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» INTRODUCCION

El proceso de Industrializacién ha llevado a cambios
fundamentales en los-mecanismoe internos de las empresas-
lc cual ha produdido como consecuencia problemas sociales
de gran importancia. La médquina, poco a poco, ha ido des-
plazando al obrero ¢ trabajedor. Y cuando el desplazamien
to no se ha producido, entonces se exige al trabajador -
una preparacién técnice que el mismo no tiene:o no ha po-
dido adquirir, Este.deaplazamiento; que degenera en el -
desempleo, y esa falta de preparaclén, gque determina la -
desestlmaclén del trabajador, originan como consecuencia-
problemas de orden sicolégico, social, econémico, de sa-
lud, legal etec. o

Para que esta situacidén pueda ser superadsa, se hace
necesaric que el trabajador social que fiensa trabajar en
el campo empresarial, conozca en forma clara los mecanis-
mos internos de toda empresa, las situaciones creadas por
los cambios de las mismes, su evolucién, con la finslidad
de ayudar y orientar a los trabajadores y a los mismos di
rectivos en la solucién de los problemas que se presenten.
' La importancia de este estudio, estriba en lo ante -

riormente expuesto,
E1 orden que vamos a segulr en el desarrollo de este

trabajo serd el siguiente: Estudio de los aspectos que de
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be conocer el trabajador social en la empresa, EL papel
gque le corresponde desempefiar, y su aceptacién por par-
te de la directiva,
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OBJETIVOS
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OBJETIVOS GENERALES

Compendiar los factores méds importantes e indispensa -
bles que debe conocer un trabaaador social. paera su ade
cuado desempeﬁo en el campo laboral

Qﬁe eate trabajo sirva de base a otras investigaciones
sobre este tépico. '

Der a conocer la importancia del Trabajo Social Indﬁs—

“triel.

Sefialar una serie de pautas para el desempefio del Tra-

. bajo Social Industrigl teniendo en cuenta que este es
-un amplio sector donde se puede realizar una labor efi

chz,

Demostrar la necesidad de que las industrias se inclue
yen como un campo de précticas del trabajo social,para
que a través de los estudlantes se amplié la perspecti
va de la profesién, y la labor del trabagador gocial -
de. empresas,
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

-
+

»

1~ Que el trabajador social conozca las diferentes dreas

administrativas que lo ayuﬂen a desarrollar una me jor
lgbor profesional,

Orientar al trabajador en el desempefic de sus roles y
de sus actitudes frente a su trabajo.

Contribuir a fortalecer las buenas relaciones entre -
los diferentes grupos existentesmien la ‘empresa,

Estudiar diversos programas Que puede el trabajador - -

social desarrollar en la empresa para fomentar un me-
Jjor desempefio laboral, y de esta manera colaborar con
el progreso de la empressa, ) s

A



HIPOTESIS
1- E1 trabajador social desempefia un papel importante en
el progreso de la empresa al ayudar a solucionar ‘los_
« problemas de los trabajadores. i
2- El trebajador social contribuye al desarrollo de las-
potencialidades del individuo a través de los métodos
" ’ ' especificos de su profesién. ‘

" - 3- Son comscientes las directivas de la empresa de la la
bor que desempefia el trabajgdor social?

A7
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METODOLOGIA

Esta investigacidn se hard a nivei tedrico~précticb.-
A nivel -tdorico trataremos los diferentes aspectos que de
be conocer el trabgjador social de empresas y su papel -
dentro deila misma, tomando como fuentes de iﬁformacidn -
éstudiqs anteriores; '
" A nivel précticd-utilizéremoé lé téenica del mues -~
treo escogiendo empresas dbnde no hayan trabajadores so -
ciales. Por medio de encuestas a nivel de directiva anali-

 zaremos la aceptacidn del trabajador social por parte de
ésta. |
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CAPITULO I

ASPECTQ ADMIRISTRATIVO
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z.03 humapos para alcanzar €l objetivo establecldo.

GAPITULO I

ASPECTO ADMINISTRATIVO

1. ADMINISTRACION PROCESO VITAL
1.1. Cémo se define la Adminigtracidn.

Administrar-és 1ogrér un objetivo predeferminado me--
diante el esfuerzo ajeno, por 16 tanto podemos decir que -
el primér requisito para definir lo que es.administrgcidn-'
consiste en establecer el objetivo. Cuando éste se estable

ce o se conoce con claridad, 1la administracidén empiega a -

'tomar cuerpo. La administracidn esté relaclonada con el ob

je®ivo deseado ¥ es el centro de todos los esfuerzos empe-
fiados en alcanzar una meta.

El siguiente requisito es reconocer que los dirigen -
tes logran 1o0s objetivos mediante los esfuerzos de ofras -
gentes. Una condicidn fundamental para la-existencia de la

admlnlstracldn es el aprovechamlento eflcaz de los esfuer-

-
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La caracteristica principal de administracidn es te -~
ner une meta definida. Trata de lograr algo espécifico{por
lo mismd,‘el dxito de la administracidn dependerd del gra-—
do en que se alcance el objetivo predeterminado. Los me -
dios, programas y documentos disefiados para.hacgr mds efec

tiva la administracidn, serdn tanto mds valiosos cuanto -

‘mds ayuden a producir los resultados deseados.

1.2, Importancia de la Administracidn.

El buen éxito de una empresa depende de una adminis -
tracidn competente. Para un_gfan nimero de empresas con me
tas econdmicas, politicas o séciales; el €xito depende de
la capacidad del director o gerente ' general pars encauzar-
la aptituﬁ ¥ las energias humanas hacia una accidn efecti-
va. La tarea de construir una sociedad mejor, economicamen
te hablando, de mejorar los niveles sociales o de organi -
zar la administracidn gubernamental en forma mds eficiente,
son las oportunidades que se presentan a gquienes tengan ap
titud administrativa. A este respecto, sobresalen dos ex-
traordinarias posibilidades: 1la aplicacidn de la téenica -
mejorada ¥y el mejor aprovechamiento eséhciaimente provecho
sas para quien dirige. | ’ '

La admlnlstracldn 1mparte eficacia a los esfuerzos hu
manos. Hace posible la obten01dn de mejores equipos, talle
res, oflclnas, productos, serv1clos ¥y relaciones humanas.

Se adelanta e las contlngen01as de situaciones cambiantes—

. ¥ proporciona mayor amplitud de criterio, a la vez que ac-

26
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tiva la imaginacidn. .

La admlnlstracldn pone en orden los esfuerzos. Perml-
te agrupar sucesos aparentemente aislados..con el informe -
de hechos o suposiciones que, al relacionarse entre si, ad
quleren 51gn1f1cado. Esta relacidn permite afrontar el pro
blema de inmedlato, sefialar posibles dificultades futuras-

y dictar las mejores soluciones. o ' .

Las estadisticas nos demiestran que, durante los Ylti
mos‘cinco aﬁoé, de cada 100 nuevos negocios, aproximadamen

te 50, o sea la mitad, fracasan en el curso de los dos pri

meros afios. A los cinco afios, sdlo una tercera parte de -

los:100 iniciales permanece ain en operacign. La historia-

de los negocios nos ensefla que de este tercera parte que -

logra sobrevivir despuds de cinco afios, es de donde salen-

las grandes empresas del futuro; es razonable supone que -

8dlo agquellos negocios que, tienen una buena administracidn

pertenecen a este Yltimo grupo.

1l.3. Principios de Administracidn.

Los principios son bédsicos, pero no absolutos. Por lo
que se refiere a la administracidn, los principios son fle
xibles por. cuanto que toman en cuenta condiciones especia-
les y variable. Conocer un prinecipio es conveniente, pero

no es menos importante aplicarlo hdbilmente. El1 aspecto -

-crgativo de la administracidn progresista probablemente ha

rd que siga habiendo imponderables en los conocimientos ¥y

ls habilidad'administrativos,_pero los principios contribu

27
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A
yen mucho a la formacidn de un ndcleo en cuyo derredor se

fingue una mayor entendimiento y'una aplicacidén de mds -

dxitow

Considerando que un principio es guia para la accidn, -

mucho ayudard determinar gue actividades especificas abar .

ca la administracidﬁ, para que sean aclaradas y estableci

das de acuerdo con una disposicidn ldgica y util.

1.4. Punciones Pundamentales de 1la Admipistracidn.

Supongamos a un dirigente y q:un grupo de persdnas -
con una tarea o con un determinado trabajoc por realizar.
La naturaleza del trabajo puede ser cualquiera, de tel .ma

nersa que las deducciones que se obtengan de lo que el 4di-

rigente haga, sean fundamentales. y univefsales en su apli

cacidén. Para due ge le considere jefe o gerente, el traba
jo habrd de realizarse mediante el esfuerzo de los miem -
bros del grupo. | _

La primera funcidn esencial del dirigente consistifé
en detegminar qué -trabajo deberd desempefiar cada uno de -
los miembros del grupos. Deberd definir cudl es la carga—
mdxima de trabajo en general. Ademds, es preciso que en -
esta fase inicial sefiale cudndo y ¢dmo deberd ser hecho -
el trabajo. EL grupo podrd o nd saber qué obra se va a -
ejecutar, pero cada uno de los miembros deberd saber qué€
trabajo especifico le corresponde. En otras palabras, de-
be delinearse el plan o0 programa infegrai predeterminado.
Esto requiere la facultad Qe prever, de mirar de antemano

hacia el fin 'determinado. En una palabra se necesita T4 -

28
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" PLANEACION, que es una funcidén fundamental de la adminig
tracidn. ' . )

Una vez qué se ha determinado el curso esquemdtico-
de 1z accidn, el paso siguiente es distribuir o designar
cuales serdn las actividades que correspbnden 8 1os’intg
grantes del grupo. Esta Qistribucidn,'que incumbe a8l je-
fe, 28 bazard en la clase de actividades que haya que -
desarrollar, las personas que formen el grupo y los ele-
mentos fisicos con gque cuenta. A este trabajo del jefe -
de distribuir las actividades y de delegar autoridad, se
le 1llame ORGANIZACION, lo cusl serd hecho ﬁor el jefe en
el plan inicial, dando a conoéer a cade uno de los miem-
bros la importéncié ¥y el significédo de su participécidn.
.Organizar es una funcién fundamental de la administra -
cidn.

Para realizar las actividades que resulten del pla-
neamiento‘y de la organizacidn, es necesario que el diri |
gente tome algunas medidas. Tales medidas son el reéuitg
do de una.seleﬁcidn que se hace considerando a los miem-—
broé del grupo en particularg las actividades por efec -
tusr ¥ el criterio del dirigente. Entre las medidas mds .
comunes utilizadas pof el jefe o gerente para poner en -
accidn al grupo, éstén las de establecer la sefatura,dar
érdenes e instrucciones, dictar medidas disciplinarias ,
definir las comunicaciones y proporcionar consejo. A es-
te trabajo se llama EJECUCION y es una funcidn fundamen-
"tal de la adginistracidn. La palabra "ejecutar" signifi-

ca literalmente “"poner en obra%", "desempefiar bien" una -



cosa, ¥ su empleo, por tanto, conviene para designar es

ta parte de las funciones'admihistrativas que consiste-
en proporcionar la fuerza que estimula al Zrupo. -

. Tos gerentes han comprobadd que es muy conveniente
nyerificar" o "seguir el curso" de lo que se estd ha -
ciendo,lcon el fin de asegurarse de que el trabajo que-
eatdn haciendo‘otros, progregse gatisfactoriamente hacia
el objetivo predeterminado. La. elaboracidn de un buen -
plan, la distribucidn dp las actividades ‘consecuentes a
ese plan y la ejecucidn adecuada de cada quien no garan
tizan que 1la empresa tenga buen €xito. Siempré surgen -
discrepancias, factores imponderables, malentendimiento
¥y obstdculos inesperados. Tales contingencias deben ser
conocidas rdpidamente por~e1'gerente.para que pueda - -
ejercer una accidn correctiva. la accidén correctiva pue
de efectuarse por varics medios: modificando los medios

. dé uno o variog de los miembros del grupo, redistribu -

yendo las actividades, hébiendo'cambios en la autoridad .

éelegada o modificando ‘el plan administrativo. Esta fﬁg
cidn del dirigente constituye el CONTROL o vigilancia,y

es una funcidn fundamental de la administracidn.

-
m

1.5. Objetivos y Administracidn.

5
I

- En 1a administracidn, lo primero es fijar los obje
tivos. Sin ellBs, 0 no teniéndolos claramente definidos_
en la mente, laz tarea de administrar se hace dificil -

sin necesidad,
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Para.hécer que los.esfuerzps sean ofdenados ¥y efica-
ces, se requiere un objetivo. Para aprovechar inteligente
mente el trabajo mental y.fIsico, es necesario que véya -
dirigido a ﬁn fin o una meta, que pugde ser de muy varia-
dog tipos, pero debe ser bien conocido y explicado a to-
dos aguellos que intervengan en:su consecucidn, de tal ma
nera que el trabajo se integre y dirija hacia un fin bien
definido. |

Todavia resulta mds importante establecer un objeti-
vo, cuando el medio es dindmico y cambiante. Algunas me-
tas permanecen congtantes, en tanto que otras deberdn ir
variando de acuerdo a los cambios que ocurran. En los ne-
gocibs, son dindmicas las cpndiciones econdmicas, las de,
mercados y las preferencias de loé consumidores. Como re-
gultaedo, algunos objetivos tendrﬁn que variar y, por lo -
mismo, influirdn sobre la administracidn, puesto que ilos.
objetivos constituyen sus motivos esenciales. Es muy dtil
recordar que un objetivo bien definido es fundamental -
para la administracidn en todos sus niveles, lugares y  ~

dpocag.

l1.5.1. Importancia de los Objetivos.

Un objetivo representa lo que se espera alcanzar.K en
el futuro como resultado del procesc administrativo. La -

planeacidn se hace para ayudar en el logro del objetivo =

deseado. Tas demds funciones fundamentales de la adminis-

tracidn, es decir, la organizacidn, la ejecucidn y el con
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trol, se efectdan esencialmente para realizar el plan. -

Pero, indirectamente todo objetivo establecido influye -

todditrabajo administrativo. Los objétivos ayudan al ge- "

rente a seguir estrictamente el curdo, a no desviarse -
del Qamino.indicado, g organizar y concentrar los esfuer
zos en las acﬁiﬁidades prescritas, a ganar la coopera -
cidn entusiasta de los empleados' y obreros‘y gatisfacer-
sus necesidades personeles, y e sefialar el ‘camino por el
cual debeh guiarse los esfuerzos.

La importancie fundamental de los objetivos en la -
administracidn es.tan obvia, que parece innecesario men-
cionarla. Es fdcil captar el hecho gimple, pero vital,de
gque deben fijarse metas comunes para que todos los és -
fuerzos trabajen hacia el logro de las metas conocidas .-
Sin emhargo, el hecho es que con demasiade frecuencia se
" pasan por alto, se.olvidan o se ignoran los o6bjetivos. -
Una recomendacidn provechosa para todos los gerentes, es
'que de vez'en cuando se sienten a recapitilar sus objeti
vos ¥ véan'si realmente van hacia la meta fijada median-
te su actuacidn administrativa, el .

—

1.5.2. Clagificacidn de los Objetivos.

Entré ‘los agrupamientos mds comunes de objetivés te
nemos: 1. Objetivos a largo y corto plazo;-2: Objetivog-
principales, colaterales y sﬁbordinados. Log del primer
Erupo no requiereﬁ mayor descripcidn. Algunos objetivos

deben lograrse al fin de un perifodo relativamente largo,

32
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mienéras que otros deben ser realizados en una fechsa R?g
xima., . | _ ‘ .

Un objetivo principal es una expresidn del propdsi-
to primordial de una empresa. En una empresa que'se egtd
organizando, el objetivo supremo es el fin primordial -
para el cual se constituye; ¥y en una que ya estd en aqtl'
vidad, el objetivo ey el fin al cual se cotdn dirigiendo
los esfuerzog, Los objetivos priﬁcipales expresan lo que,
en Yltimo andlisis egspera realigar la empresa; y por lo
comin son ampliog. '

Tos dirigentes reconocen que existen otros objeti -
vog ademés'de los principales, por ejemplo, llamados co-
laterales, porque contribuyen a aclarar y lograr los ob-
jetivqs mayores, gin c&ntraponerse a ellos.'Sevempleé el
tdrmino "colateral® porque identifica a estos objetivos—
como subsidiariod, sunque importantes, de los objétivos-
mayores. l S _ '

Los objetives subordinados son aquellos de ‘menor va
lor o de menor“éategoria que los_priﬁcipales ¥ los cola-
terales. Las metas de loszdepartamentos'y secciones de -
una empresa se fijan mediante ofjetivos subordinados; Su
extensidn es limitada, pero congruente y relacionada con
los objetivps pfinciralés ¥y los cqiaterales.

