rá en el departamento de personal llenar una solicitud, la 

cual debe ser llenada a pupo y letra, en la cual se toma en 

cuenta una aclaraci6n muy importante, que se refiere espec! 

ficamente que entre más sepa la empresa del solicitante más 

facilidad tendrá de colocarlo en el puesto que solicita, -.

claro que según sus habilidades y conocimientos. La solici 

tud se describe a continuaci6n. 

SOLICITUD .DE EMPLEO 

Esta solicitud será llenada por la persona, se es

tudiará árduamente para conocer las cualidades que tiene el 

solicitante de X puesto, acto seguido se le dirá a la pers~ 

na que se le llamará, y si suponemos que nos hablan, se le 

dará paso a una pequeii.a entrevista, que será la que confir

me los aspectos que llenamos en l~ solicitud. 

En esta entrevista, como lo dijimos, será el paso 

siguiente de la solicitud, pero tiene una importancia tal -

que será uno de los pasos más importantes en los que un --

error puede llevar a no aceptar una solicitud, que en esta 

empresa no se toma como tal, sino corno una persona; esta -

primera entrevista será basada esencialmente en la solici

tud y su informe será llenado por un entrevistador especia

lizado en personal y sobre todo conocedor de las pol!ticas 

y los requerimientos en puestos que verdaderamente se ocu

pan en la empresa. 



.SOLICITUD DE EMPLEO 

·' INSTRUCCIONES: 

:.moR or LttR<RlJ. CE su Puso y _LETRA. 

cv.A:~_ro' !ti.AS ·sEr~Mcs. ACERcÁ DE ~~s CONOCIMIENTOS y HABILIDADES, ME:JOR PODREMOS 

co~~~ñÜi_ ÉN~_EL,cPUffi.:O Q~E. SEA MAS .. ~ECUADO PARA USTED. 

'1 >DATOS. PERSONÁCES 

• Ml!NJCIPIO ZONA POSTAL 

. ¡QESDE CUANDO RADICA EN ESTA CIUDAD? 

LUGAR DE NACIMIE~ TO: 

POBLACION 

FEC>'.A DE N.\CIMIEt\TO: 

º'' MES AiO 

. ESTAT1J MTS, PESO: 

CASADO POR LA IGLESIA o FECHA 

FtCHA 
SOLTERO POR LO CIVIL o 

.. ·,· .. 
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;·~!11' .. " .UCli~Jc~q _t.>fJ 

,.,. .... !~:~., t·2:..." y.;i 

·,:.· 
EDAD--A'"'l"os"""cu"'M'"'P"Ll"'Do~s,...--

KGS. ··-···· 

VIUDO • 

DIVORCIADO 

UNION LIBRE 

o 
TI 
o 

DESDE---'"'-~ 
oEsor ··-·--··---

DESDE _____ -.-· ~ 

····--------, 
2.·DATOS FAMILIARES ,. 

mmSilE EDAD PARCNTESCO oormE TRABAJA DOMICILIO 1 
f-----..:.:.:::::.:.::.:O.-----'---l-·-="--;-'-=n~D~RE"""---=.:;=...=:=...---+----"~º=-----1, 

'-----------.--..J---->--"MA~O~R~E_,__ _________ ......_ __________ ....¡ i 

1-------.--'-.---·--:c __ _,_ __ _,_ __ ....... __________ ......, __________ ~ l 
\ ,. ·'~·:.." "- -. ·. - ---- -1 .._ ___ -___ •:-_._, .. _._.,_.·_ .. ·_ .. -__ _,_ __ _,_ __ ....... __________ ....., _________ ~~ ¡ 

... 
.,--- ~ -·· - ·-·· . "':~:,~---. .;.-.~-'-l.--.--'-•.. ----'--------------'----'-------.....J 

1 •:,. ! 3.-ESTUDIOS 
ASO 

19--

~ , .. 
ESlUDIOS 

NUM. PROM. 
AiOS CALIF. 

GRADO O • . ¡' 
TITULO 

19--.· ig·_. -1---------------1-------..J-----!---+--'--"•';_' --'--'---! 
19 __ 19 __ 

¡9 __ ._ ... 19 --' -
19 _____ 19 __ 
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4.·CONOICION FISICA 

¡HA PADECIDO ENFLRMEDADES GRAVES O CONTAGIOSAS APARTE DE lAS DE LA INFANCIA! SI 0 NO 0 
(!'.~ CASO AFIRMATIVO DIGA DE QUE) 

¿HA SIDO OPERADO? SI 0 NO 0 (EN CASO AílRMATIVO 01~ DE QUEl--------------

¡TOMA USTED BEBIDAS ALCOHOLICAS? ___________ ¡CUANOOl•_ ----------------

5 .. AFICIONES 

6 .. ACTIVIDADES SOCIALES 

¡A QUE ASOCIACIOS CULTURA~ POLITICA. SINDICA~ RELIGIOSA O CLUB PERTENECE O HA PERTENECIDO! 