*

1.5.3. Jerarquia de los Objetivos.

En toda empresa existe una jerarquia de objetivos.a
la, cabeza y sirviendo de meta para todos los esfuerzos ,

se encuentra el objetivo o los objetivo§ principales. Su

49
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bordinados a los objetivos mayores, pero claramente rela

cionados,.se encuentrdn los objetivos de los departamen-
%08 que fijan 1as'me£as de determinadas secciones o uni-
dades de orgenizacidn de la empregsa. A estos objetivos -
de departameﬁtos se subordinan loé objetivos de grupos,a,
los cuales, a su vez, se subordinan los de las unldades-
que forman‘el grupo; y estos dltimos todavia se subordl-
nan los objetivos individuales.

Alcanzar cada uno de los objetivos subsidiarios con
trlbulré a alcanzar el objetivo inmediato superlor, pro-
duciéndoge asi un cuadro perfectamente 1ntegra&o y armo-—
nioso de objetlvos para todos los miembros de la empre -
sa. Para lograr la mdxima eficacia, un objetivo debe ger
claro, concreto y oportuno para cada 1nd1v1duo. La: jerar

gquizacidn de los objetivos de a cada uno de los miembros

de la empresa la meta inmediata que ha de alcanzar y asi,

acentda la importancia del tiempo, tanto como la consecu

cidn de esa meta. .

Este ensamble de metas y submetas presernta algunas-
dificultades. Algunas partes de determinados objetivos =
pueden nb estar de acuerdo con los objetivos superiores,
o no haber sido comprendidos con c¢laridad, o que‘la in-
terpretacidn que se les haya dado origine aléunas dife -
rencias. Puede suceder tambi€n que los miembros sdlo ha-
yan aéeptado parcialmente el bbjetivo,idebido a sus -
ideas sobre su.valor ¥ las normas més convenientes.

Para remediar estas situaciones, debe explicarse ca
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da objetivo minuciosémente, po;.escrito. Deben proporcio-
narse amplias explicaciones a los trabajadores, ddndoles~
la oportunidad de hacer'preguntas sobre.los objetivos.

En general resulte provechoso excitar l1la iniciativa-
¥ la imaginacidn de todos los miembros.hacia el objetivo-
. priﬁcipal, en términos dé.lo due significa para contri -
buir a su bien individual. Ademds, debe solicitarse la -
participacidn de los miembros en la formulacidn de sus ob
jetivos subordinados particuiareé, en consonancia con el
objetivo principal. ' '

Como conclusiSn podemos decif: que los objetivos son
un pre;requisito para determinar cualquigr'curso de ac.
cidn; deben ser definidos con claridad para que los com -
prendan todos los miembros de una empresa a quienes afec-—

tan.,

1.5.4. Estabilidad de los Objétivos.

Los objetivos pueden barajarse y modificarse de -
acuerdo con el tiempo y las circunstancias. Si bien es -

cierto que muchos objetivos permanecen  inal terados por -

largo tiempo, es cierto que'muchos otros se gsdaptan, se -

eliminan o se aﬁplian segin las circunstencias, sin embar
g0, la mayoria de.los cambios se van haciendo paulatina -
mente; y la excepcidn es gue un objetivo_seléltere bruscsa
mente, sin razdn y sin previd aviso.

Cominmente los objetivos cambien a medida que una em

presa crece y amplia sus operaciones, por ejemplo, cuando

25
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agregsa un nuevo producto‘a los que ya fabrica, cuando adop
ta nuevas vias de distribucidén o extiende sus ventas a nug

vas regiones. las actividades de la compe tencia tambidn -

) pueden determinar cambios en los objetivos, asi como algu-

nas disposiciones legales, acontecimientos nacionales y -

mindiales, y las situaciones de emergencia econdmica.

2. COORDINACION

2.1. Definicidn. .

Coordinacidn es la sincronizacidn ordenada de los es

‘fuerzos para adecuarlos en cuanto a monto, tiempo y direc

cién al ejecutarlos, resultando de ellos acciones unifiea
das y'armdnicas que tienden al objetivo eatablecido. Des-
de el punto de vista administrativo, esta definicidn sig-
nifica que . es la unificacidn de los esfuerzos de las per-
sonas ¥ que €std :elacionaaa édh 1- el monto de sus es-
fuerzos en éantidad ¥ en caiidad, 2= con el ritmo o gin -

cronizacidn que deben seguir, ¥y 3- con la direccidén o 1la

‘determinacidén del curso a seguir. Eytos tres atributos -~

son necesarios para obtener el significado completo de -~
coordinacidén. Puede haber emfuerxos perfectamente sincro-

nizados con respecto a tiempo y direccidn, pero insufi -

26
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, ciente en cantidad para alcanzar el objetivo.

1

2.2, Importancia y Necesidad.

Le coordinacidn tiené por objeto combinar esfuerzos
" que aseguren el €xito cuando se quiere alcanzar un objeti

vo. En toda empressa, el esfuerzo desarrollado por un miem

fuerzo de cada uno de los miembros con quienes estd en -
contacto-y en relacidn tambidn,.con la suma total de es-
fuerzos de todos los miembros., Por medio de la coordina-
¢cidn es como 103 jefes tratan de'obtener la mayor coniri-
bucidn de esos esfuerzos en todas sus diversas relaciones.
. La necesidad de coordinar la adminiétrapidn es' uni-
fersalmente cphocida y aceptada. Es un éxioma_qué, en to-
- do érupo sometido a direccidn, deben evitarse conflictos
entre los esfuerzos, asl como la duplicidad de funciohes
¥ la omisidn de toda labor que se suponga: indispensable —
para lograr uha meta. Mds audn, cada esfuerzo.debe tener -
un propdsito, ser comstructivo y contribuir al resultado
final que se desea; debe tender a ayudar a los demds. . En
resumen todas las acciones deben contribuir a lograr el -

objetivo comin y debe evitarée todo obstdculo que lo impi
da. ' '

v

' 2.3. Coordinacidn ¥y Cooperacidn.

Aunque las palabras se parecen, nc deben confundirse,

bro no es désempefiado por €1 solo, sino en relacidn al esg
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pues tienen distinto signifiecado. La coordinacidn se ocu

pa de la sincronizacidn de egfuerzos, y su significado -~

es. més amplio que el-de 1la cooperac1dn. Cooper3016n gse —.

define como la acecidn colectlva de una persons con otra-~
u otras dirigida 2 una meta comin.
‘Se puede dar el caso, enteramente posible, de que -

exista cooperacidn sin existir coordinacidn. Considerese

1

el cuento de aquel muchacho que deseando tomar un tren a

la mafiana siguiente muy temprano, adelantd madla hora el

despertador antes de acostarse, para estar seguro de con

tar con. el tiempo suficiente. Colocd el reloj en la mesi

1la de noche y se acogtd tempranc para asi dormir lo su-
ficiente. Su.paére, sabiendo-que el muchacho tenia que -
levantarse temprano para tomar el tren, fue a su recdma-
ra y adelantd medie hora €1 reloj despertador, creyendo-
que' con esto el muchacho tendrfa mds tiempo para levan -
tarse y vestirse. De la misma manera, la madre{'antes de
acostarse, adelantd media hora el~despértador del mucha-

‘cho. Como resultado, el muchacho se levantd una hora Yy -

media més temprano, en lugar de la média hora que todos=

querian, perdiendo una hora de suefio necesario. Hulio coo
peracidn entre las acciones del michacho, el padre ¥y 1la

madre, pero no hubo coord1nac1dn.

2.4, Céracteristicas de la Coordinacidn.

La coordinacidn es dindmica ¥y no estética. En ma -~

chas empressas, los esfuerzos humanos nunca permanecen in
° 2
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variébles, gine gue son modificados constantemente por
1as condiciones dindmicas del medio y el ambiente en -
que la empresa se desenvuelve. La coordinacidén con sus
caracterisgticas dlnémlcas resuelve el problema de las
diferencias originales en.los esfuerzos.. .
La coordinacidn de énfasis,. sobre todo, al punto-
'de vista del gerente sobre la manera de alcanzar los -
objetivos. Es el medio por el cual un gerente puede -
apreciar en su verdadera_perspectlva, el trabajo de la
unidad a su cargo. ' ‘
Otra caracteristica de la coordinacidn es que -
existe 1- péra una persona, 2- entre varias personas-
de un grupo, 3- entre grupos de una empresa e instifu—
ciones de cardcter mundial. La primera de dstas es tal
vez la menos importante desde el ﬁunto de vieta admi -
nistrativo; sin embargo, la habilidad de un individuo-

para realizar determinado trabajo satisfactoriamente ,

depende, en muchos casos, de la eficacia con que coor- .

dine sus esfuerzos,

2.5. Cémo Obtener la COOrdinaéidn.

Bs el. gerente a quien le correaponde establécerla
en su_trabajo. ILa coordinacidn és por naturaleza una -
consecuencia, existe como resultado de otras acciones-
definidas. .

En una empresa pequeﬁa, el conocimiento intimo =~

que los funcionarios tienen de cada situacidn y los -

239
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contactos tan estrechos y directos que tienen con sus su

balternos, contribuyen'a lograr la sincfonizacidn de los
esfuerzos, sin necesidad~@e girar instrucciones especia-
les. | ‘

Guando ge trata de una empresa o grupo grande, es -

necegario tomar medidas precisas para crear la coordina-

cidn deseada. El cono¢imiento y la aceptacidn del objeti

vo predeterminado por parte de todoa los del grupo, es -

fundamental para toda medida que se tome. Estimulando a

- lo8 miembros del grupo para que intercambien ideas, su-

gestiones y opiniones por medio de comunicacidén directa-

Yy personal, se fomenta eficazmente la coordinacidn.Es de

esperarse que, con estos medios, cada miembro pueda cono

cer el punto de vista de otro compafiero Yy sus problemas-
en su empefio por alcanzaer la meta.

Ayuda mucho a2 obtener la coordinacidén el permitir -
que todogs los funcionarios participen en 1a.etépa consti
tutiva, en la cual se definen los objetivos -de cada gru-
po. En otras palabras, para obtener mejor coordinacidn ,
es muy conveniente Permitir a 1as persopas que participa
rdn en el empefio, que emitan su opinidn antes y durante—

el proceso de establecer el objet1vo.

2,6. E1 Proceso Administrativo y 1la Coordinacidn.

Pundamentalmente, la coordlnacldn debe ser el resul
tado de ejecutar eficazmente el proceso mdministrativo.

Cuando la 1apor administrativa de planear, organizar,eje

/O
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cutar y éontrolar se ha hecho bien y se han tomado debi-

damente en cuenta sus relaciones reciprocas, el resulta-
do tiene que smer un conjunto integral de esfuerzos bien
equilibrado, ejecutados por un grupo de trabajo bien in-

formado y satisfecho.

Planeacidn y Coordinacidn.

. La plapeacidn influye mucho sobre la_coordinaéidn.-
-En toda eﬁpresa, los planes deben mantener relacidn en-
tre si, diséﬁéndolas para que coexistan. Si se proyecta-
desarrollar una amplia campafia publicitaria, es esencial
que, para coordinar los esfuerzos de la empresa se hagan,
planes para abastecer oportunamente a todas las agencias
de suficiente mercancia y medios de publicidad que se =~
ajusten a las disposiciones gubernamentales y satisfagan
las necesidades y preferencias de los clientes. A la vesz,
habrd que determinar un nuevo programa de accidn. para -
los vendedores de la empresa..Lbs planég de radioc de ac-

ccidn reducido, gserdn integrados con los de largo alcan-—

ce, para que los objetivos respectivos mantengan una re- -

lacidén armdnica, permitiendo que los planes de corto al-
cance contribuyan, o al menos qorsé opongan, a 108 de =
largo alcance.

Organizacidén y Coordinacidn.

La organizacidn ejerce un profuﬁdo efecto sobre 1la

coordinacidn, porgue segdn el lugar en que se asignen -
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‘1as actividades gue la constituyen, aquélla regulard el

monto'y extensidén que debe recibir de ésta. Es ldgico -
suponer que un dirigente con tres subordinadoé deberd -
maentener la coordinacidn entre los esfueﬁios de éstos.¥
si los subordinados son cinco- se supondrd que la ménteg
drd éﬁtre los cinco. Entre los resultados finales y mds
importantes de la organizacidn, estd el de establecer -
l1a relacidén entre las unidades de organizacidn y la au-
toridad delegada a los miembros.de las respectivas uni--
dades. La asignacidn de actividades, ﬁunto con el dere-
6ho ¥ la facultad para hacer qﬁe gse cumplan, congtituye

la verdadera esencia del trabajo de coordinacidn,

"Ejecucién y Coordinacidn.

'La importancia de la ejecucidn con respecto a la -
coordinaqidn, es evidgnte. Como ya‘se dijo, un conoci -
miento-iﬂtimo ¥ la aceptacidn sincefa ¥y cordial del ob-
jetivo predeterminado del grupo, contribuyen mucho a ob
tener coordinacidn. Lograr que todos los miembras del -
grupo .tengan un concepto uniforme del objetivo y.que -
les sea familiar el trabéjo desempefiado por las otras -
unidades, constituye 1o gue ge conoce c&mo relaciones. -

humanas y comunicacidn, ambas incluidas en la funecidn

ejecutiva de la gdministracidn.

-Control y Coordinacidn.

El control tiene una incumbencia directa en la =~
coordinacidn, porgque la apreciacidn constante del pro-

greso conseguido en el trabajo ayuda a sincronizar los
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esfuerzos para alcéhzar‘el'objetivo predeterminado. Co-
mo resultado del control‘es posible hacer correcciones
por 1o que tocé a monto, tiempo y direccidn de los es-
fuerzos, donde ses necesario. Por tanto, las medidas -
correctivas que aconseje el control ayudan a lograr la

.coordinacidn deseada.

2.7. Coordinacidén con otras Empresas.

Casi giempre el éxito de una emprega depende en yag
te de las actividades de otras. Por tanto, la éoording
cidn entre una empresa y esta fﬁerza externa'represen-
tada por las otras, normalmente es ésencial. En los ne

.gocios, por ejemplo, el departamento de producciﬁn tie

ne una estrecha relacidn con las empresas que propor -, .

- cionan la materia pirima y la maguinaria, y las activi-

dades del departamento de embarque estép coordinadas -
con las de los tfansportes publicos. Esté coordinacidn
necesaria se obtiene por la aplicacidn del conocimien—
to referentée a esas empresas, el cual se obtiene de ai
rectorios, informes, folletos y catdlogos. También el-
entendimiento y acuerdo entre los dirigentes de las em
presas, desempefla un papel vital, que ge facilita me-
diante conferencias, reuniones y cominicaciones forﬁa—
les e infdrmales. Las'asociaciones comerciales e indus
triales ocupan una pesicidn dominante a este respecto,
promoviendo y cuidando los intereses comuneé de las em

presas asociadas, patrocinando programas destinados a

43
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informar algunas operaciones, a foﬁentar relacioneg Sa -
tisfactorias con el gbbierno, conllos sindicatos y con -
el pdblico, y ademds, ﬁistribuyendo informacidn pertinen
te y Util pare este fin. '

" Coordinacidn con el Gobierno.

Todos y cada uno de los diversos efec?oé que se ori
ginan en 16slniveles municipal,.eétatal.y fedefal,'cons-
tituyen fuerzas de importancia con las.cuales ée deben -
coordinar log esfuerzos de una empresa. El cumplimiento-
de las leyes es indiscutible, sunque muchos gerentes han
tenido verdaderas dificultades al'tratgr de adaptar sus
actividades a algunas de esas disposiciers. Para lograr
la coordinacidn con ei gobierno, es dtil conocer las le-
yes vigentes y ‘los proyectos de ley, as{ como los moti -

vos gue hubo parsas decretarlas.,

3. DIRECCION DE PERSONAL.

3.1« Andlisis de Puestos.

Una de las aplicaciones mds comnes y dtiles de los
datos obtenidos del andlisis de trabajo, son las deécrig
ciopes escritas de los pugstos. Como su nombre lo dice ,
son descripciones escritas de_un_trabajd determinado e —

incluyen las obligaciones, las responsabilidades, elvtrg

7
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bajo que se ejecuta y el equipo que se utiliza., La des-
cripcidn identifica el puesto ¥ permite a todos conocer-
en qué consiste. Son especialmente Utiles para seleccio-
nar persoﬁal, cambiarlo a otros puestos o ascenderlo, ¥

para gque un nuevo trabajador conozca su trabajo.