NOMBRE 

NOMEF:E 

NOMBRE 

7.·CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS · 

ACTVI0!.0[5 W QUE ESTA E5P(CIALIZAOO 

IOIOMI~ QUE LEt ESCRIBE V HABLA. AOEMl.S DEL ESPAROL 

REVISTAS QUE LEE ACT\JUMENTE 

8.·MANEJO DE VEHICULOS 

TIENE LICENCIA DE: CHOFER 0 AUTOMOVILISTA 

DEL ESTADO DE:-------------

FCCHA Cll ULTIMO RESE!.LO ----------

TIPO DE VEl!ICULDS QUE SABE CONDUCIR: 

LUGAR 

LUGAR 

LUGAR 

!:STUDIOS QUE PIENSA HACER 

o No.·_----------
FECHA DE EXPEDICIDN------------
¡HA TENIDO ACCIOEITTESl ___________ _ 

o AUTOMO'llL ¡DURANTE CUAITTO TIEMPOl ____________ _,.,.--------
·:,,:x.~.,.,-

o l"J..\tlON C..\SOLINA 

o C,',M!Oll DIESEL 

o TRAIU:R 

o CJ.MIO~ETA 



9.·DATCS GENrnALES 

¿ESTA,IA 01srumo A VIAJAR? SI o NO o R.IZON'¡s: 

¡ESTAf\IA OISFtfESii) A F..\D!CAR EN OTRA CIUDAD? SI 0 NO 0 RAZONES: 

SI 0 No SIRVASE NOMBRARLOS: 

¡QUIEliEs DE LOS ~'JE Ti\.IBAJ~N AQU! LO CONOCEN? SIRVA!E NOMBRARLOS: 

¿TEramrn su SERVICIO '~Jl.iT#..:l? s: o NO o 
SI CJ NO 0 HUM. DE MILIACIOll 

¿EN QUE NEGOCIACION fU[ INSCRITO L\ U!.ilMA VEZ7--------------------------

¿ESTA INSCRITO EN El FIEG. F!D. Dt: C\USA.'ilLSi SI 0 .HD 0 HUM. DE RECISTRD----------

¿TIENE TARJETA CE SA.LL!Ot SI o liO 0 NUM. _____ r¡r.m q¡smo __________ _ 

A CONTINUACION SE LE PIDEN ALGUNAS RErE~ENCIAS Y LA HISTORIA DE SUS EMPLEOS 

ANTERIORES: MUCHO LE AGRADECEREMOS QUE LOS NOMBRES Y LOS DOMIGILIOS SEAN 

CORRECTOS Y EXACTOS. 

10.·REFERENCIAS PERSONALES \QU! HO !.UH P'ARJOOES, fil PERSOMAS CON US CUALES HAYA TRABAJAOO) 

HOMBRE DCUPACIDN DIRECCIDN TELCFONO 

1 
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11.·EMPLEOS ANTERIORES (EMPIECE CON n ULTIMO) 

NOMBRE DEL NEGOCIO O fERSONA ·•· ·-: ···- •• ·T-:1~::1~:·--·~-~-- ... ·-·--···· - i · TELEFONO 

FECHA DE INICIACION ., . FECHA DE SEPARACION ., . SUELDO ~rns~AL F~AL 1 CRATIFICACION o INDEMNl1ACION FINAL 

MOTIVO DE lA SEPARACION 

NO.'lBRC DEL NfC::ClO O PERSONA 1 DIRECCION 1 TELfFONO 

CARGO OtSW.PEMDO POR USTED 1 NOMBRE Y .. CARGO DE SU JEFE iNMrDIATO 

íECllA DE INICIACION 
1 · 

FECHA DE SEPARACION 1 SUELDO MENSUAL flflAL 1 GRATIFICACION O INDEMM1ACION FINAL 

MOTIVO 0[ U. SEPARACION 

tlOMBRE DEL NEGOCIO O PERSONA 1---· DIRECCION 1 TELEFONO 

Ct1RGO OtStMPEl\AOO POR USTED J ·.NOMBRE Y CARGO DE SU Jm INMEDIATO 

FECI" DE INICIACION , ... FEC~~. D~ SEPAR:~l~N J SUELDO MENS~AL fl~AL ·¡ GRA!IFlr.ACION O INOEMNl1ACl~N FINAi •• · 

MOTl\'O OE LA SEPARACION 

ÑO/J.Bñf DEL NEGOCIO O PEP.SONA 

CAR:JO OtSEMPUtADO POR USTED 

rrcuA. DE mrcrr,croN 

MOTIVO DE LA SEPARACION 

NO~HlRE DEL NtG~IO O PERSONA 

CARGO DESEMl'E~AOO POR USTED 

fECUA CE 11\!Clf,CION 

MOTIVO DE ·LA SEP.~R:..CIOH 

HCK.\-.._ 
:,-r. 

1 

1 

FtCHA 0[ SEPARACION 

1 

f(CHA OE S[PA'<ACIOI/ 

OiRECCION · I TELEFONO 

1 SUELDO MENSUAL FINAL 1 . GRATIFICAC:O:I O INOEMNIZACION FINAL 

DIRECCION 1 TELEFONO 

1 NOMBRE Y CARGO DE SU JEFE INMEDIATO 

·1 SUEl!JO MENSUAL FINAL 1 GRATIFICACION O INDfMNIZACION fJNAL 
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El informe será llenudo por el·entrevistador, el -

cual anotará el nombre del solicitante así como el puesto -

que aspira, ya sea que se decida o no aceptarlo, el entre-· 

vistador deberá anotar los datos sobresalientes, positivos 

y negativos, del candidato, así como sus aptitudes, ambici~ 

nes, potencialidad, experiencia, etc. 

El entrevistador debe llenar tales puntos, así co

mo también darle una calificación que considere que es la -

apropiada para el c:áncidato, as{ como anotar fecha, el nom

bre delen::rev.istador y la firma de éste. 

En las empresas 11 BI!~Bo 11 se le da mucha importancia 

a la entrevista primera, pues se conoce un poco más a fondo 

la manera dé pensar del candidato, y también éste conoce --

cuáles son los lineamientos qu~ persigue la empresa en su -

personal. 

Un aspecto muy importante que debemos tomar en ---

cuenta es que en tal empresa se torna tan en cuenta a los so 

licitan tes corno posibles nuevos cornpap.eros, lo cual para la 

empresa ya es de suma importancia. 

Después de la entrevista realizada por el entrevi~ 

tador sinue el control de personal de nuevo ingreso, en el 

cual igualmente que los cuestionarios se tornarán datos corno 

el nombre completo, puesto, el departamento. 
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En la primera parte de dicho control, será para -

control de selecci6n, que será llevado exclusivamente por -

·el departamento de selecci6n, la segunda parte que se refi~ 

re a control de ingreso será exclusivo del departamento de 

trabajo. 

HOJA DE CONTROL DE PERSONAL DE NUEVO INGRESO 

Pero antes de llegar al informe de entrevista, de

berá llenar el candidato un informe de la primera entrevis

ta, en el cual será asesorado por el entrevistador, en el -

cual se incluyen datos personales, sus documentaciones, es

tudios, así como trabajos anteriores, que para la empresa -

servirán de referencia a su persona. 

Todas y cada una de las solicitudes serán expue~ -

tas tales en esta investigación. 

Las encuestas y las entrevistas tienen un especial 

sentido en el departamento de personal, pues como se dijo -

anteriormente se conocerá ampliamente y minuciosamente ca -

racter1sticas tales como actitud, cualidades del candidato, 

su sentido comCm, aspiraciones, y sobre todo en los muchos 

puntos a calificar, qué sentido le da a la vida, como ta~ -

bién c6mo cataloga su "yo mismo", siendo tal un punto muy -

importante para buscar una integridad y conocimiento propio 

del personal. 
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CONTROl DE PERSONAL DE NUEVO INGRESO 61 
Pl2·ll 

PL!ESTO: DEPARTAMENTO ____________ _ 

~--------------CONTROL OE SELECCION--------------" 

-
PRESELECCI ON 

SOLICITUD 

EXAMEN ME DICO 

ENiREVISTA JEFE DE PERSONAL 

REFERENCIA s 

BARSIT 

.ENTAL HABILIDAD M 

PRUEBA DE ESPECIALIDAD 

CUESTI ONARIO DE VENTAS 

EXAME N DE MANEJO 

A 11AA11 PRUEB 

PRUEBA "BB" 

OTROS 

-
' . 

.· 

PRUEBA A BORDO LOS DIAS ____ y ___ _ 

OBSERVACIONES ______________________________ __, __ 

-------CONTROL O E 1 N GRES 0----------------

ACEPTÓ:-------·--~=----------FIRMA __________ _ 

DATOS QUE SE DEBERAN INFORMAR AL SOLICITANTE ADEMAS DE ANOTARSE EN ESTA SECCION: 

NUMERO DE DEPARTAMENTO EN OUE COBRARA EL SOLICITANTE:--------------

SUELDO DIARIO $ __________ _ HORARIO: ________________ _ 

DIA DE CESC~NSO SITIO DE TRABAJO-----------· 

EL PR:MER DIA DE TRABAJO SE PRESENTARA A LAS HRS. CON El.SEl'lO.R: i 
-----------------------------'----------- i· 

i 
1 

OBSERVACIONES:------------------~----"'--------'-- 1 "., ,.,, .. ~:T-,~• . . l 
: ,, ... , ,· .. -. ' \ ------------- -- --------- -· ----- -----.--------,------ ---~------- --.---~ 

RECHAZÓ=--------,.,;;,..,,,----------FIRMA--------'-

MOTIVOS· 

SE LE D:O INDUCCION EL CI/, 



NOYBRE 

OO~ICILIO 

PC3LACION 

LUGAR DE 11ACIMIEN10 

EDAD 

EDO. CIVIL: (MARQUE CON UNA X) 

SOLTERO D 
CASADO o 
U. LISRE D 
01\'0RCIADO D 
VIUDO D 

1 DOCUMENTOS: " 

t · (ANOTE NUllEROS) 

NOMBRE O CIA. 