La descripcidn de puestos es fundamental para todas.

las actividades de personal. Es 1ndlspensab1e saber en -
qué consiste el trabajo, su relacidn con otros puestos y
los requisitos para:desempeﬁarlb bien. El andlisis de -
puestos es un medio para obtener esos datos y puede defi
nirse como: El estudio critico de las obligaciones y las

operaciones de un puesto.

Los datos del . andlisis de puestos pueden obtenerse—
por uno de tres m€todos comunes. Primero, con cuestionia
rios cuidadosamente preparados que se entregan a los tra

bajadores para gque los llenen. Este mdtodo es satisfacfg

L5

rio para personal.acostumbrado a manejar papeles, espe -

cialmente con empleados de oficinas. Por 1o general el —
andlisis complementa estos datos con entrevisias y obser

vaciones breves. Segundo, mediante la observacidn y en--

trevista con los operarios que desempefian el puesto en -
cuéstidn; y también, en muchos casos los supervisorea -
proporcionan datos para los andlisis de puestos. Este mé
todo permite que el analista ocbtenga informacidn de pri-
mera. mano; pero requiere mucho tiémpo ¥y 1o permite obseg

var detalles o elementos que suelen ocurrir pocas veces-—

¢ irregularmente, por ejemplo, una labor en la que se enm

Plea una hora cada semana. Un tercer mé€todo consiste de
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entrevistas programadas, en las cuaies el trabajador -
deséribe su trabajo con detalles minuciosos en respues-—
ta a preguntas especificas que le hace el analista, -

qulen va tomando notas. Este m€todo egs muy bueno, pero

requlere dem351ado tiempo e interrumpe a menudo el des—

-'arrollo normal de trabzajo.

3.2.. Puentes de bastecimiento de Personal.

Antes de poder hacer una seleccidn, es necegario te-
ner candidatos de donde escoger. La iniciativa pars en-~

contrar candidatos que posiblemente reudnen los requisi-

tos corresponde al patrdn o empresa. Es un error hacer-

planés basados en la creencia de que se presentardn a -
solicitar el empleo suficientes. candidatos satisfacto -

rios. Aun cuando el trabajo escasee,'el encontrar gen -

- tea iddneas suele requerir una busqueda diligente. Tie-

nen que localizarse las posibles fuentes de personal y

mantener un @rograma constante para cultivar su buena -
voluntad y cooperacidn. Entre las fuentes més importan-—
tes estdn: (1) los amlgos de traba;adores actuales (2)
los ex-trabajadores; (3) las escuelas; (4) las agencias

de colocacidns; (5) los dnuncios; (6) los solicitantes —

- voluntarios; (7) las asociaciones profesionales. La con

tratacidén es una necesidad constante en una empresa,por

que los trabajadores se retiran, renuncian o se separan
temporalmente.

7z
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| 3+3. Seleccidn de Personal.

El éxito.de toda empresa depende en gran parte de

la eficiencia de su personal en sus respectivos traba -

:jos. A su vez, esta eficiencia depende significativamen

te de la capacidéd, la satisfaccidn y la cooperacidn de

los trabajadores. Sobre estos factores influye la actua
cidn de los jefes. Hallar, seleccionar y colocar 1la gen

te apropiada en los puestos adecuados es una tarea enor

me ; pero estimularlos y mantenerlos activos y satisfe -

chos, es quizds mds diffcil.

El manejo de personal no es una obra de. beneficieg

cia, ni debe verse como uno de tantos gastos inevita -

- bles. Es una funcidn que exige una labor contlnua, que

no puede 1nterrump1rse, y ademds requiere estar siempre

alerta a las relaciones humanas y a su importancia en -
las relaciones cotidianas.

Hacer que coincidan exactamente los requisitos de

‘un puesto con las aptitudes de una persona requiere mu-

cho esfuerzo y'eé en realidad la apiicacidn de las rels
ciqnés humanas: Ia gente difiere entre Si, por lo que -
le gusta hacer’y'lo que puede hacer. Ademds, la persona
necesita adaptarse al trabajo disPSnible para €1. En -
otras palabras, hay cosas impoftantes que tomar en cuen

ta al contratar personal, y estas cosas requieren andl i

.81s y cuidadosa apreciacidn del solicitante.

Un procedimiento comin es como sigue:

l. Una entrevistia breve para determinar si el candi-

47
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dato parece tener aptitudes para el puesto.

2. Una forma de solicitud.-para contar con datos per-

tinentes.

3. Entrevistas y pruebas para. calificar mds a fondo-

al_Solicitante.
4. Exdmenes fisicog.
S.AEmpleQ o rechazo.

6. Introduccidn al trabajo y preparacidn de los expe

dientes, el personal y ellde ndminas.

3.3.1. Entrevistas,

Uno de los medios mds. antiguos ¥y mds dtiles para -
seleccionar personal es la entrevista. Es uUnico, porgue
permite vef ¥ platicar .con el golicitente para conocer-
le y complementar los informes de la solicitud y obser-
var las reacciones a situaciones defiﬁidas, juzgar su -
puleritud, viveza facilidad de expresidn y de actitud -
general. ‘ ’

La‘entreviéta debe planearse para obtener un obje-
tivo eépecifico ¥ reunir los requisitos definidos de la
selecéidn.;Las entfevistas son un medio de comunicacidn
reciproca; ambos, entrevistador y el entrevistado tie -
nen que preguntar y contestar. El entrevistador deberd-
explicar con claridad‘las obligaciones, las reéponsabi-
lidades y las condiciones de trabajo-del puesto en‘cueg

tidn. Las preguntas por parte del candidato no sdlo de-

Y8
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berdn permitirse, sino estimularée, porque permiten 1la

mutua informacién de los participantes. La rectitud y -

" 1la sinceridad son importantisimas al entrevistar. Una -

buena entrevista suele reguerir de quince minutos a dos
horas o mds, dependiendo del tipo ¥y jérérquia del pues-

to0. < ‘ . ‘ ' ¢

3.3.2. Pruebas (Tests)

Las pruebas son apreciaciones de cualidades o0 ca -

. racteristicas, gue se obtienen mediante observacidn y -

. calificacidn en determinar situaciones standarizadas. -

Llenan una necesidad definida en la direccidn de perso-

nal, porque revelan,probable datos sobre la manera como

se conducird el candidato. Entre las pruebas mds comu -

nes estdn:

l. Prueba de Inteligenciau E1l propdsito de esté'tipo
‘de prueba es medir la agilidad y capacidad menta-

les.

2. Prueba de Aptitud. Tiene por objeto indicar 1é re
lativa. pericia o destreza en la actuacidn fisica-

(corporal) que debe tener el candidato.

3. Prueba.de Habilidad Especial: Por medio de pregun
tas bien seleccionadas y redactadas, se puede de-—
terminar el conocimiento y comprensidn del candi-

dato en un campo determinado de actividades.

4. Prueba de Inclinaciones o Preferencias. Como el -

24
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nombre lo dice, descubrir hasta qué punto se inclina

el candidato haciaideterminadas actividades es el ob
jetivo de esta prueba. El resultado de esta prueba -
no debe confundirse con el de una prueba de habili -
dad. lLas inclinaciones ¥ preferencias de una persona
son importantes porque indican 1o que hard con mayor

empefio y entusiasmo.

5. Prueba de Personalidad. Las caracteristicas psicold-
gicas‘pgrsonales, ineluyendo sus emociones, su com -
"portamiento general, sus.reacciones, la confianza en

sf mismo, es 10 que se mide por medio de esta prueba

6. Prueba de Temperamento. Enitre Jas cualidades que se-—
descubren por esta prueba, se cuentan lo que'gusta ¥y
lo que "disgusta al candidato, y sus hdbitos. También
se pone de manifiesto si la persona es ecuénlme, 80—

ciahle o impulsiva.

Cualquier prueba para ger de utilidad prédctica, debe-

rd ser, ante todo:

1- Congruente j 2- Fechacienté..

Para que una prueba sea congruente se necesita que
los resultados estén de acuerdoc con hechos conocidos. TLas
personas de quienes se sabe que poseen una cualldad parti-
cular en alto grado, seguramente obtendrdn una puntuaczon—
alta en taltaspecto- de lz misma manera, l1as medianias ob-
tendrén marcas medianas; y los malos trabagadores, califi-
caciones baaas. Una prueba es fechaciente cuando se puede-

confiar en 1o que revela, es decir, que la puntuacidn lo-
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grada con un individuo, @l compararla con la puntuacidn
del grupo, dd resultados bastantes andlogos, o que se -
obtengan siempre aproximadamente los mismos resultados-—

al aplicar la misma prueba al mismo grupo.

3.4. Presentacidn de Nuevos Trabajadores.-

La primera impresidn que una persona recibe de su
empleo, de su lugar de frabajo y de sus bompaﬁerbs, es
frecuentemente la que dura. Cuahdo se toma un nuevo em-—
pleado u obrero, es indispensable explicarle perfecta -
mente su trabajo. El gquerrd saber cudles son las politi
cas de la compafiia que le afectany los productos que fa
brica y vende la compafifa, los servicios gque presta, el .
horario de trabajo, las actividades sociales etc. El -
pfesentar al recién venido con sus compafieros nds préxi
mos contribuird a que se sienta cdmodo y tenga una bue- °
na impresi&n de su ﬁue%o empleo. El supervisor inmedia-
_ to.deberd darle unﬁ explicacidn completa del trabajo, -
pero evitard desde luego demasiados détalles} io mejor
es hacerlo en sesiones cortas para que el trabajador va
ya empapdndose de sus nuevas obligaciones Yy del nuevo -
ambiente. ﬂemasiada ingtruccidn en muy corto tieﬁpo, .-

trae como consecuencia poca retencidne.
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GAPITULO II

ASPECTO PSICOLOGICO

1, Desgrrollo de la Psicologia Industrial.

 En América se inicié la Psicologia Industrial como
consecuencia de problemas précticos de personal, a los
que se vieron enfrentados algunos hombres de negocios -
gquienes sintieron la necesidad de solicitar ayuda. Fai-
cbélogos académicos convinieron en que el campo Indus -
trial constituia un marco ideal para el estudio de la -
conducta humana y asi con la coleboracién y el esfuerzo
-de unas dos docenas de Psicélogos ¥ numarosoé Industria
les de diferentes empresas se dié comienzo a la Psicélo
gla Industrial.

El primer Psicélogo en la Industris fué Walter -
Dill Scott, profesor de Psicologfa de la Universidad de
Northwestern, quien después de una entrevista con un je
fe de publicidad, decidid dictar una conferencia sobre-
"Gémo emplear la Psicologia en publicidad”; a la gque ha

" bian rehusade otros Psicélogos por considerarlo de poca
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importancia.
De esta manera se inicié 1a ciencia de la Psicologia In
dustrial ¥ Comercial el 20 de Diciembre de 1. 907.

1 1. Primeras Investlgaciones en Psicologia
Industrial.

Laé primeras investigaciones se hicieron sdbre'veé
dedores, demostrando que experimentados jefes de ventas
diferian gmplia y profundamente, en sus criterios con-
cernientes a la capacidad para empleo de candidatos a -
vendedores; eate trajo como resultadc la necesidad de -
seleccionar mejor el persongl., _

Posteriormente se hizo uns 1nvestlga016n sohre se-
leccién de personal y fué un hombre de neg001os quien -
sugirié, preséntar a los candidatos a vendedores una -
lista de preguntas standarizadas que estaban siendo Gti
lizada por los componentes de una asociacién; como es -
légico estg primera forma carecia de todo valor cienti-
fico, pero fué este el origen de la historia personal -
standarlzado. -

Luego se hicieron andlisis cuyo resultado fué la -
emisién_del concepto de que los tnicos ITEMS gque poseen
valor predictivo son aquellos que estadisticamente pue~-
den demostrar con precisién la diferencia existente en-
tre los grupos que fracasan y los que alcanzan el éxito.

Scott y. sus discipulos prepararon la publicacién -
del libro “Aportacién a la Seleccidén de Vendedores", te
niendo en cuenta gran parte del material que tenia -
Wods, uno de los hombres de negocios gue me&s habia cola

borado con ellos. Estas contribuciones no fueron. las -
primeras pero si las mis comprensivas de las usadas has

| 5(/
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ta 1.917, estableciendo de esta manera el modelo de -
préctica e investigacién de gseleccidén de personal que
he servido de pauta a los Psicblogos desde entonces.
Cons;deraba este en primer lugar el registro de -
la historia personal 6-sea ls compilacién arganizada -
de personal lo gue parecia. ser mas importante del a-

‘diestramiento inicial, el ambiente y la experiencia de

cada uno y demostrar estadisticamente su importancia -
en el -futuro éxito de ciertos tipos de tareas,

En segundo lugar se enviaba una carta & patrones—
anteriores para determinar aoi la opinién de estos so-
bre la laborlosldad, conducta y adecuacidén a un puesto
de ventas del gspirante. )

En tercer lugar habia una'entrevista; ¥y en cuarto
lugar un impreso clasificgtorio del entrevistadq.

Este sistema segin Scott estaba destinado a redu-
c¢ir el tiempo de la entrevista y que el entrevistador-
ge concentrare en tépicos escenciales que debian tener
los buenos vendedores,

Para usar este método, el entrevistador debia te-
ner ente si la lista de nombres de por 1o menos 20 as—
pirantes, luego determinar guienes se habfan clasifica
do mejor, peor y en término medio, teniendo en cuenta-
varios razgos como: persuacién, apariencia, laboriosi-
dad, caracter y utilidad para la empresa; seguidamente
debia sefialar los que se encontraran entre el mejor ¥
el intermedio y entre el intermedio y el peor. Una vez
terminada esta secuencia se obtenia lo que.Scott ¥y sus
discipulos llamaban "Scala Maestra®. .
| La "Scala Maestra" era utilizada cuando se necesi
taba clasificar un determinado individuo de la siguien
te manera: El1 entrevistador comparaba al entrevistado-
con cada uno de los registrados en la Scala Maestra se
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!

gln sus rasgos y eligiendo un valor numérico determinado

_sefialaba a que individuc de la Scala correspondia el en-
trevistado. B |

Se utilizeban también test psicoldgicos entre los
cuales mencionaremos el lo, como predecesor de muchos -~

test de atencién modernos.

1.2. La Psicologis en la Primera Guerra Mundial.

Al iniciarse la primera guerra mundial todavia no -
se habia puesto en prédctica el modelo de seleccién de -~
vendedores y fué el mismo dia que se declaré la guerra -
en América (E.E.U.U.,) el 6 de Abril de 1.917, cuando se
convocd a los Psicdlogos a una reunidén de emergencia que
arrojé como resultado la convocatoria a dos sesiones los
dias 21 y 22 de Abril para establecer de qué manera los
Paicbélogos podfan ayudar en el esfuerzo Bélico., Se crea-—

ron comités y una de las actividades mas importantes fué

preparar.al Ejército para que estuviera en condiciones -
de eliminar a quienes fueran mentalmente insuficientes -

para desempefiagr el servicio Militar, asi mismo seleccio=-

narlos de modo que los més capacitados fueranh los que al
canzaran los ascensos y la oficialidad. Tan satisfacto -
rios fueron los resultados que el comité solicitd y reci
bié ayuda de el Gobierno. | _

Scott consideré que lo méds importante para contri -

" buir al esfuerzo Bélico no era examinar a los. reclutas -

sino la seleccién de los oficiales y asf{ a semejanza del

departamento de investigacién para vendedores, estable -

cié un comité de clasificacién para el personal del ejér
cito. '

Bajo la direccién de Scott se cred un ﬁrograma que -
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inclui, entre otras las siguientes informaciones: Tar-
jetas que registraban las calificaciones. de cada uno -

de los oficiales y soldados; ocupaciknes civiles gue -

podfan reportarles beneficios al servicio Militar; es-
pecificaciones personales para la agignacién de una -

. adecuads tarea Militar; algunos tests de diferentes ti

pos y programas especializados de adiestramiento.
7 . Cuando; la guerra llegaba a su fin, algunos de los
miembros del comité de clasificacdién de personal se -

t » ! C . - ! ! N - [l
preguntaron si este mismo no podria crear una organiza

-cién que beneficiara a la Industria .civil como lo ha -
'bia hecho con el Ejército, Este interrogante creé du -
das y estaslmotivaron a los Psicélogos déndbse origen-
asi a la primera organlzaclén dedicada a consultas s0—
bre el personal llamada Scott Company Esta organlza -
cidn adapté el método utilizado para los militares al
uso civil y bagindose en 108 resultados obtenldos acon
sejé a sus clientes organizar cursos de adlestramiento
'{ ¥y capac1ta016n ¥y que se promov1era también la asocia -
cién de trabajadores. ‘

- Mas tarde Beardssey Ruml (autor del método para -

la reeaudaclén del impuesto sobre la renta), sugirié -
. el estableclmlento de un depaertamento de investigacién
que estudiara si los principios hallpdos por los Psicé
logos en su labor investigadora eran apllcables al ser
vieio civil,  womo resultado del. éstudio, el departamen
to pus=o en préctlca un moderno alstema de exdmenes -
standarizados para el gervicio 01v11 ‘

Una Fllosofia del Trabaaador.
La Scott Company establecié la filosofia elabora-
dg por Ruml de -1la unidad trabaaador—enasu—traha;o, des
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arrollé la idea de gue el trabajador y su trabajo formg
ben juntos una unidad integral, y que era labor de la -
oficina de personal procurar mantener esa unided inte -~
gral trabajador-en-su-trabajo de una forma armomiosa,re
conociendo el hecho de que una tarea determinada no pue
de cambiar a un trabajador, ni un trabajador puede cam-
biar una tarea determinada. ‘

1.3. La Psicologia Industrial de 1925 en adelante.

Los estudios antes reglizados tenian como eje prin
cipal a la Psicologia Personal pero a partir de 1.925 -
los estudios se han ido ampliando de tal manera,.pudién
dole denominarse Psicologia Social Industrial.