TIEMPO TRABAJANDO 

NOYSRE O CIA. 

TIEMPO TRADAJAHDO 

HOUBRE O CIA. 

TIEMPO TRABAJANDO 
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INFORME DE PRIMERA ENTREVISTA 

¡ PUESTO· 
. FECHA . 

·. •. 

·.'· 

1 COL. z. P. 

1 TE L. 

FECHA DE NACIMIENTO 

ESTUDIOS (GRADO MAXIMO) PRIMARIA o 
SECUNDARIA . rn m ru C, c. H. llJ [}] [lJ 

PREPARATORIA rn m rn VOCACIONAL rn rn rn 

PROFESIONAL OTROS 

---
~ 

l. M.S. S. CARTILLA 

R. F. C. 

LICEr/CIA 

TARJETA DE SALUD 

PASAPORTE 

TRABAJOS AHTE RIOR ES 

PUESTO SUELO O 

MOTIVO DE SEPARACION 

PUESTO SUELO O 

MOTIVO DE SEPARACION 

PUESTO SUELDO 

MOTIVO DE SEPARACION ; 
; 

~11·l"; 

OBSERVACIONES: ____________________________ _ 



INFOR~~ .DE .ENTREVISTA 

NOMSRt: DEL tl'iTREVISTPDO _____ ,_'----'-------

PARA EL PUESTO DE -----,.----"------------

.,,.,.,,,.,,,,.,."'"''''"''"'''''''''""''"''''''''''''''''''"''"'''''''''"'''"''''''''''''''"''''''•••"''''"ti'•'''"''"' 

. ·.:.-t:·. :·. ::·:.·. ~: :::·::::: ;·::: ;·: :::·.::·;: ~::. ;~;·, ·::·:::::::·:; ;·::·.-:-:;·: .. ~·:;·::·::~·.: :·: :. :':·.-:~:·;:·:~·:·:::·.·::·::·:: :·;;·::·:::·:;·:;·::·::·~·:·.:-.:-.:;:·::·:::·:;·;:·;~: 

Va sea que se dec:i,:a o no aceptal:'lo, el entrevistador 

d~be eno~ar los datoQ sobresalient~s, positivos y ne

gativos del cundidato. Ejsmplo: Actitud, ambic16n, 

potenciol, experiencia, etc.) 

DATOS POSITIVOS: 

DATOS NEGATIVOS: 

EL CA'lDlOASO SE CONSlDE.=!A 

FEDiA: 
ENTREVISTADOR: 

FIRl-'h: 

63 
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Cabe mencionar que este per1odo de reclutamiento -

de personal es constante en el departamento, pero se prete~ 

de que sea una empresa de las cuales tengan una rotaci6n de 

personal de los porcentajes más pequeños, y en cierta forma 

se ha logrado, pero los del departamento dicen que no del -

toco. 

Otro aspecto muy importtante es que se puede consi 

derar que tal periodo de reclutamiento, es bastante largo y 

peculiar en muchas de las empresas que conozcamos, pues se 

llevan varias entrevistas así como llenado de formas en las 

cuales puede existir un error, lo que propiciaría que la i~ 

=ormación que se les da no es la que ellos esperan, en su -

veracidad. 

Por tanto, si el candidato es colocado en su pues

to, que .es al que aspiraba si se puede, ternaria un período 

de tiempo de cuatro meses en el cual será objeto de observ~ 

ci6n, esto con el mismo prop6sito de constatar que es el -

trabajador id6neo. 

En la empresa existen en todos los departamentos -

personas que se encargan de calificar a todos sus integran

tes, con el fin de que siempre trabajen a un alto porcenta

je de efectividad, en puntos poste~iores se explicarán más 

ampliamente. 

Ya que el candidato está en su puesto, se realizan 
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varias juntas que ,;on muy importantes, .tales como: al in.:f:_ -

cio o al primer dl'.a de qu" ocupa el puesto el candidato se 

realiza una especie de reuni6n de trabajo gue no viene sie~ 

do otra cosa que la junta de varios empleados ya estableci

dos en la empresa, con la ayuda de un supervisor del depar

tamento de personal, y lo gue se quiere lograr es que en -

primera instancia el nuevo integrante de la empresa logre 

adquirir una confianza en su persona y se desplaye en las -

cuestiones que ahí se traten. 