_ En 1.927 una factoria de Chicago inicié un estudio
sobre: "Relaciones entre las condiciones de trabajo y -
le incidencia de la fatige y la monotonia en los emplesa
dos", Este estudio fué iniciado entre otroes por: Elton-
Mayo y un grupo de Harvard; en un principio el estudio-
fué programsdo para un afio pero fué prolongéndose va -
‘rios afios de modo que fueron aumentando el ntmeroc de -
problemas gque afectaban a la productividad.

Los experimentos que comprendian este estudio fue-
ron iniciados varisndo algunos factores como la ilumina
- ¢ibén, humedad, temperatura, horas de descanso etc. para
ver de;que menera influia en' la producecién de los traba
jadores; se investigé también sobre los periodos de deg
cgnso de unae semena laboral mas corta y el incentivo -
‘que constituia el salario.

El resultado fué sorprendente pues aungue los pri-
meros estudios fueron un fracaso, iniciaron una nueva -

"' era en la Psicologia Industrial; se cambié la opinién -
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sobre los problemas gue se presentabaﬁ, de j6 de concebir
se que la iiuminacién, humedad , temperaturaﬂ etc. influ~
yeran en forma ‘determinante sobre la produceidn, degé -

también de creerse que los problemas laborales fueran -

causgdos exclusivamente por la cantidad de d;nero remune
redo, y empezd a darle méAs importancia a los problemams -~

relacionsdoe con la-direccién, los mandos intermedios y

1as relaciones humansas.,

Otra consecuencia de esta 1nvestlgaclén fué la aper
tura de un nuevo cappo dedicado a las 1nvest1gaclones de
las actltudes de los empleados, el cuzgl ha ido ereciendo
en los ﬁltlmos afios. '

Estos trabaaos antes descrltos demostraron la 1mpor'

tancia de la Organlza016n social y la influencia que -
-ejerce sobre la producclén, se hicieron evidentes enton-

ces los problemas de comunicacién y se comenzé a perfi -

lar lo que seria posteriormente el consejéro industrial.

1.4. La Psicologia envla Segundsa Guerra Mundial.
Al'entraf los E.U. en la ségunda,guérra mnndial los -

psicélogos éolaboraron nuevamente con el Ejército.y la -

" Marina, para seleccionar y formar toda clase de personal
mllltar, demostréndose 1a aceptaclén de la Psicologia en
situaciones préctlcas.

Mucho de lo que se prendiéd respecto a la- selecc16n—
"y formac1dn‘del personal militar se aplicé luego en el -
cambd Industrial, se crearon nuevos tests ¥y se originag -
Ton nuevas &reas de 1nvest1ga016n. S

Por otra parte la segunda guerra mundial dié 6pqrtg
nidedes para estudiar el stress producido por é;}combate
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¥y para plantear problemas de orientacién profesional y
rehabilitacién. La intervencién de los psic6logos en -
ingenierfia, al participar en el disefio del equipo de ~
las cabinas de pilotos de aviacidén para conséguir una
mejor percepcién humana, los distintos programas de in
vestigaciéh sicolégica y los estudios sobre los crite-—
rios; han dado lugar a numerosos descubrimientos apli-
cables a la industria. | | |

Aproximadamente 200 psicélogos estuvieron enrola-
dos durante la segunda guerra’'mundial llegando a inte-
resarse asi de los problemas aplicados.

Luego de terminada la guerra, algunos permenecie-
ron en el servicioc Militar y otros se encaminaron al -
campo Industrial, otros que regresaron al cémpo acadé-
mico se dedicaron a la asesoria Industrial.'

.La segunda guerra mundial introdujo cgmbios impor
tantes en el desarrollo de la Psicologia Industrisl :
1)- Demostré que el Psicélogo podia ‘ser un buen cienti/
fico de la conducta en la vida real; 2)- Psicélogos de
renombre se interesaron por problemas aplicadoé, hacien
do mas aceptable su estudio y 3)- E1l interés por el es
tudio de la conducta de grupo se gesté en la guerra,

El respsldo profesional lo tuvo la Psicologia In-
dustrial al crearse una seccién de Psicologia Indus -
trial y comercial en la American Paychological Associa
t+ibén. ’

1.5. La Era Actual. .

Han sido muchos los progresos de la Psicologia In
dustrial después de la segunda guerra mundial, se han-
creado diferentes enfoques de los problemas de la con-—

(2,
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ducta humana en el campo industrial por éjemplo.

Los grupos.

El centro de inﬁéstigacién de la dindmica de grupo
formaedo por Kurt Lewin han ido despertando el interés -
por los problemas de la motivacién y la productividad y
en como se relacionan con la estructura del grupo. lLa -

dinémica de grupo adem4s de estudiar el individuo en el’

grupo estudia la forma de trabajar los individucs con -
‘. Jjuntamente, )

' Muchas veces se crean situaciones conflictivas en-—
tre los miembros del grupo y aun discusiones en la di-
receién de los grupos, la dindmica de grupo pretende -
desarrollar un ambiente adecuado dentro.del cual el gru
po ayude a uno cualquiera de sus miembros 6 a otro gru-
PO que tenga problemas. Es necesario hacer sentir la ne
cesidad de que las personas trabajen juntos.

Uﬁ grupo de Psicélogos que trabajan en el campo de
las relaciones humanas se esfuerzan por hacer que la in
dustria opere en "una atmésfera adecuads paras si propia
ggtisfaccién", Esta idea no enfatiza directamente sobre

la prodﬁccién'sino en la forma de lograr un ambiente y--

relaciones gdecuadas y armoniosas que permitan al traba
jador desempefiar eu labor con mayor entusiasmo, una con
secuencia directa de este bienestar seria la productivi
dad, '

Las Organizaciones.

Durante la Ultima década los Psicélogos se han de-
dicado a determinar en que parte de los canales de comu
nimacién el individuo'encaja en el grupo, este a su vez
en el deﬁartamento, este en la empresa, ¥y esta en la co
munidad a la que pertenece. Ung de las funcicnes de los

&f
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-P31célogos es buscar el 51stema de comunlcaC16n que satis
faga las ex1genc1as de rapldez ¥ pr901316n de algunas em—'.
presas complegas.

La Direcc;én.

. Los estudios que los Psicélogos'han hecho sobré la ~
direccién son relatlvamente nuevos puesto que anterlormen
te sélo se habian incrementado 1nvest1ga01ones sobre las
aptitudes del trabajador. Sin embargo estas investigacio-

nes ofrecen un futuro prometedor en Psicologia Industrial.

La salud mental,

Si bien es cierto que a este tépico s6lo en los Wlti
mos afios se le ha dado importancia, es evidente que se ha
desarrollado répidamente, alcenzandc la Psicologia ¢lini-
ca un notable reconocimiento. Los programas sobre higiene
mental Industrial dan oportunidad para gue.se estudien -
problemas como el alcoholismo, el absentismo, etc,

En los Gltimos afios los agesores industriales han au
méntado, ¥y se le ha dado tanta impartaﬁcia a este aspecto,
que exlsten organlza01ones consultlvas ¥ cuentan algunas-
con mas de 40 Psicdlogos dlplomados.

Sistema hombreﬁméquina.

Entendlendo que un sistema se compone de hombres-mé—
gquinas y de los procesos por los gue actlan -e interactian
en un ambiente, representa pues el andlisis de estos sie—
temas un papel importante para el Psicélogo ya que es &1
un elemento importante en el aﬂecuado;funcionamiénto'&e -
estos sis#e@as. -
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. 2. OBJETO DE LA PSICOLOGIA. INDUSTRIAL

2,1, La Psicologia como Ciencia de la Conducta.

Sabemos qﬁé existen varias disciplinas en la cien -
cig de la conducta tales como: Antropologia, Sociologia,
Historia, Ciencia Politica y Psicologia; y que existen -
otras relacionadas con las ciencias de la conducta que -
estédn vinculadas con la Psicologia Industrial, tgles co-
mo lae Direccién de Empresas, le Administracién Industrial
ls Proyeccién Industrial y las relaciones laborales., Eg-
tad ciencias no estan claramente delimitadas, pero no .-
ofrecen confusién debido & que cada discipline se ha de-
dicado a estudiar determinada situacidn 6 problema,

La Psicologia Industrial se interesa por cuairo re-
laciones del hombre en la Industria; Relaciones de hom -
brevhombre, tal es la situacidén que se presenta con un -
vendedor y su posible comprador; relaciones de hombre- ~
grupe, situacidén que se presents cuando el representante
de mandos medios hsbla a sus subalternos, empleados u -
obreros; relaciones hombre-objeto, es el caso del obrero
a quien corresponde el manejo de une méquina; rejaciones
intrapersonales, cuando el hombre trata de comprender -
sue propios deseos capacidades y frustracionés.

2.2, La Industris como Lugar pares estudiar la Conduc-
ta.

Podria decirse gue en la actualidad la industria -

proporciona un medio adecuado para estudiar las necesida

des y deseos del individuo.
La labor del Psic6logo en la industria dépende del

6.3
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tipo de organizacién, el objeto de la misma y la actitud
de lag direccién hgcia los servicios gue pueda ﬁrestar el
Pasicélogo. ' ‘

" Algunes personas creen que la funcién de los Psicéd-
logos en la Industria es administrar test, si bien estos
son importantes porque deben arrojar resultados 6 res -
puestas pars -los cuales fueron cresdos; no constituyen -
la labor principal del Psicéldgo, Ya que este aconseja -
al departamento de relaciones industriales, puede expo -
ner al director de ensefianza laboral la Psicologia del
aprendlzage, participar en conferencias sobre el cuidgdo
del estado de &nimo etc. .

Generalmente el Psicélogo Industrial es un auxiliar

v su‘posicién~es frecuentemente consulfiva‘permitiéndole
apllcar sus conocimientos s1empre que estos sean requeri
dos, colabora en los programas de segurldad ¥y con los in
genieros en el asﬁecto humano de los proyectos de magui-
naria asesora también al departamento de relaciones pu -
blicas, en lo relacionado con los consumidores y con la-
comunidad en la que se desenvuelve, colabora en programa
qﬁe'tiendan'al logro de la salud mental del trabajador y
con el director para disminuir en 10 p051ble el problema
del absentismo,

- E1 Psicbélogo industrial se mueve siempre en un cam-—

po amplio y siempre cambiante, lo mismo puede hoy trazar
un programa para el desarrollo de la ensefianza laboral y
mafiana exponer problemas que plantea el trabaao a los em
pleados.

2.3. Pérque se estudia a la Psicologia Industrial.

No es necesario trabajar con una determinada sec -
cién para verse enfrentaedo , problemas humanos. Desde el
momento en gue el universitgrio inicia su nueva tarea en

=
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una pequefia, mediana 6 grande empresa, se mueve en un ag
biente saturado de problemas humanos. La entrada de un -
individuo a una empresaes un problema tanto para el mig-
.mo individuo como para la empresa.

No existe un medic para conocer mejor un medio Psi-
colégico que exponiendo los estudios cientificos y clini
cos de los individuos que all{ lzboran. Otra razén por -
la que se estudia Psicologia Industrial es que la mayo -
ria de los jefes de la Industria moderna estén saliendo-
del personal Universitario, cada vez se exije més a - -
quien dirije una empresa, de modo que una persona que ca
rezca de una educacién liberal, dificilmente podrd abrir
se paso en cualquier organizacién comercial,

Corresponde precisamente a la Psicologia el estudio
de los aspectos humanos de la direccibén y supervisiém, -
girva de contrapartida para el estudio del hombre y su -
relacién con el dinero (econdémico).

. Muchos estudiantes de otras ciencias, se preguntan-
Porque estudiar Psicologia? Las estadisticas han demos -
trado que después de 5 afios 86lo la mitad de los ingenie
ros trabajan en su profesién, pasados algunos afios, to -
dos 'trabajan al margen de los oficios técnicos, a gqué se
dedican? Unes a la administracién, otros a ventas, etc.,
pero cada vez adentrdndose més en 1a'relacién'con‘lag -
personas gue laboran en determinada industria. Une inves -
tigacién demostré gque ingenieros que ocupaban cargos ad-
ministrativos 6 de mandos medios pasaban las tres cuar -
tas partes de su tiempo trebajando con la gente., Luego -
.entonces podemos observar cuédn grande es la importancia-
de las relaciones humanas en la industria.

Tenga o né un individuwo relacién directa con la in-
dustria, esta siempre lo esté afectando, ejemplo: Los -
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conflictos laborales influyen directamente en la produc-
cién y esta va a influir directamente en el consumidor.

La conducta de un individuo desempefia un papel im -
portante en la inﬁustria, de tal manera'Que debemos preo
cuparnos -por aprovechar estg energia de la mejor manera-
posible. '

3. LA SALUD MENTATL EN LA INDUSTRIA

3.1. Significado.

'La salud mental hace referencia a la adaptacién del
hombre & nuevas situaciones y a los factores gue irnflu -
yen en esa adaptacidén. A medide que el hombre va desarro
llandose, se presentan en su medio situaciones a las cﬁg
les es necesario que se adepte; de no adaptarse, 6 de no
hacerlo en forma inadecuada puede surgir en é1l alguna si
copatologia., Un ejemplo comin de estas adaptaciones son
adaptaciones son las gue hace un individuo en su vide.de
estudiante, la transicién de la primaria al bachillera -
to, y de esta a la Universidad se produciran sin proble-
mas, 8i el individuo viene de su medio anterior, con las
bases adecuadas péra el cambio posterior.

Una situacién similar se presenta cuando un indivi-
duo es contrgtado para determinado trabajo, se presentan
‘expectgtivas tanto pdr parte de la empresa, Como por par
- te del trabajador. En cuanto a la empresa se presentan -
en relacibén con la aceptacién del principio de autoridad,
horas ?e trabajo, relaciones, vestido, efc.
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Por su parte é; traba jador espera satisfacer median
te este contrato necesidades tales como mejor'nivel'de -
vida, aumentar su status, tener cierto grado de seguri -
dad econémica ¥y obtener satisfacciones en su trabajo.

Ahofa, 8i el individuo deriva satisfacciones de su

trabajo,-las exigencias que en é1 le hagan, serdn acepta.

das con cierto agredo y procurard cumplirlas al méximo ;
por el contrario si no se siente satisfecho con su traba
jo, si este no ha logrado llenar sus exigencias, toda su
gerencias que se haga por mejorar su trabajo serd des - -
atendida 6 atendida con desagrado. i

Estgs dificultades en la adaptacidn se manlfleatan-
en cosas tales como: ausencias, despidos, probreza de -
énimo, fallos en el trabajo etc.

La conducta de un trabajador en le empresa depende~

r4 de su situacién en la empresa, de las presiones econg

micas, que le mantienen atado a su 'trabajo, y de como -~
concibe su trabajo personal. |

También los problemas personales domésticos ¢ fami-
liares pueden conducir é dificultades en la adaptacidn.

3.2. Traatornoe Emocionales,

Son varios los estudios gque se han hecho sobre per-

sonss empleadas en la industria que padecen trastornos -

mentales; uno de ellos arfojé el siguiente resultgdo: de.

3.000 obreros se escojieron algunos a los que se les hi-
cieron una serie de pruebas, demostrando que el 10% de -

los obreros sufrian graves neurosis y el 20% neurosis le

ves, ademés se adopté que las enfermedades nerviosas -
ergn la causa de 1/4 a 1/3 de las ausencias al trabajo -
dehido a enfermedades,

&7
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Las afecciones emocionales se manifiestan de modos -
diatintos segﬁﬂ el medio en el que se desarrollan, en la
industria se manifiestan en forma de absentismo, guejas,-
glcoholiamo, accidentes, fatiga, aburrimiento y monotia.