Lo que se quiere lograr con estas juntas es prese~ 

tar una parte de la empresa, para gue adquieran primero en 

poca magriitud, una confianza en los primeros 11 compañeros 11 
-

que se log.>:"an en éstas, después se trata de que se fam1lia

rice no sólo con los primeros compañeros, sino con toda la 

organización, 

Estas juntas vienen a complementar una '1bienvenida11 

que se les da a todos los nuevos hermanos, que parece ment.:f:_ 

ra pero esto es lo que se quiere en la empresa, q~e todos -

se vean como hermanos y lo están logrando porque asi es el 

trato y la impresión que se lleva una persona que es ajena 

a la empresa. 

Después de que se han realizado estas juntas, se -

realizan otras que son de suma importancia para la empresa 

y no se disapara el nuevo empleado, éstas son juntas en las 
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que se tratan puntos como los que se refieren a lo que es -

el seguro social para el trabajador, y como lo decíamos an

tes, esta empresa no sólo se preo.cupa de que la conozcan -

tal cual es, sino también que conozcan todos los beneficios 

a que son acreedores al estar dentro de la organizaci6n, y 

que deben de exigir con todo su derecho, este aspecto, que 

en· muchas empresas no se· les da la debida importancia, ésta 

si se lo da, pues el trabajador debe de conocer no sólo sus 

beneficios, sino todo lo que rodea a la empresa, y conocien 

do ésta, él se sentirá que está en el lugar id6neo de trab~ 

jo, y sabiéndose conocedor de estos aspectos se sentirá que 

es tomado tan en cuenta que será motivado como un miembro -

importante, que es lo que verdaderamente quiere lograr la -

emp'resa. 

Vamos a suponer que nosotros somos una persona que 

llega a esta empresa a pedir trabajo: 

Uno de los primeros pasos es ir al departamento de 

personal, donde nos dirán los requisitos que necesitamos 

llenar para aspirar al empleo, seguidamente nos darán una -

solicitud, la que tenemos que llenar a pu~o y letra, en la 

que constan puntos muy importantes y generales que nos d~ -

rán a conocer un poco la vida del solicitante, éstos son: 

Datos personales: 

Nombre y apellidos, domicilio, colonia, poblaci6n, 
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zona postal, estadc., fecha de nacimiento, edad en años cwn

plidos, estatura, peso, si es casado, soltero, viudo, divo~ 

ciado o está viviendo en unión libre, y desde cuando vive -

así, si fuese cualquiera de los puntos anteriores, si está 

casado desde qué fecha y si lo es por el civil o por· la --

iglesia, o si esta por las dos. 

Datos familiares: 

En este punto se les pide el ncmbre de cada uno de 

los integrantes de la familia, la edad de los mismos, pare~ 

tescos en padre y madre, dónde trabaja, los integrantes de 

la·rnisrna, domicilio. 

Estudios: 

Años que ha estudiado y cuáles son esos años, así 

como nombre de la escuela en la que ha curGado, los años en 

que ha estado en ésta, un promedio de calificaciones y qué 

grado o titulo ha alcanzado. 

Condición física: 

Este asunto se relaciona con la salud, el padec~ -

miento de alguna enfermedad grave o contagiosa, aparte de -

las de la infancia, si ha sido operado, así como si es afe~ 

to a las bebidas alcoh15licas. 
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Aficiones: 

Este se refiere específ.icamente a las diversiones 

o a las distracciones a que se está acostumbrado. 

Actividades sociales: 

A··qué aso.ciaci6n cultural, política, sindical, re

ligiosa o club pertenece o alguna vez ha pertenecido. 

Conócimiento y experiencias: 

Se les pregunta qué clase de otros estudios tiene 

y· cuáles son éstos, como también si es afecto a leer revis

tas y cuáles son, si piensa realizar ciertos estudios en al 

go. 

Manejo de vehículos: 

Lo esencial, si tiene licencia, de qué estado, fe

cha del Oltimo resello, como también qué clase de vehículos 

ha conducido y durante qué tiempo, si ha tenido accidentes, 

etc. 

Datos generales: 

Eri este punto se refiere a datos de la persona ca~ 

didata como: c6mo supo del trabajo, qué motivos tiene para 
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trabajar en esta empresa, si estarla d spue~to'a salir fue
/.·',",. _-, " 

ra de la ciudad y si no lo estaría, si esta'.da dispuesto a 

radicar en otra ciudad, etc. 

También se le piden algunas referencias de sus úl-

timos trabajos, como referencias personales. 

En la parte última del machote (que aparecerá tal 

cual es) vienen las observaciones que serán llenadas por --

los entrevistadores, como la fecha y la firma del candidato. 

suponiilndose que un candidato es ya aceptado, a -

éste se le hacen bienvenidas, que también ya se había he_ -

blado, per<• a lo que quiero ref.erirme es que les dan las ce_ 

pacitaciones que considera la empresa que debe conocer todo 

candidato que será aprobado c~mo empleado en los siguientes 

cuatro meses, y en estas juntas que se habían hablado, se -

requiere por la empresa la presencia de las personas que --

les confieren las responsabilidades de tales organizaciones 

que tienen que estar presentes. 

Estas organizaciones son, por ejemplo: el Institu-

to Mexicano del Seguro Social, el INFONAVIT, el Sindicato, 

etc. 