' 3.2.1. Absentismo.

Es este un problema comple jo, no solamenté son los -
trastornos emocionsles las causas de ellos, pueden ser -
también la edéd,‘el medio ambiente, las condiciones comu-
nitarias, etc, ,

Estudiando exclusivamente los ocasionados por tras -
tornos emocionales, se ha establecido como dijimos ante -
riormente que son la causa de un tercio a un cuarto de -
las ausencias en el trabajo debido a2 la enfermedad. En un
estudio realizado por Guilford-ziierman, sobre temperamen
to se establecid que los empleados con mas ausencias te -
nian un nivel de impulsivilidaed inferior y eran emocional
mente menos estables gque los empleados con menos ausen -
cias, , . ,
Otro estudio reglizado sobre absentismo demostré que
el grupo que tenia mayor ntmero de susencias mostraba 6 -
presentaba mayor ntmero de trastornos emocionales, compro
bédndose gue se fué desarrollando en ellas durante el tiem
po de trabajo (20 afios), haciendo una comparacién inicial
con las otras empleadas del mismo tiempo de servicio, con
respecto a los exdmenes médicos que se les hicieron al -
iniciar el contrato dé trabajo; no se encontrdé nada que ~
pudlera originar estas diferencias, i

Posteriormente se hizo otro estudio pero en este no
se tuvieron en cuenta los trastornos emocionales, arrojan
" do como resultado que las empleadas gque se ausentaban més
a menudo, lo hacian como reaccién a la frustracién que -~
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les producian su trabajo, eviténdolo de algin tiempo de
esta manera. ‘
En general puede deducirse que en gran parte el -

problema del absentismo es .causado por problemas-emocio

nales,

3.2.2. Quejas., =

Las guejas ¢ agravios se establecen para recolver-—
los'problemas que se presentan ya sea en cuanto a la in
terpretacién del contrato de trabajo o de lo gque se le-
debe teniendo en cuenta su experiencia anterior y la -
costumbre.

Las quejas pueden tener su origen en problemas rea:

les' 6 en politices locales. Es interesante considerar -
que algunas de las quejas son resultado de problemas -

" emocionales 6 de algin sentimiento de agresidén., Se han-

reglizado una serie de pruebas para determinar las ca-—
racteristlcas especiales de las personas que presentan-—
nayor niémero de quejas, De dos grupos de empleados en -
los cuales uno de ellos habian puesto quejas y en el -
otro ninguno las habia hecho, los resultados fueron 1os
giguientes: E1l de mayor numerc de quejas resultéd ser -
més sensitivo y tendia a ser féecilmente ofendido, demog
tré. ademéds ser mas agresivo y critico que el otro., A e
sar de que estos estudios fueron reducidos, buede decir
se que los caracteres de la personalidad se encuentran-
relacionados con la tendencisa a presentar quejas. En la
industria se ha- comprobado que las personaSIQue son hi-
persensibles a las inadecuzdas condiciones de su traba-
jo, utilizan la queja como un medio para eXpresar su in
conformidad 6 insatiafaccién,

&7
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3.2.3. Accldentes.

Podemos declr qué accidente es una situacién 6 suce
so inesperado que trae consecuencias desagredables,

Los accidentes pueden ser produ01dos por condicio -
nes pellgrosas ¢ por actos pellgrosos. Las primeras de-~
terminan el estado en gque se encuentre el medio ambiente
gue pueden ser propensas a. causar un accidente, los .se -
gundos son los que conducen a un a001dente, aguellas fa-
1llas en determinada labor que originan un accidente,

Hay que. tener en cuenta que muchas veces nos encon-
tramos que el estado de #nimo de una persona puede ser -
las causas iﬁdirectas dél origen directo del accidente ,
eaemplo' la neglzgencla 6 descuido de un empleado de man
tenimiento de aviones puede ser la causa de un desastrem
aéreo, pero ésa negligencia 6 descuido fué causado por -
algo (faetor humano)}. D4 la 1mpre516n de gue existe una-

relacién dlrecta entre los factores de adaptacién persoJ '

nal y los acglﬂentes, el -papel que. juegan estos factores
humanos puedé conocerse a traves del estudio minucioso -
del'accidenté, porque como ya vimoé pueden tener causas-
propias del 1nd1v1duo 6 ajenas a €l. Quizd a través de -
este estudlo conozcamos me jor el papel que- agui juega la
salud mental. f : o S

3.2, 4. Alcohollsmo.

El alcohollsmo es el resultado de una desadaptaczén,
en el caso-del hombre que trabsja, va a demostrarlo ¢ ma
nifestarlo en su trabajo, El alcoholismo ‘es un problema-

‘que abarca todas las categorias sociales, asi tanto pue-

de ser alcohollco el obrero, como 10 puede ser su diri -~
gente 6 Jefe. '

0



.o
-t

46

El alcoholico se va convirtiendo en una persona -
irresponsable, manifesténdolo no solo en su casa con su -
familia sino también en su trabajo, sin tener en cuenta ~
que este origiﬁa bienestar para &1 y su familia.

Constituye este problema gran expectativa e interés-
pare las industrias las que busqan los medios apropiados-
para lograr la recuperacién de sus empleados, buscando su
adaptacién lo que repercutiréd desde luego en un mayor gra
do de productividad.

3.2.5. La Patiga.

+

Puede decirse que es la sensancién de cansancio sub-
jetivo 6 sicolégico que se produce durante 6 despuds de -
un trabajo prolongado. El cansancio puede tener consecuen

7

cias fisicas 6 emocionales, difiriendo en que una es produ

c¢ida por la prolongada ejercitacién de los mfisculos del -
cuerpo ¢ también por um trabajojque requiera alta concen-—
tracién mental y‘el otro pof trastornos emocionales, como
puede gser falta de adaptacién al grupo con el cual le co-
rresponde trabajar. . ‘

Sgbido es gue a partir de cierto punto la capacidad-
de trabajo dieminuye a medida que aumenta el tiempo en
que se trabaja en una determinada tarea; lo que haréd que-~
se empleee mas tiempo en completarla 6 que disminuya la -

calidad del trabajo realizado, pudiendo dar origen a erro

res, falta de presicidén, coordinacién, etc; de tal manera

que podemos decir que las fallas antes mencionadas son in.

dicios de . fatiga.

- Experimentos han demostrado que cuanto mayor sea la
fatiga, tanto mas tiempo demorard la recuperacién del in-
dividuo, por tanto es aconsejable tomar periodos de des -
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canso antes de que esta se presente en su grado mAximo.
Los degacansos oportunos me joran la calidad del traba
jo, los periodos de descanso varian segin las situaciones

. ¥ lg clase de trabajo.

Un factor importante en el descanso, es alejarse del

'trabéjo'usual, 6 1o que llamamos comunmente cambiar de am

biente, es el modo més eficéz para combatir ‘el sitress men

- tal.

3.2.6, Aburrimiento y Monotonis.

Puede caracterizarse por la falta de interés hacia -
la realizacién de determinada actividad de tipos repetiti
vo. Se diferencia de le fatiga en que el deseo primordial
agul no es el de descansar, gino cambiar de actividad.
Los factores que Getérminan el aburrimiento son: la magni
tud de repeticién del trabajo y el grado de atencidén exi-
£ido por el mismo.

Les tareas repetitivas son causa de aburrimiento pa-
ra algunas personas, mientras que para otras no, General-
mente el aburrimiento se produce cuando la taresa encomen-—
dada exige muy poco del trabajador 6 no tiene ningun inte
rés para €1, el trabajador sburrido siempre tiende a BoO-
bre-egtimar e} tiempo,

En general puede decirse que una persona inteligente
¥y de temperamento enérgico tenderd g aburrirse con tareas
repetitivas, mientras que una persona. sumisa y de menor -
grado de inteligencia né, '

72
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3.3. Medidas para lograr la Salud Mental.

Ya sabemos como la salud mental esté relacionada -
con la productividad y como el miedo al fracaso se manj
fiesta en nuestra sociedad por exigtir la competencia -
en todas las clases Yy en todas las regiones, sabemos -
también que existen desadaptaciones en directivas, cien
tificos, industriales, empleados, 6breros, etc, ¥y que -
todo lo mencionado puede llevar a serios problemas men-
tales,

“ Teniendo en cuenta esto varias organizaciones labo
raies ge han préocupado por reducir la desadaptacidén de
su persongl teniendo en cuenta diez aSPectos para acla-—
rar el concepto que sobre salud menfal se tiene:

1. La adecuada seleccibén y capacitacidén del personal
permite que exista armonia entre individuo, medio
laboral, aspiraciones y personas con que le co -

- rresponda  trabajar.

2. Log servicios de asesoramiento dan al trabajador-
la oportunidad de consultar no solamente los pro-
blemas 6 dificultades que se presenten en su tra-
bajo sino fuera de el.

3. La tensién producida en el trabajo por zlgiun fa-
lic en el, puede aliviarse mediante un comnsejo -
oportuno por parte de su superior.

- 4. E1 gue la industria demuestre interés en satisfa-
cer las necesidades que presente el trabajador, -
crea un ambiente de amistad que ayudard a una sa-
lud mental equilibrads., '

5. La medicina preventiva en lo que se refiere a exd
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menes fisicos y gsiquicos peridédicos es conveniente
no solo a empleados y obreros sino también a los -
directivos, '

6. La relacién existente entre probleﬁas de producti-
vidad, moral y actitudes afecta de algin modo des-
conocido hasta ahora a la salud mental,

7. E1 andlisis’ del absentismo, despidos, alcoholismo,
etc, nos permite estudiar nuevas causas de desadap
tacién,

8. Aumentar el interés por los ancianos § impedidos -
nos gyuda & compensar pérdidas personales.

{

9. Es importante. conocer la comunidad en que vive el

trabajador para de este modo comprender mejor sus -

problemas y poder trabajar no solo en beneficio de
é1 sino de su comunidad. '

10. Gracias a los conflictos de direccién laboral se -
han comprendido mas los problemas presentados por
los trabajadores. '

3.4. Aspectos Pasicolégicos del Paro,

El desempelo no afecta solemente al individuo sino

también a la sociedad en que vive, este impacto.econdémi-
co y sicolégico se nota més que'en ninguna otra parte,en
la comunidad industriazl. )

Hay dos clases de desocupados: los que estan fuera-
de actividad por cortos periodos de tiempo mientras canm-
bian de ocupacién y los que estan eondenados & largos pe
riodos de desocupacodbdn pof motivos como variaciones tem-
porales, depresiones en el mercado ete,

7Y
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_ En realidad pocos son los que ho guieren trébajar -
realmente. ' )
Una de las causas principales del desempleo ha sido
la tecnificacién. E1 desempleo periddico 6 estacional es

una amenaza pare la egtabilidad en'la forma de vida,
El paro temporal es sicoldgicamente aceptable por -

lo que el trabajador en.paro no perde su status, por -

otra parte el trabajador que ha estado activo durente mu
cho tiempo puede sentir que pierde su status con un paro

" prolongado.

En algunas partes teniendo en cuenta los efectos de
1l paro, han llegado a pagar el seguroc de paro.

Existen industrias taleé como las de aztecar y las -
de lana cuyo trabajo dependen mucho de los efectos easta-—
cionariog y de las variaciones en el mercado, '

El paro causa mds dafio sicolbgicos a medida que  la
persona vays 8iendo de mayor edad, va en relacidén direc-—
ta con la edad del trabajador y afecta més al individuo-
de clase media que &l de clase baja que siempre ha teni-
do amigos sin trabajar, y por estar en un medio donde -~
las presiones sociales son menores que en la clase media

y alta. )
Entre los parados existen dos'aspectos-que rigen su

.conducta individual y general: el grado de cultura de la

persona y el tiempo que haya durado el paro.
Segn Blum el desempleo recorre tres estadios:

l. Se produce el sentimiento de schok, cuandoc no se -

‘produce es porque se previé que la pérdida del em-
pleoc era inminente, el individuwo hace memoria de -
la serie de acontecimientos que lo condujeron & la:
pérdida del empleo, luego piensa que esto le servi

ré de vacaciones, las que estaba mecesitando, se-
guidamente piensa en sus habilidades y preparacién

75
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y se forja planes para conseguir otro empleo.

El individuo busca trabajo, al principio generalmen
te aspira a uno mejor que el gue tenia, si no lo -
consigue buscg uno ighual al gque tenia y asl sucesi-
vamente hasta que busca un trabajo de lo que sea ¥y
donde sea, pero mantiene la esperénza'de encontrar-
lo. . _

Se produce el derrumbamiento al no poder encontrar-
trabajo, se siente angustiade y pesimista y empieza
a perder la esperanze de encontrar el empleo.

Estas etapas resultan mes duras 6 mas llevaderas si
el individuo ha tenido mas exitos 6 mas fracasos.

Son varias las consecuencias sicolégicas del paro -~

prolongeado, enitre otras tenemos:

1.

2.

3.

Se pierde ek sentido de seguridad econdémica y sico-
légica. .

E1 trabajador sé siente culpable y se vuelve agresi

VO.

Para el parado el tiempo se hace largo, por nc te —
ner una actividad determinada.

Se altera la rutina familiar, horas de levantarse,-—
comer, etc.

El parado trata de ocultar su situacién a sus ami -
gos y muchas veces gsimula tener un trabajo.

El dinero no lo invierten en cosgas verdaderamente -
necesarias sino gue lo despilfarran en lujos ghie en
ese momento no debieran darse.

El parado trata de evadir su situacién unos recu -
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rren a la fantasia, otros escapan mediante enferme

dades psicogomdticas, etc.

E1l 1nd1V1duo ge siente deprimido sobre todo 81 sus
emigos y familia camblan su simpatia por una criti

ca negatlva.

Se intensifican los habitos diarios ejemplo: la -

lecture, Jjuegos, etc.

Los efectos del paro brOIOngado se manifiestan en
la inseguridad de los hijos, y rebaja la moral y -
la sutoridad del .padre., )

Los capbios de personalidad se manifiestan por -

irritabilidad, pérdida de la estabilidad emocional,

derrumbamiento de la mbral etc.

La aspiracidn que tenge un individuwe, lo hace mas -

sensible al paro en relacidn directemente proporcional.

3.5. Vejez, Trabajo y Jubilacidn. )

Cudndo es vieﬁo un hombre? ILa verdadera edad psico-
1dgica no depende del tiempo transcurrido desde el naci-
miento, sino del desgaste que ha sufrido el cuerpo.Entre

- los trabajadores‘ﬁula ¥ medianamiente cualificados la -
realizacidn laboral es principalmente de naturaleza fisi
ca.'Algunos se hacen viejos a los treinta, otroé son ca—

paces de trabajar & los sesenta. En nuestra sociedad in- -

7
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dustrial, la productividad de los trabajadores continia

mientras la sslud general y la oportunidad lo permiten.

En total, existe poca evidencia de que el rendimiento —

de los trabajadores viejoé sea menor que el de log jdve °

nes. 1,08 efectos de la edad a veces son un mito.

En cada cambio de edad tiene lugar una‘compensa -

cidn; a mermdo, si disminuyen ciertas capacidades,otras.

aumentan, La gente de edad puede"éompensar la lentitud-
en algunas tareas por el, trabaao continuo ¥ una buena -
agsistencia, Puesto que la mayor parte de los cambios de
empleo tlenen lugar antes de los treinta'y 01nco anos y
los trabajadores mayores son una ventaja en 10 gque reg-—
pecta a 1la permanencia en el trabajo.

 A1gunas opiniones:- pormlares acerca de la edad son-
sostenidas por la evidencia de las investigaciones. Por
ejemplo, las invesitigaciones sostienen la opinidn de -
‘que en general las personas se vuelven més conservado -
ras al aumentar su edad. Por otre parte, una razdn es-

grimida corrientemente para discriminar al trabajador -

viejo es que tiene mds peligro de accidentes que el tra

bajador -joven, y mds tendencia al absentismo. Estos pun

tos de vista no se han justificado a la luz de los he-
chos. ‘

" Desde luego, las personas mayores pueden;ser.menos
aceptables a los cambios de ocupacidn; pueden estaf mas
apegados a. sus modos de trabajar. Pueden tener menos -
fuerza muscular y agilidad que la gente joven, pero al

mismo tiempo, la experiencia y el juicio pueden compen-
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sar estas cosas. _
En cuanto a la jubilacidn el obrero, el directivo y

el profesional pueden encontrarse con el problema de -

abandonar el trabajo si viven.@ubhos afios ,

Veamés pues cudles son 1bs-pfoblemas de la jubila -
éidn. - .

Para la mayorié'de los trabajadores no hay jqbila:-
cidn puesto que se les obliga a abandonar el trabajo o —

ge mueren antes dealcanzar la edad de la jubilacidn. To-

do el mundo parece estar de acuerdo en que algunas perso

nas son viejas 'a los cuarenta afios mientras que otras -
adn son jdévenes a los setenta., Las diferencias mentales-
y fisicas individuales entre la gente .vieja son enormes.

Siempre se ha sabido que nuestros cuerpos sé agotan gra-

dualmente durante la vida. Los procesos sensitivos decli -

nan, las habilidades motoras disminuyen lentamenta y cam
bian las gctitudes. Al aumentar los afies, la gente cada
ves necesita.més descanso pero el proceso de envejeci -
miento no progresa igual para cada persona ni €sta nece-=
sita la~ misma cantidad ni clase de déscanso. Muchas ve-
ces, un- hombre que aun hubiese pqdido trabajar muchos -
afios, se ha convertido en un enfermo fisico ¥ prematura-
mente seni;.debido a una jubilacidn forzada en una edad—
en que su actiﬁidad aun era intensa y su capacidad de -
produccidn todavia amplia. E

En nuestra cultura la persona que ha alcanzado la -
aub11301dn plerde status. Consciente o inconscientemente

Puede ser tratada como un "ha sido" por medio del cuida-

77
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do excesivo o la indiferencia. Bl hombre de status que
ha tomado una declslén tras otra, como una rutina dia-
ria, sufre el "shook" de la jubilacidén cuando ya no se
le pide que tome decisiones o dé conséjos. Esto ha -
cbnstituido un probiema tan serio, gque lo ideal séria—
que lag empresaa en 1o posible trataran de preparar el
personal que va a jubilarse por medlo de programas de
orientacidn de prejubilacidn y de psicoterapia durante
un ciertb perfodo de tiempo, con el fin de que el .indi
viduo vaya dejando su trabajo gradualmente. '

Aparte de las cargas econdmlcas, la persona jubi-
lads experlmenta alguna de las pérdidag que sufre el -
parado: sentimientos de no reallzar nada por medio del
trabajo. Por otra parte se les hace largo, é pegar de
que algunos tienen distracciones, estas actividades no
parecen éiiviar las tensiones comoc antes. Cortar lefia-
puede ser bueno para apartar del pensamiento de un di-
rectivo sus problemas profesionales, pero, sin estos -
problemas, el pasatiempo puede llegar a ser sdélo una -
manera de matar el tiempo. . '

Para estos.adultqs que ya se vuelven algo seniles, . -
el cuadro. clfnico no es bueno: rigidez mental,  suspica
cia, 'avaricia, charlataneria, desalifio y otras cosas -
gsemejantes dan un. cuadro pesimista de la vejez. Pero -
este cuadro no es completamente tipico de ella. Hay mu
chos anciénos gque gozan de buena salud y evitan las -
crisis del retiro.

En nuestra sociedad existen muchos prejuicios con
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tra los viejos, que han tendido a someterlos a unas pau .
tas de conducta determinadas. Es evidente gue, a medida
que la gente envejece, 1a'diferencia‘individuéles tien-
den a ser mds notables. En vez de jubilar a la gente ar
bitrariamente cuando alcanza una edad cronoldgica deter
minada, podemos ayudarles mejor:situéndoles en tareaé -
mds adecuadas a sus habilidades. Hoy eiiste un interés-
ereciente por los problemas de la vejez entre 1oé médi-
cos, ciéntificos gociales, jefeg Sindicaleé responsa -
bles etec. Actualmente, la tendepcia del pensamientoA de
la mayoria de estas personas éqe estdn estudiando la re
lacidn entre edad y trabajo se mmeve en la direcéidn -de
ayudar a los viejos, que son capaces.ée trabajar, para
continmar trabajando. Las industrias deben tratar de -
congservar en ndmina los trabajadores viejos por medio -
de programas, 1los cuales por limitados que sean, denotz
ran una. tendencia favorablie hacia algunos problemas del
trabajador viejo. ' o '
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CAPITULO 1I1I1

ASPECTO SOQIOLOGICO

1. DESARROLLO DE LA SOCIOLOGIA INDUSTRIAL

-

1.1. Origen de la Socio}ogia Industrial.

En los afios 20 y 30 del siglo pasado la Industria-
lizacidn solo habia adquirido cierta expansidn en-Inglg
terra, pero alli su enjuiciamiento estaba bajo el signo
de 1la fé en el futuro de Adams Smith, en las ventajas -
de una productividad extiraordinariamiente aumentédq por
las mdquinas y las fdbricas, la cual, en una sociedad -
bien regida, la prosperidad general se extiende'hasta -
las capas mas inferiores de la poblacidn. o

Un tono distinto se percibid cuando David Ricafdo—
hizo la observacidn ominiosa de que estaba ahora coﬁveg
cido ‘de que "La substitucidn del trabajo humano por las
méquinas resultaba a menudo muy‘perjudicial a los inte=- .

reges de los trabajadores®.
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Diez e inclusive 20 aflos mas tarde los Economistas y
1os escritores Sociales formularon esta impresidén en una-

forma mucho mas vigorosa. Andrew.Ure examind en detalle -

‘1a disolucidn del antiguo sistema de clases de la socie -

dad por la forma de produccidn industrial. _ -
Los llamados "Socialigtas ﬁtdpiCos",.ante todo Henri
de Saint-Simdn, Charles'Fourier.y Robert Qwen, trataron -

de eliminar por medio de reformas aisladas las consecuen-

I'cias nmas brutales de la industrializacidn;-despuds de - la

miseria, la degradacidn: taies son los males gue ldas mé-
quinas imponen a los trabajadores.

En muchos'lugares a la vez iniciaron el movimiento -
que mas tarde habria de encontrar su formuladidn histéri-
ca en el "Manifiesto Comunista®™ y en los escritos de Xarl
Marx. A travez del pfoblema del hombre en el mundo indus—
trial, también los aspectos no econdmicos del mundo de 1la
fdbrica yvlas mdquinas fueron 1lamando progresivamente a-
1a investigacidn crintifica.

Tres problemas fueron los mas importantes para la in

_vestigacidn social en el siglo XX a saber: 1. El de la di

visidn del trabajo ¥y sus consecuencias sociales.

-

2. El1 de la deshumanizacidn debido a2l trabajo industrial, -

¥y

3.  El de 1la sociedad de clases como consecuencia dé la‘OE

" ganizacidn social de la industria.

A Adams Smith le -movia predominantemente el benefi - .

cio econdmico de la mecanizacidn y de la organizacidn de

trabajo en la fdbrica juntamente con la divisidn simultd-

Sy
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nea del proceso de trabajo.

Proudhon y Maerx demostraron que la dlvlsldn de 1
proceso -del trabajo'en numerosas act1v1dades mecénlcag
todas igualmente gencillas disolvia la jerrarquia del-
maestro, oficial y aprendiz, y convertia gradualmente-

a todos los trabajadores en obreros no callflcados.
t

Bl andlisis de las cbnsecuanc1as estructurales de _'

la produccldn de 1la fdbrica basada ‘en la divisidn del
trabajo conatituye un ‘iniecio que ensalza la Soclologia
actual de la Industria y de la Empresa con la economia
politica del siglo XIX.

En la aplicacidn al mando inddétr;al del trabajo-

se han subrayado 3 fendmenos:

a. El trabajador se convierte en apéndice de la md-.

quinag -

b. El trabajador se convierte en el esclavo de 1los

productos de su trabajo; y

c.'El trabajador soporta de hecho la produccidn in-
dustrial, pero permanece con todo, en el ezatado-

de desposeido.

El motivo mas urgente del interds de los escrito-
res sociales del siglo XIX en la Industris y en la Bm—
presa Industrial, ‘no estaba tanto en la investigacidn-
de las particularidades especiales de la estructura de
la Industria y del trabajo industrial como de los efec
tos mas extensos de la nueva forma de produccidn.

La "sociedad Industrial" se veia sobre todo desde
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el punto de vista de las tensiones entre clases que la.
dominaban. La oposicidﬁ hegeliané de "riqueza y pobre-
zé", se condensaba en la de "trabajo asalariado y capi
tal", "burguesia.y proletariado", “"empresario y traba-.
jador®, ‘ ’

Son historicamente importantes los estudios reali

gados por Charles Booth en Londres.y B;VSeebohn Rown -

tree en York, gque proporcionaron material saobre las -

condiciones sociales de los trabajadores industriales,
su posicidn juridica, sus aspiraciones y sus intereses,
pero todo.en una forma muy general. |

La Sociologia de la Empresa se descubrid hacia el
aﬁo‘1.900 ¢omo una organizacién‘a‘investiggr por parte
de los Economistas y 1los Socidlogps, gsin embargo, el -
acontecimiento propiamente cientifico qu fundd la So-
ciologia de 1& Industria y de la Empresa y tuvo lugar~
en las primeras decadas de nuestro siglo fué.el descu—
brimiento del "factor humano en los negocios", del hom
bre en la economia. ' |

El reconocimiento de que la Empresa Indusirial po
see al lado de la realidad técnico-econdmica una reali
dad socisl auténoma y ‘que las motivaciones de sus por-

tadores no se dejan captar ni de lejos con los supues—

_ tog racionalizantes de "ingenieros sociales", represen

td unauﬁequeﬁa revolucidn en el pensamiento y el saber
de Ilos empresarios, politicos socialesg y soci&logos.

51 bien los estudios socioldgicos y psicoldgicos—
de la industria han vuelto a confirmar 1z valideg de'—
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la sociologia industrial, es el caso que an hoy no se

“ha logrado todavia en muchos lugares.

Ta imagen de la empresa industrial y de sus miem-
bros halld probablemente su expresidn mas clara en la
obra de Frederick Winslow Taylor "Jireccidn Cientifica

L] .

de la Empresa" que tiene como fundamento la firme con=-

‘viccidn de que los verdaderos intereses de ambos son -

idénticos ; que la prosperidad de la emprese no puede -
subgsistir a la largas si no va acompafiada de la prospe-
ridad del trabajador y viceversa, y que es posible dar

al frabajador 1o que desea: salarios altos, y al empre

sario 1o que €1 desea: bajo costos de produccidn para

sus productos.

Taylor inventd para este fin "La verdadera cien -
cia de le Direccidn de la Emﬁresa", a saber: La menera
de elevar al propio tiempo, mediante racionalizacidén -
ext?ema de los procesos y los actog del trabajo y re -
tribucidén a destajo, la produccidn y los salarios. Los
supuestos bdsicos de su “ciencia"™, en el sentido de -
que el trabajador solo egtd motivado por el deseo dé -
un salario mas alto, que la empresa industrial es una
entidad exclusivamente tdcnico-econdmica y que todas -
las tensiones en el interior de la industria pueden -
eliminarse mediante un méximo de pfoduccidn, designa -
en cierto modo la posicidn de partiga de la2 Sociologi=
modérna de la Industria y de la Empresa.

En la historia del origen de la Sociologia de 1la

Empresa en Alemania ge pueden considerar dos puntos =

87
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inicial y final de este desarrollo;-esto es, la encuesta
de la Unidén pars una politica social sobre "sSeleccidn ¥y
adeptacidén de la clase trabajadora de la gran industria-
cerrada promovida en 1.907 por Max y Alfred Weber y el -
artf{culo apafecido en 1.931 sobre Sociologia dg la Emﬁrg
sa de Gotz Briefs.

Desde el punto de vista histdrico fueron fecundados
en Alemania en relacidn con el ofigen de la Sociologia -
de la Empresa 2 disciplinas ante todo a saber: Ia econo-
mia politica y la politica Social. La Economia Politica-

habia atacado alrededor de 1.900 el problema 5001a1 de -

la Gran Empresa, scbre todo desde el punto de vista del
caracter de su extructura de autoridﬁd y de su organiza-
cién social interna. , _

' La polftica Socisl dirigid sus intenciones de refor
mas précticas ante todo hacia la situacidén del trabaja -
dor en la Empresa, esto es haciz la cuestidn Sdcial.

Podemos decir que la politica soecial fud precufsora
de la Sociologia de la Industria. y de la Empresa en el -
aspecto tematico, mediante su concenfracidn en los pro -
blemas no econdmicos de 1la economia, mientras que la Eco
nomia Politica lo fué metodoldgicamente, ﬁor su intengidn
tedrica y apolitlca. _

Max Weber fundd la soclologia de la Industria y de-
la Emppesa en su "Introduccidn metddica a las encuestas-
de la Unidn para una politica social sobre la seleccidn-
N adaﬁtacidn de los trabajadores de la gran Industria Ce

rrada'"; subrayd en 1.998 la tendencia "Social-Cientifi -

88
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ca ¥y no la "Social Politica" de la encuésta pPlaneada.

M. Bérnays sacé a la luz una gran profusidén de mate-
rial a cerca de la situacidén del trabajador. en la gran em
presd. Considera ademds que para el trabajador "el_@inerd
es el dniéo vinculo que lohliga a su actividad®.

Sus conclusiones fuercn mas bien de cardcter Sociold
gico general que egpecialmente Socioldgico empresarial, =
como por ejemplo: a propdsito de la movilidad social; sin
embargo, estudios como el de la "formacidn de gruﬁos en -
tre los trabajadores", sus factores determinantes y su =
significado se introducen ya en el dominio central de 1a
Sociologia dé la-empresa. . _

Contra el estudio de M. Bernays se han formmlado bbf
jeciones metddicas y objetivas justificadas, la objecidn-
de mayor peso, es la de que M. Bernays solo'superd sin -
proponerselo y en formé nada convincente la posicidn Tay-
loriana respecto de la motivacidn de los trabajédores.

‘Max Weber presenta el primer estudio consciqnte de -
la Sociologlia de la Empresa, que este intento precdz re -—
sultara insuficiente. en la ejecucidn de su contenido no -
- 8e le puede sin duda reprochar pero lo convierte hoy méds
en una empress histdrice que materialmente significativa.

Mientras la primers guerra mindial con sus eiigen -
_ cias sumentadas a la produccidén industrial, hizo adelan -
tar_cousiderablemente los estudios cientificos del traba-
joy socioldgico de la empresa, sébre todo en Inglatérray
el desarrollo de la Sociologla de la Industria y de la Em

presa sufrid una interrupcidn, sin embargo despuds de 1Ia
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guerra ﬁundial, esta diseciplina experimentd un nuevo -
ange mediante la aparicidn de una serie de publicacio-
nes, en parte importante todavia actualmente, de diver
sog investigadores. )

_ Gotz Briefs, que fué el primeroc en implantar el -
concepto de la Sociologia de la Empresa, fundd en 1928
en el Politdcnico de Berlin-uﬁ Instituto para la Socig
logia de la empresa y teoria Social de la Empresa.

Briefs categoriza los aspectos de interds Sociolé
gico de la empresa Industrial bajo las designaciones 2
guis de "la empresé como dato espacigl", la "empresa -
como dato -temporal®, “la empresa como sistema utilita-
rio" y "la organigzacidn de la empresa'.

Brief difine "la empresa en sentido socioldgico *
asi: "es una cooperacidn tal de individuos, espacial -~
mente ligada, temporalménte regulada, provigta de equi
po técnico, que surgen de e;la relaciones sdciales 8-
pecificas, procesos y formas de relacidn'; ‘'se refiere-
aqui no a la empresa Foderna siqo a la de su €poca.

Habla también de la influencia del "medio Social™®
de la empresa (estratificacidén social, moral social) ,°
de la eﬁpresa como fendmeno social (la empresa como lu
gar de trabajo, formas de las relaéiones humanas, su-
praordenacidn y subordinacidﬁ), de 1a constitucidn de
la empresa (formacidn de-grupos, jerarquia y discipli-
na, adaptacidn), asi como de los problemas sociales de
la empresa y una dltima seccidn dedicada a la repercu-

gién de la empresa en la sociedad.



k¥

65 ‘ )

Pueden citarse dos beneficios del enfogque de -
Briefs que solo la sociologia eﬁﬁirica de la Industria
y de 1a.Emprésa de los ultimos 20 afios ha logrado eli-
minar a saber: la tendencia hacia las racionalizacio -
nes en relacidn con la situacidn del trabajador y la -,
subestimacidn de 1la importancia de las relaciones . so-
cialles en la empresa industrial moderna. Las deficien-
- ¢cias formuladas aqﬁi como objeciones a la temprans so-
ciologia de la empresa se fundan en una razdén: La au- -
sencia de estudios empiricos mas extensos, metodicemen
te mas séguros ¥y mas profundog. No cabe duda de que -
para 1.9305habia ¥a alcanzado la gocioclogiz de la In-
dustria y de la empresa un nivel notable. Su objeto se
concebia ya con cierta precisidn, muchos de sus méto -
dos habianfsiﬁo ya‘désarrollados; al menos por via de
ensayo, y mas de un punto de vista se habia formlado-
ya en forma v4lida. Sin embargo mucho de esto era todan; )
via especulac1dn 6 deduccidne.