Después de las citadas conferencias, vendrán otras 

que son más importantes, y en éstas intervienen las pers~ -
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nas responsaóles de los puestos más altos de la empresa, e~ 

to es algo que no se presenta con frecuencia en las organi

zaciones mexicanas, pero así sucede, pues aqu! la bienveni

da no es de los puestos inferiores sino que es de todos, y 

lo hacen para ponerse a las órdenes en lo que sea, sean pr~ 

blemas con compañeros, laborales, personales, y hasta pr~ -

blemas familiares que es·un aspecto de los muchos que le in 

teresan a la organización. 

El departamento de personal lo guiará en cuanto a 

lo referente a su labor o trabajo, indicándole e~actamente 

cuál es su puesto dentro del organigrama gerencial, de qué 

personas depende en la autoridad, quiénes dependerán de él, 

etc:, pero también se le da información escrita que él debe 

rá estudiar. 

Después él solo se irá acoplando a su puesto, y -

con la ayuda de sus compañeros más pronto lo logrará. 

Pero también se debe de considerar que al ya oc~ -

pante del puesto se le entregan folletos en los que tratan 

las políticas de la organizaci6n, así como las reglas que -

se deben seguir en el trabajo, en el cual se menciona la 

forma en que piensa o la filosofía que sigue la empresa. 

El conocimiento complementario no sólo se dará en 

juntas, sino también con la marcha de su labor. 
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Es muy impor.tante hacer mención i::ue en la empresa 

citada que es "BI!·!BO" de Occidente, se les da una educación 

de muchas ramas culturales que beneficien a los empleados, 

como por ejemplo mencionaremos algunas: 

Se les entrega un folleto que se le llama de --

"bienver.ido", que se les da a la hora en que son aceptados 

en la organización, trata la historia de la empresa •. 

Otro es el que se llama "Nuestra revista BIMBO" 

que en ésta se tratan puntos muy variados en diferentes ac

tividades que se realizan en la empreoa (se hablaráº más pro 

fundamente en siguientes puntos). 

Existe otro tipo de revistas mensuales, las cue_ 

les tratan aspectos que son de. cultura general, además que 

hacen pensar en muchos aspectos que para muchos no serán de 

trascende,-ncia pero que siempre lo serán, cabe mencionar ta!!'_ 

·.-~biérl_~~~';_r~~da_ revista trata puntos diferentes, por menci!?_ -

nar y~~f~:~;1i~";;títulos son: "¿Soy libre o no?, ¿Te interesa 

ser,, exceieñ'té? ,. ¿Qué nos pasó? I ¿Cómo vamos a salir del. ho-
;.:,:,, .. ·, 

yo7, :y:~;J:S1:éd1 ¿Quién es? Estas son algunas de las revistas 

y ~:~~;Úbúio~ que creemos que <iyudan a todos. 

Existe otro tipo de revistas que tratan exclus! 

vamente el cómo nos pod~~os beneficiar teniendo un alto PºE 

centaje de cualidades positivc.s, y no sólo ayudarnos nos!?. -
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tras corno empleaeos, sino ayudar a nuestra empresa y a nues 

tras seres queridos corno a nuestros semejantes. 

A continuaci6n haremos rnenci6n de aspectos irnpoE_ -

tantes que contienen las revistas, s6lo tornaremos una para 

no ser extensos, pues en sí lo que se pretende es s6lo que 

se· torne la idea que tiene dicha empresa de lo que es "Admi

nistrar los recursos humanos y el .tiempo libre" . 

"Nuestra revista BillBO". - Esta revista trata pun

tos del cepartarnento de personal así corno de todos los res

tantes, en la revista la portada la hacen con referencia a 

un aspecto irnporttante que haya sucedido on la empresa, y -

que tenga trascendencia, después el director general hace -

una pequeña editorial sobre aspectos que suceden en el pa:!s 

que nos estén robando el pensamiento. 

Otro de los puntos que trata la revista es, corno -

el de "orden, limpieza y seguridad en el departamento de -

producci6n" •. En esta parte tratan problemas, por ejemplo -

· __ de otro departamento, pero en el que nos referirnos, que es 

el de producción, y éste realiza en la revista una valua 

ción de una relaci6n que se lleva para llevar el control de 

orden, limpieza y seguridad en dicho departamento, y se ca

lifican los departamentos o parte~ del departamento que son: 

plataformas, maquinaria de pan, horno de pan, envolt 1.Jra de 

pan, maquinaria de bollos, envoltura de bollos, tostado, --
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donas, birnbuñuelos, tortillal<, sanidad, mantenimiento, etc. 

Las partes del departamento antes mencionado se c~ 

lificarán con puntos seglín el reglamento de seguridad, lim

pieza y orden, que los puntos que da la empre"ª a calificar 

son: personal con pelo largo, personal con uniforme sucio, 

pan en ,,¡ piso, harina en el piso, bultos y cajas en el pi

so, materia prima fuera de su lugar, limpieza de equipo, -

uso adecuado del aire, acomodo de carros, orden en el área, 

limpiez:i de baños, limpieza de manos, cochambre de tiempo, 

obstrucci6n de extinguidores, coladeras tapadas, ritmos ade 

cuados, alambres sueltos como cajas de corriente abiertas, 

etc., éstos son unos pocos de los aspectos que cuida la em

presa en el bie1~estar de su personal, equipo, así como igua.!_ 

mente de sus productos. A estas partes del reglamento que 

mencionarnos anteriormente se les dan ciertos puntos, según 

vean los supervisores del departamento que sea el que v~ -

lúen, y esos puntos se les darán a las partes de dicho de -

partamento, y que mencionaremos antes que los del reglamen

to. 

Después los mismos supervisores calificarán y d~ -

rán los totales, y al área del departamento que gane se le 

darán premios, ~sí como el reconocimiento de toda la organ~ 

zación, y esos resultados aparecerán en las revistas mensu~ 

les. 

Otro de los aspectos que aparece en la rev~sta, ~s. 
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corno el mejorar algGn programa o sistema que se lleve en 

cualquier área de la organización, as1 como aspectos del re 

glamento más amplios, clases de alguna de las labores irnpoE 

tantes que se realizan con~tanternente en la empresa y sus -

objetivos, otro y muy importante es que aparecen capacit~ -

cienes y rnejorarr.ientos de algún departamento, normas b~si -

cas de seguridad, adiestramientos que proporciona la organ.!_ 

zación, aparece tambi~n constantemente noticias de cómo le 

está yendo a la empresa en ventas, unidades perdidas y en -

sí en su objetivo primario que es vender, aparecen pasatie~ 

pos, chistes, -convivencias deportivas, recreamientos que -

realiza la empresa fuera de las ciudades y de los lugares -

de trabajo para que los empleados razonen un poco de lo que 

son, así corno de aprovechar al empleado y que se conozca ~l 

mismo y a los que quiere, también vienen aspectos como de -

sociales, que tratan y publican las Gltirnas noticias de lo 

que es la sociedad 1'BIBB0 11
, y que así lo quiere ver la e~ -

presa, pues su objetivo principal del departamento de pers~ 

nal es lograr una familia, y para la empresa por ende, y en 

esas netas de s·ociales vienen bodas, cumpleaños, fiestas de 

la empresa, etc. 

La empresa llena un punto muy importante que es de 

administrar los recursos humanos, que es un objetivo prima

rio para la misma. 

Esta organización tiene corno base y objetivo el --
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ntantene!" un personal c¡ue esté a la alt.u~a de las circun::;ta}.l 

cias que requiere la empresa, y por lo tantv trata de tener 

un personal capaz, voluntarioso, trabajador, educado, salu-

dable y sobre todo que forme y siga formando una familia --

tan importante como lo es la de la empresa. 

La empresa considera que los logros o triunfos que 

ha obtenido, no son sólo a la producci611 1 o a la grandeza -

de la empre.sa, ni .. a los product?S que fabrica,· sino se r~ -

.fieren .a que· sus triunfos se deben a la grandeza de su gen

te, e .sf.id ál personai o "familia" (como lo llaman) que tra

b,aj a )'· .. q~".e. forman, donde todos producen por sus propios be

rief.ic,io,s ¡ y no sólo por los de la empresa, aquí en la orga

niiaci~n· s~ considera gue la empresa es su gente y no su --

equipó, ni edificio, ni su nombre. 

Esta empresa es de las pocas que realizan tantos -

beneficios a su gente, y más delante diremos también cómo -

benefician a los familiares de su gente, como también cómo 

participan los seres queridos de los trabajadores. 

En las publicaciones que realiza la empresa, como 

lo mencionamos, son puntos que para ellos son de vital i~ -

portancia, pues es una educación extra, y por cierto muy --

buena. 

Existe' otro tipo de servicios que se realizan, ca-
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rno lo son las de concursos, estos concursos generalmente -

son de producción o de otro departamento, pero casi siempre 

del primero y éstos se refieren al apoyo de que pueden bri~ 

dar lo.s familiares al papá, al hermano, o al pariente si!!! -

plemente que labora en la empresa. Este apoyo puede ser -.

psicol6gico, puede ser la presencia del familiar eri las ins 

talaciones o con las respuestas a los requisitos que se re

quieren para dicho concurso, como apoyo expresivo, de &nimo, 

porra para meter ganas en el trabajo. En estos concursos -

existen premios no sólo para los trabajadores, sino también 

para los farniHares que los apoyan, seg(m el concurso. 

En estos puntos nos podernos dar cuenta que en la -

empresa no sólo cuenta el empleado, sino también es pieza 

importante su familia, a la cual se le torna muy en cuenta. 