Sabemos que la Industrializacidn es una de las -~
principales causas del origen de la Socioclogia Indus -
érial pdrque desde el punto de vista social, el aumen-
to extensivo de la produccidn en esta fase de indus -
trializacidn se caracteriza por una desorganizacidn de
todas las formas trasmitidas que abarca todos los domi:
nios de la vida. Bsta desorganizacidn halla su expre -
8idn significativa desde el punto de vista socioldgico

(induvstrial) en cince fendmenos:

+

a. En lé trangformacidn de sociedades de clasgses 6 -

-
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de castas relativamente cerradas en sociedades abiertas

" de claseg.

b. En la ruptura de las jerarquias tradicionales de
condicidén y la iguaslacidn ‘de todos los trabajado-

res asalariados.

-

c. En ia creacidn de una situacidén de. desaptacidon -
aguda y de alienacidn para el trabajador inicial-

mente extradio en la industria.

d. En la provocacidn de situaciones crecientes de mi
seria social, ante todo entre los trabajadores in

duétriales, ¥

YZA

e. En la oposicidn creciente de las clases, constan-

temente =2gudizada por las circunstancias menciona

das, entre los empresarios y los trabajadores.

Se origina entonces una masa socialmente indiferen

ciada de trabajadores asalariados poco, preparados, -cuyo

nimero crece tan rapidamente, Que'ya por ello sdlo toda

extrcturacidn se hace de momento imposible.

' Con disolucidn de la extructura social antigua,tan

to dentro como fuera de la industria, todos los siste -

mas habituales de valores y las formas de comportamiehz
to usuales, bierden su sentidoi'Lg nueva funcidn de 1la
familia, el 9récimiénto de las grandes urbes y‘la.falta
de seguridad respecto de la posicidén heredada, todo es—
to requiere una nueva-ofientacidn tan radical como el =

trabajo mismo en la fdbrica y con las mdguinas. En- los

trabajadores, sobre todo, esto se traduce en un senti- -
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miento de alienscidén y de rencor. Se buscan culpables -

del nuevo ambiente que se experimenta como amenazador,y

asi es como se llega a lacdestruccidn de mdquinas y -

otras manifestaciones de.protésta.

Todas estas manifestaciones conducen a antagonis -
mos gque ge vaﬁ agudizando entre los poseedores de los-
medios de produccidn, "los capitalistas", y los trabaja

dores asalariados que viven de la venta de su fuerza de

trabajo. En determinadas empresas primero, y luego, al-

iniciarse la organizacidn de los trabajadores y de los-

empresarios, en ramas industriales 'y en la industria en

tera, los intereses de los dos grupos interesados en la:

produccidn chocan unos contra otros. _
Mediantévla creacidn de medidas reformadoras que -
hallan expresién en muchas clases de formas de Qrgaﬁizg
cidén, asi como mediante una adaptacidn del individuo a
la técnica moderna, sus formas de'proéuccidn.y sus es-
tfuqturas gociales éue ha tenido lugar, mas. alld de to-
da intervencidén planeada consciente, en las capas pro-
fundas del-comportamiento'humano, en Lds costumbres, --
usos, las extructuras de motivacidn'y las facultades de
reaccidn se ha conseguido yaben muchos dominios del mun
do industrial del trabajo ¥ dg la soéieaad una compensa
cidn considetable de tensiones anteriores, de modo. gue
podemos observar hoy nuevas estabilizaciones en la rela
¢idn del individuo coﬁ la técnica, con sus-formas de -
trabajo y su medio social, en la relacidn de las extruc
-turas sociales de la sociedad industrial unas respectb-'

de otras, etc.

-
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Oridntandonos por los factores antes mencionados -

como consecuencias sociales de la induatrializacidn,los

fendmenos concomitantes escenciales de la industria me-

canizada desarrollada pueden resumirse bajo los siguien

tes Puntos de vista:

=9

‘'

Mediante la institucionalizacidn desla movilidad-
social, sobre todo a travds del sistema de‘iné -
“truccidn, se ha formado una nueva extructura dife

renciada en capas.

Tembién en la industria se han destacado nuevas -

lineas de estratificacidn entre los trabajadoresw

Pauletihamente se van poniendo.de manifiesto mue-

‘vas ‘fTormas de vida especificamente industriales.

El reconocimiento progresivo de un derecho social

a la proteccidn contra la pobreza halla su reali-

zacidn vdlida en el Estado.

Mediante la “institucionalizacidn de 1a oposicidn
de las clasesg", los trabajadores se han converti-
do de asalariados necesitados en portadores indus

triales de una funcidne.

‘El aseguramiento exterior de la vida en el mundo -

industrial halla su paralelo en la seguridad interior -

paulatinamente creciente, que se manifiests ante todo -

en la habituacidn gradusl a la mdquina, la fdbrica y 1la
gran urbe.,

Ia formacidn de nuevas lineas'de estratificacidn -

od
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en el industrialismo deésarrollado conduce a nuevas for -
mas de estabilidad, el ascenso y el descenso gon posi -
bles, pero se van formaglizando ahora y se controlan a -
través de un sistema ramificado de instruccidn (escuelas
superiores, esc@elas téenicas, escuelas profesionales, -
etc.)

Socidlogos del presente Europeo- chidental, Nortea -

mericano y adn Ruso, como de sociedades industriales, ha

‘blan de como la produccidn de bienes que tiene lugar en

las fdbricas, empleando medios quXiliares mecdnicos de -
las clases mas diversas, répércuten hasta en los domi -
nios mas fntimos de la vida social del individuo. '.
' La mayoria de las personas gans su sustento en la -
industria, ya sea obrero, empleado ¢ empresario, de modo
que .casi todas las personas dependen de modo medigto en
las sociedades industriales, de 1la industria, gus insta-
1301ones, resultados de produccidn, de desarrollo técni-
co, destino econdmlco etc. l
1,2 mecanizacidn dgl conjunto de la vida, el creci -
miento de las grandes ciudades, la concentracidn.de ma-
sas humanas, el relajamiento de la unidad familiar, 3los
conflictos y tensiones entre obreroé ¥ patronos, todo eg
to y micho mas. son consecuencias ¢ dendmenos concomitan— -
tes de la produccidn industrial. ]
No'cabe extrafiar entonces gue la Soﬁiologia Indus -
trial se.haya desarrollado mas en los Ultimos afios que -~

la misma sociologia general, ya que "En el interds por -

-
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la sociologia se expresa también siempre el interds por
la sociedad en gue se vive", ¥y la sociedad en que vivi-
mos se halla caracterizada por la industriae.

La Sociologia Industrial estudla aguel sector del-
comportamlento social que estd determinado por la pro -
duccidn industrial de bienes, se haya referida a deter-
minado periodo de la hlstorla 800131 porque hnsta hace-
aproximadamepte_dos siglos aparecid la industrializa -
¢idn, luégo la sociologfa de la Industria y de la Empre
sa eg una "sociologia especial de la sociedad Indus -~
trial. : - '

La. problematica central del andlisis socioldgico -
de la industria y de la empresa se deja comprender, por
anglogia éon la sociologia. general, desde dos aspeétos—
a saber: el de la unidad y la integracidn dé las empre—
gag industriales; ¥y el de sus tensiones y conflictos ig
ternos. Sin embargo la sociologia va en algunos puntos;
mas alld defesta consideracidn esquemdtica y forma;iéta;
¥y se extiende, por ejemplo a las funciones sociales; es
decir .a las expectativas consolidadas ligadas =a determi
nadas posiciones sociales, a ‘las formaciones a menudo -
no planeados de grupos que contrarfan con frecuencia el
plan de organizacidn; allcomportamiento de ‘losg indivi -
duos_reé?ecto de sus_funcioneé, que puede convertirse -~
en ocasidn del cambio de las extructuras de explotacidn,
a extructuras sociales que subsisten mds alld e indepen
dientemente de.los objetivos gcondmicos de la organiza-

cidn de la empresa. . ‘ . ¢
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La contribucidn a nuestra comprensidn de la indusg -
tria 'y la empresa industrial, que solo la sbdciologia es-

t4 en condiciones de proporcionar, en la que, por congi—

guiente, no ocurre con otra disciplina alguna, reside en

el dominio del estudio de 1os'conf1ictos de la empresa ¥y
de la industria,

Por mucho tiempo,tambidn la sociologia ha descuida~
do el estudio de las causas, los desarroilos, lag leyes-
¥ las posibilidades de reglamentacidén de los conflictos-
empresariales e industriales. No obstante, este descuido
ha sido reparado en los Ultimos afios, de modo que abtual
mente, la problemdtica ‘de las "relaciones industriales "
{como se propone a designarlas), se sitda en el centro -
de la investigacidn sociocldgico-industrial.

Se cree que el objeto tradicional de la disciplina-~
se encuentra en el estudio de la relacidn entre "la tée-
nica y el trabajo industrialv, "la actitud de los consu~-
midorea y de los empresarios?, del Y“grado de mecaniza -
cidn y forma de la retribucidn", de "la voluntad, el in-
terds y la retribucidn del-trabajo", de "los estimulos -
de la produccidén® y de vel clima de la Empresa". Y efec-
tivamente,. el comportamiento econdmico en conexidn . con
la empresa y la industria Y en pafticﬁlar el dominio de

la llamada "sociologia del trabajo® éoustituyen uno de -

&7

los grandes objetos tradicionales de la Sociologia de la

Industria y de la Empresa, especialmente en el continen-
te Europeo, de los que ninguna exposicidn de 1a diseipli
na puede prescindir.
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Las relaciones de'poder al interior y fuera de la em
presa, las situaciones sociales y los campos de interéses
ge relacionan de la manera mas Intlma. Los sistemas de va
lores del sector industrial influyen sobre 1a socledad ¥
los de esta, a su vez sobre la empresa. Tanto econdmlca -
como auridlca, politica y soc1a1mente, la empresa ¥y la so
ciedad estas enlazados entre si en forma mﬁltlples. Poner
de manifiesto las formaé y las leyes de estos enlaces -
consti%uyén ciertamgnte una de las tareas de lo sociolo -
gia de 1a industria y de la empresa. Sin embargo, no debe
perderée‘de vigta, por otro lado, gue en el cumplimiento-
de esta tarea la sociologia especial de la indusitria se -
convierte casi impercentiblemente en sociologia general -

de la extructura y de la evolucidn sociales.

.

l.2. Métodos de Estudio.

.En su planteo metddico y en sus tdcnicas de investi-
gacidn, la‘sociologia de la industiria y de la empresa no-
gedistingue de la sociologia ge#eral. .

~ 1a especulacidén filosdfica figuré al lado del empi -
rismo irreflexivo, y el andlisis. comprensivo conjunto al
lado del refinamiento estadfstico. Sin duda, estos razgos
se encuentran tamblén en la hlstorla de la soclologia de
la 1ndustrla ¥ de la empresa, pero puede sostenerse hoy —;

con clerta confianzea con todo, que esta rama de la soeio—
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logia consti%uye, mas claramente que el tronco, una -
ciencia empirica. Lo mismo que toda disciplina .empiri-
ca, persigue'también la.sociologia de 1a industria 1la
generalizacidn y la formulacidn de enunciados a cerca-
de la extructura de prestigio de la empresa, de la re-
glamentacidh de los conflictos industriales y del hom- .
bre frente a la mdquina.

‘Sin embargo, tales” enunciados generales han de -
apoyarse siempre en observaciones sistemdticas: los -
enunciadios que no se dejan comprobar empiricamente no

_tienen ya lugar alguno en la sociologfa de la indus -
tria; de ahf que la investigacidén socioldgica de la in
dustria y de la empresa se concentre en la promocidn y
el exdmen de postulados generales sobre la basé de 1la
comprensidn y la elaboracidn sistemdtica de material -
de experiencia. Se prestan a semejante investigacidn -~ -
sistemdtica de los hechos ﬁna serie de técnicas,de las

»

que se bosquejan a continuacidn las mas importantes:

1. En el estudio de documentos o, respéctivamente en 1la

valoracidn general de los materiales que se presen -
tan en forma escrita, la sociologia de la industria-
y de 1la empresa se aproxima de la investigacidn hig-
tdrica: Se trata, en dsta, de unﬁ tdcnica de. estudio
poco apreciada.dltimamenée, de medo éue muchds mate~
riales estdn todavia por explorar: ficheros de ocdpg
cidn, planes de organizacidn,.actas personales, ac —
tas de segiones y de negociaéiones en materia de sa-

larios, etc.,
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2., Una técnica tan antigua como problemédtica consiste en
la observgeién participante. E1 peligro de estg con -—
siste en que, debido g su participa, el observador es
susceptible de alterar el objeto de su estudio; su -
ventaja consiste probablemente ante todo en la inteli
gencia de la "atmésfera" que el observador adgquiere.

3. Frente.a esta, aparece cientificamente mas productiva
1a.observacién sistemédtica, no participante, de deter

minados procesos, tal como se ha acreditado en las -

ciencias del trabajo. La “Monégrafia del trabajo de -

los Laminadores", de H. Popitz, constituye el ejemplo
" reciente notable de las posibilidades y los limites -
de esta técnica en la sociologia. También en el domi-
nio de! la sociologie de la industria y de la emprega—
ge ha generalizado adtualmente-mucho la toma de datos
de todas las técnicas de investigacién. Las formas de
la coleccién de datos son tan diversas, que se imponen
agui distinciones ulteriores. ’

4. Apsrentemente externa, pero_ extraordinariamente util,
en relacién con ciertos problemas es en primer lugar-
la encuesta estadistica. Alll donde se dispone de ma-—
terial estadfstico, éste presenta por lo regular la -
ventaja de que abarca a todos los interesados, o sea,

que es completo; por otra parte, el dominio de lo gue
ge deja captar'estadisticamenté puede ser por lo regu
lar limitado también en la empresa.

5. Las deficiencias de la estadfstica social disponible,
entre otros, han conducido en los Gltimos decenios en -
grado creciente a proceder a encuestas para la funda-
mentacién de la.investigacidén social empirica, Estas
ven desde las encuestas escritas de una poblacién en-—
tera, a traves de la consulta de una capa representa-—
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tiva mediante un cuestionario fijo, hasta la conversa
cién individual informal. Las ventajas de la encuesta
en cuanto a la indagacidén de méterial, en otra forma-
inaccesible, son obvias; sin embargo, habida cuentea -
de los costos y de otros inconvenientes, conviene -
aconsejar prudencia ante la exageracidén de la investi
gacién por el procedimiento de la encuesta, All{ don-
de otras técnicas conducen a los mismos resultados,ha
bria que darles la preferencia, '

* Uno de los nuevos métodos de la encuesta desarrollado

en la post guerra es el de la discusién de grupo, en
el gque las opiniones y actitudes no se averiguan por
medio de consultas individusles, 8ino mediante la dis
cusién 'viva de unos 12 a 15 miembros, Precisamente en
el terreno industrial esta técnica ha sido empleada -
por varios investigadores para su utilidad ha de con-
siderarse todavia como no suficientemente aclarada.

Es mas antigua y mas segurq,iperofsolo aplicable asi-

mismo solo a determinados problemas, el método de la
sociometria, es decir la averiguacién y la exposci -
cién sistemdticas de las relaciones humsnas en el mar
co de determinadas cinexioneslsociales, teniendo en -
cuenta la intensidad, lg oposicibén, la utilidead, etc.
de las relaciones en cuestién. Este método puede ha-
llar sobre todo aplicacién en'relacién con la averi -

‘guacién de grupos en la sociologia de la industria.

Finalmente la sociologfa de la industria y de la em~
presa es una de las pocas ramas de la sociologia en -

. la gue ciertas formas de‘experimento promneten resultsg

dos. Lg ¢oherehcia permanente y fija de los miembros-

de una empresa permite en ocasiones aislar grupos y -
estudiar los efectos sobre los mismos de un factor va
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riable.

Bo mismo que en la sociologia general, tampoco se da -
en la sociologia de la industria y de la empresa técni
ca ideal alguno. La forma de examinar los hechos, de -
verificar una teoria y de obteﬁer nuevas experiencias-—
depende de los problemas del caso, No faltan en la 1i-
teraturs ejemplos eminentes de cada una de las técni -
cas de investigacién mencionadas,

2. INDUSTRIA, FAMILIA Y SOCIEDAD,

2.l. Industria y Sociedad.