Un aspecto que tenemos que recalcar, es que los fo 

lletos y las revistas informativas, no sólo sirven a los 

trabajadores, sino también les pueden servir a cualquier t~ 

po de persona, pues como se dijo anteriormente tocan puntos 

de cultura general y que cualquier otra persona aunque no 

sea trabajador, les sirven para su desarrollo personal. 

Ya hemos tocado varios puntos que son muy importa~ 

tes en la compañía, pero no hemos hablado del trato que --

existe con los empleados y ejecutivos de toda la empresa, -

sin hablar específicamente de un departamento, porque este 
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tema es realmente el objetivo de todos los puntos que hemos 

dicho que se refieren al trato en la gerencia. Existe un -

trato realmente bonito, de cordialidad, de educación, comp! 

·ñerismo, de apoyo incondicional, o sea que nadie se puede -

sentir solo, y si se sintiera así sería porque es de ·las -

personas que les gusta sentirse solas, o que ellas todo lo 

hacen, y trabajadores con estas condiciones realmente a la 

empresa no le interesan en su compañía. 

La empresa gusta de hacer festejos a sus empleados 

ya sea en cumpleaños de alguno de ellos, como también reali 

zan fes~ejos en días de fiesta, como lo son en Navidad o en 

Año Nuevo, en estos días la empresa realiza fiestas en gran 

de en las c;rue participan los empleados y los familiares de -

~stos, se considera a los familiares porque constituyen un 

sitio importante en la realización de los trabajadores en -

su trabajo y porque para BIHBO son parte de su empresa. 
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e o N e L u s I o N E s 

Todo lo anterior que hemos mencionado nos lleva a 

concluir que esta empresa BIMBO, es· una de las empresas qu<¡ 

tienen una organización digna de mencionarse, y sobre todo 

de que las empresas que forman nuestra comunidad y nuestro 

país, traten c'.e imitarla, pues como lo hemos dicho es de --

··las empresas que como todas tienen fallas, pero éstas sen -

lévés y las mejoran o se sobreponen de ellas, tan es así 

que como podemos ver, esta empresa ha crecido bastante y S! 

g~irá creciendo, pues es ésta la mistica que sie~pre qui! -

ren seguir, y si hemos de imitar lo bueno que existe fuera 

de nuestras fronteras, por qué no hemos de imitar a ernpr~ -

sas nuestras que están logrando el desarrollo organizaci~ -

nal t21n completo, en base a su personal, que en sí es la b~ 

se de cualquier desarrollo empresarial. 

Dejémonos de métodos antiguos e inoperantes hoy en 

día, pues las empresas deben crecer para que nuestro país 

también crezca, debemos seguir lo bueno en todos sus aspec

tos y nos daremos cuenta de que todo es más fácil. 

Aquí, en nuestra investigación hemos tocado varios 

puntos, pero no todos los que non en la empresa, analizamos 

de manera muy somera lo que realmente es la cc:mpai'.ia BI/"30, 

pero es realmente mucho más lo que es la empresa, y si lo -
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nt: lA f{t:¡' 1 ~TEG$ 
tocamos asl es por dar una semblanza de ios puntos que en -

la investigación requerimos para mejorar la necesidad de --

una buena "ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HU/!ANOS Y DEL T~ 

PO LIBP.E" con la implantación de un caso, con el fin de dar 

nos cuenta de que realmente se puede lograr nuestra investi 

gación. 

INPORTANCIA 

La importancia de esta investigación es tratar de 

ayudar con estos conceptos a los empresarios .Y gerentes, -

d1indonos cuenta de que siendo como una "familia", ra empre-

sa trabajará mucho mejor. 

Sólo basta con un ejemplo, como el de una balsa, -

que para que avance debemos t~ner fijo el objetivo, tenien

do que remar todos juntos hacia un mismo lado o sentido, a 

tiempos sincronizados y el avance será mucho m1is efectivo • 

Tratando de suponer que la balsa es la empresa, nos daremos 

cuenta de que con el buen apoyo de los demás logramos nues-

tres objetivos más r1ipida y eficazmente. 

TRASCENDENCIA 

Si se tomasen en cuenta los puntos de esta investi 

gación su trascendencia vendría sola, pero lo primero es --· 

que los empresarios o dirigentes de las empresas u organiz~ 
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cienes se concienticen de que en tal organizaci6n es de vi 

tal importancia su personal, y qué m·ejor que estemos en gran 

armonía, con objetivos y metas iguales, tratando de lograr 

el mayor porcentaje de efectividird y convivencia. 

Siendo de esta forma los obstáculos serán gener~ -

les de la organización y, como el ejemplo de la balsa, con

cluímos que con la mejor ayuda de.todos en la empresa logr~ 

remos salvar tales obstáculos con mayor facilidad y menos -

tiempo perdido, 

Si seguimos los puntos de nuestra investigaci6n, -

que no es perfecta, pero tratando de analizar y concienti -

zar a dirigentes y empresarios y apoyándonos de tal"es pu!:!_ -

tos, los avances y frutos vendrán por sí solos, 
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