La industria y la empresa industrial no son en modo -
alguno entidades autérquicas encerradas en si mismas, sino
que se abren por todos 1adds.hacia lz sociedad en que sub-
sisten,

El eéstudio de la relacién entre la industria y la so-
cieded se subdivide con frecuencia, por una parte, en la -
influencia de la sociedad sobre la industria, y en la de -
la influencia, por otra parté, de la induetria sobre la so
ciedad, Sin embargo seme jante sub-~divisién comporta el pe-
ligro de gque no se tenga debidamente en cuenta.ellcéracter_
propic de la relacién ente la industria y la sociedad, de
su engrane a menudo indisoluble de dependencias e influen-—
cias reciprocas, .

Entre la empresa individual y la sociedad existen. en
primer lugar una serie de relaciones formalizadas a traves
de instituciones 6 medidas creadas expresamente a tal obje
to. E1l enlace entre la empressz induétrial ¥ su medio, |e -
manifiesta menos-en las relaciones institucionalizadas que
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en sus corrientes sociales subterréneas, que constituye
gu fundamento propioc. Sin duda, las empresas industria-
les suelen estar por lo regular separadas materialmente
‘del mundo circundante por medio de muros 6 vayas, no -
obstante, a traves de sus puertas, entran y salen cada-—
dfa de ellas una cantidad de personas pertenécientes al
municipio circundante; a menudo extsten adémés lazos —
‘econémicos y sociales. .

Muestran la intimidad de las influencias recipro -
cas entre la empresa ¥y su medio social inmediato, no. sg
lo la dependencia del destino econdémico del municipio -
respecto de aguella, sino también la de su estratifica-—
¢ibén de prestigio, la influencia del cardcter local y -~
confesional del municipio sobre el clima laboral de la
empresa, el .papel de la empresa industrial como lugar -
. de convivencia de individuos, sus efectoé_sobre la eco-
logia del municipio ¥y muchos otros fendémenos més,

El municipio particular mismo no es mas gue una -
parte de la unided més amplia de la sociedad, lo mismo-
gue la empresa particular no es mas que un miembro del
mundo conjunto del trabajo industrial, o sea, precisa -
mente del sector de la sociedad designado aqui como "in
dustria", Sin duda la condicién social y la clase, lo -
mismo gue los comportamientos y las actitudes sociales,
tienen tanto su origen como su mayor realidad en el in-
terior deextructuras delimitadas. La estratificaciﬁn'sg
cial significa para el individuo mas, en relacién con -
vecino, y los conflictos de intereses significan mas -
para €1, en relacién con el empresario conocido, que -
los que Be dan en el seno de la sociedad conjunta, me —
nos real. ' _ ‘

Ia transformacidén de las experiencias individuales,
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vividas en muchas entidades sociales peéueﬁas, en modelos
de conducta y controles sociales dominantes tiene lugar -
en el seno de la unidad mayor de la sociedad. Asi, pues ,
la formulacidn general dé nindustriar y "sociedad" solo -
en apariencia es abstracta, ya que todas las relaciones =
reciprocas vdlidas para la sociédad entera y la industria
" conjunta %ienen su funcionamiento real, y ante todo su -
significado real, en la empresa particular y en el munici
pio particular.

E1l egfoque socioldgico para la descripcidn de la ex-
tructura de las sociedades estd en el supuesto de que to-
da estructura social puede considerarse como instituciona -
lizacidn de un sistema mas ¢ menos coherente de posicio -
nes de valor. La valoracidn dominante de loe comportamien
tos y las actividades determina el lugar y las expectati-
vas de comportamiento de todas las funciones socisles par
ticulares. . |

El sistema especifico de valores ¢ la ética social ,
entendidos en este sentido, designan el punto en el que -~
el enlace y la influencia reciproca de industria y socie-

dad tienen su origen. N

| Las sociedades en Que la produccidn industrial repre
genta la forma de eoonomia dominante requieren, por razdén
. de las exigencias y los principios de estructura de esta
forma de produccidn, una dtica del "racionalismo econdmi-
co", para el que la adaptacidn consciente de los medios -~

existentes al fin perseguido del "éxito econdmico® es mas
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importante gue la conservacidn de forma tradicionalis -
tés. De ahi que tales sociedades no esten dominadas. por
el "principio de nacimiento", gino por el "principio --
del mérito", y sustituyan la alta apreciacidn de rela -
ciones directamente personales por la de relaciones -
tyniversales; esto est objetivadas y reglamentadas por
normas generales.

Entre los sistemas de valores industrial y social,
existeﬁ tres centros de gravedad que merecen atencidn -

especial:

1. La posicidén central de la funcidn profesional en.

la vida social de la sociedad industrial.

2. La relacidn de la jerarquia de posiciones indus -

trial y social, ¥y

3. La relacidn entre la estructura de clase y de po—

der en la industria y la sociedad.

Una serie de funciones sociales que en la sociedad
preindustrial "particularista’ se presentaban todavia -
como acoplados, © por 1o menos en Intimo enlace espa -
cial, han sido separadas por la industria. Esto es asi,
ante todo, por lc que ge refiere a las funciones socia-
les que surgen del origen, de las relaciones familiares
y de la profesidn. Para el artesanc que se hace cargo -
de 1a empresa de su padre y ejerce su profesidn en'la.—
casa en que vive su familia, y a‘menudo con participa -
cidn de su esposa e hijos, las funciones de hijo de wun

artesano, de padre de familia y de maesiroc artesano,con
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todas las obligaciones y también los derechos de ellas
resultantes. estan relativamente unidas todavia,

El trabajador industrial, en cambio, ejerce ya su
profegidn. en un lugar separado de su vivienda, sin re-
lacidn objetiva con los intereses y la posibilidad de
participacidn de su familia en la mayoria de los casos
¥y, hasta cierto punto independienfemgnte de su origenw
Tas .tres funciones de hijo de campesino, de padre de -
uha familia ¥ de trabajador de una fdbrica son tres es
ferag geparadas de su existencia socizl.

La separacidn de las diversas esferas sociales -~

tienen en primer lugar como consecuencia el gue la fa-

milia, tanto en el sentido éestringido de esfera de in

" ¢imidad como en el mas amplio del lugar de origen,pier
da en importancia. Son ahora la funeidn profesional,el
" mé€rito y el €xito en la prdfesidn los que determinan ,
tanto por lo que se refiere al nivel econdmico de vida
como al prestigio y la posicidn, el destino social de
la familia.

o6

La expresidn mas clara de la importancia de 1la L.

funcidn profesional en las sociedades industriales es-
td en su fuerza determinante en cuanto a la posicidn -
de su titular. | | |

"La profesién", esto lo han vuelto a confirmar -
giempre de nuevo aun los ‘estudios empiricos, "es tal -
‘vez el factor mas importante que se halla en la base -
de la estructura de la posicidn en el mnieipio y la -

industria". Que lugar "ocupe" uno en la sociedad, de -
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que prestigio goce, quien se junte con él y coﬁ gquien se
junte €1, a quien mire €1 hacia arriba ¢ hacia abajo, 6
quien lo mire a €1 desde arriba ¢ desde abajo. Todo €9
jo se halla determinado principalmente por su profeéidn,
es ante todo la profesidn, equipada con un sistema de ti
tulos ¥y simbolﬁs, la gue determina la posicidn del indi-
viduo en la jerarquia sociale.

Finalmente, existe una relacidn intima entre la es-
tructura de poder y de clase del mundo industrial del -
trabajo y su medio soqial.

La ¥inculacidn de la industria a la sociedad circun
dante se deja ilustrar por medio de muchos otros fendme-
. nog. Por la industria, sobre todo la gran iﬁdustria, se
hace necesaria la concentracidn de grandes entidades de-
individuos en determinado lugar. El desarrollo de las -~
ciudades experimenta en esta forma un gran impulso. Y pa
ralelamente al desarrollo de las ciudades aumentan las -
manifestaciones de la sociedad de masa.

La mecanizacidn y la tecnificacidn, solo requisitos
inicialmente de la produccidn industrial, acaban abarcan
do machos sectores de la vida. La produccidn en masa de
bienes de consumo crea Yy satisface nuevos hdbitos de con
sumo,.Cuyo caracter de "masa" determina la fisonomia de
la sociedad. En muchos sectores de su vida social, sola-
mente la referencia a las formas y consecuencias del mun
do industrial del trabajo permite comprender la estructu
ra ¥y la cultura de la sociedad industrial.

En la sociedad industrial, la industria y la empre-
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sa no son solamente una institucidn al lado de otras,
sino que tanto econdmica como social y culturalmente-
constituyen el foco estructural de esta sociedad. Ia
cesacidﬁ.repentina de 1la produccidn industrial multie
plicarifa, sin duda, las consecuencias de su perturba-
cidn por crigis & huelgas. Pero le quitaria ante todo
su base a la estructura. social. La estratificacidn -
del prestigio y la estructura de clases, el modelo -
del comporitamiento y las actitudes, el sistema cdnjug
td de las intensiones valorativas ¥y de la jerarquia =~
de valores de las sociedades industriales, todo ello-
estd modelado en gran parte por la industria y por la
empresa industrial particuiar. |

Habria de resultar dificil encontrar en socieda-
. des industriales un fendmeno social .que subsgsistiera -
inglterado, y seria de todo punto imposible encontrar
un solo individuo cuyo comportamiento y actitud se =
ﬁantuvieran'iguales,.si ¥ya no éxistiera la produccidn
" industrial. Lo migmo que la funcidén profesional se si
tda en el centro de la vida sOcial.del individuo, as{i
se situa también hoy la industria en el centro de 1la
gociedad, y 1la sociologia:de la industria y de la em-

presa, en el centro ¢ la sociologia.
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2,2, Femilia e Industrializacién.

E1l hombre no actdéa solo en el ambiehte industrial -
as{ sea directivo u obrero. Los problemas‘laborales.ine—
vitablemente son compartidos c¢on-su familia y la‘vida de
esta influye y afecta se trabajo.

El estudio de la familiar'es escenciegl para compren-
der al hombre en su comunidad total, ya que muchos'pro -
blemas de la industria y de la comunidad industrial tie-
~nen relacién con las clases sociales y con la conducta -
individual de las personas, segin a la clase social & 1lg
gque pertenecen, ' 7? R

Fn la clase inferior por éjemplb la mgdre en muchos-
éspectgs estd méds unido a sus nifios, la lactancia conti -
nta durante mas tiempo y el destete es menos brusca que -
en la clase media y superior.'Se instruye al nifioc con re-
traso en las précticas higiénicas, se le permite mayor 1i
bertad en sus juegos y se les prestan cuidados mas afec -
tuozos cuando se encuentra en dificultades, por otra par-
te, los padres per%enecientes a esta clase se enfadan muy
. Tapidamente, se burlan hasta avergonzarlos, los azotan ¥y
hacen uso de otras formas de castigo fisico.

Es fécil éomprender-@ue creciendo bajo unas condicip
- nes de privacidén econémica y'sicolégica, busquen grupos -
de proteccién 6 manifiesten una conducta irracional (des-
de el punto de vista de las otras clases), tal como hartar_
se cuando abunda la comidea, comprar 'mas de lo debido cuan
‘do poseen dinero. Las-ffustraciones del "“no tener" tien -
" den a fortalecer las exigencias de vma gratificacién inme
diata, no setrata solamente de una actitud de apoderarse-
de las satisfacciones del momento sino de una tendencia a -
reaccionar con una mayor libertad de expresién emocionsl-
que la clase media, Los nifios y los adolescentes tienen —
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menos prohibiciones en lo que se refiere a sus expresio -
nes de sexo y célera, son .frecuentes las lﬁchas.fisicas -
entre marido Yy mujer, los padres ensefian g los hijos a pe
lear y a dar siegp?e el primer golpe, el juego sucio apa-
rece como el recurso pa&a alcanzar un considerable status
entre su familia y compaflercos, generalmente los individu~ --
o8 buscan la proteccién de sus padres, femiliares y compa
fieros de pandilla en contraste con el énfasis que da la -
clase media a la seguridad en uno mismo,

El obrero industrial que ha crecido en un ambiente -
de esta clase no esta interesado en largos periodos de -
preparecién y trébajo, gue puedan conducirle. & una recom-
pensa al largo plazo, quiere su recompensa, ghora., Para -
este tipo de personas, los planes y programas de seguri -
dad social para el futuro tienen poco o ningin valor moti
vacional. )

. Los padres pertenecientes a la clase media hacen un

esfuerzo para que su hijo viva rectamente, se porte bien-
en la escuela, piense en objetivoé de largo alcance, a me
nudo se hace un esfuerzo consciente para conquistar grati
ficaciones inmediatas y para aprender a disciplinarse uno
mismo., ' ' -

La educacién se proyecta para facilitar .la obra futu
ra, a estos nifios se les engefia a ser responsables,_inde—
pendientes y a tener confianza en si mismos, La agresibn-
fisica no es bien mirada, como tampoco la expresién desca
rada del sexo; el noviazgo y el matrimonio se regulan por
regléé de buena 6 mala conducta, los individuos de clase-—
media generalmente desarrollan su iniciativa y se esfuer-
zan por aprender conocimientos tanto térnicos como socia-—
les, lucha por un mejoramiento pero com cierto riesgo, -
siendo la realizacién un objetivo dominante, el fracaso -
llega a ser una amenazs siempre frecuente,
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Para los individuos de la clase media situados en la
industria, las necesidades de realizacidén son mas importan
tes, su educacién ha aido fruto de sacrificios proleongados,
la lucha por la realizacién desemboca a menudo en la ansig
dad que deja tras si una aversién al trabajo 6 una raciona
lizacién para disimular los fallos. _

‘En la clase superior al mismo' tiempo que se le da -
gran importancia al gusto, maneras, buenos modales y repu~
tacibtn de la familia, ensefia al nific a gque €1 es superiory
esto es positivo siempre qué la persona no tenga que afron
tar deﬁasiado.la realidad de la ardfia y dificil competen =~
cia, pero puede ser un riesgo cuando los valores exagera -
dos son sobreestimados, El status del individuo le es otor
' gado por su familia, y puede conservarlo mientras no se -
salga de. la linea de conducta que le ha sido fijada. Indi-
viduo gque se han levantade en estz situacién de proteccidén
que les brinda la clase superior para apuros cuando sufre-~
pérdidas en sus negocios ¥y desaparece la “seguridad fami -~
‘Liax", E
Las actitudes, los sentimientos, los esfuerzos y las
sattisfacciones de mucha gente en el mismo 6 en diferentes—
niveles de la industria, se comprenden mas facilmente cuan
do analizamos sus antecedentes de clase,.

La industrie directa 6 indirectamente estzblece el ni
vel socio-econémico dentro de la comunidad, influyendo in-
cluso en la formacién de los matrimonios, porque a través-—
del empleo gran ntmerc de hombres ¥y mujeres llegan a rela-—
cionarse, :

La gente que vive en un mismo barrio es generalmente-
de una misma clase tienen una clase de trabajo més o menos
parecido y una estructura social mas 6 menos igual,

La familia industrial-urbana moderna tiene un grado -
alto de igualdad entre sus miembros. E1l padre hs perdido -
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el aspecto autoritario de la familia patriarcal, los hijos
¥ la mujer generalmente trabajan para ayudar al sosteni -~
miento de la familia.

Aungue los miembros que trabajan puedan abandonar sus
problemas en la oficina y né hablar de su trabajo en la ca
sa, gran parte de estos problemas se hacen pstente por me-
dio de actitudes particulamente en aquellos casos en que —-
iog sentimientos estan comprometidos. l

En todos los niveles de la sociedad, el marido es du-
rante un tiempo, miembro de la familia y debe de algin mo-
do acoplar su vida de trabajo a sus obligaciones de vida -
fampiliar. Algunos tienen exito en este aspecto, otros fra-
casan porgue pueden verse dominados 6 por su trabajo 6 por
su familia, encontrédndose aqui muchas veces la clave de la
adaptacién personal, ‘

La formas como un hombre se porta con su familis reve-~
la generalmente la manera de satisfacer sus necesidades en
el trabajo. ’ '

Generalmente las personas gue desempeflan altos cé:gos-
en sus trabajos, que poseen una vida agitada debido a su -
clase de trabajo, disponen de poco tiempo para dedicario a
sus familias y se van creando asi pequefias lagunas familig
res, presentdndose mas frecuente cuando la esposa posee -
ung posicién econémica personal que le permite cierta .inde
pendencia, )

Para el hombre de clase media la situacién es digtin-
ta, pues sus ihgresos son generalmente superiores al de su
eaposa por 1o que la familia depende toda 6 en gran parte-
de 41, de su salario: hay dificultad del marido en trasmi-
tir & la familia sus realizaciones en el trabajo 6 falta -
de ellas, la familia puede advertir sus victorias 6 fraca-
808 pero con poco éxito real, |

El status del obrero puede ser tan bajo en su familia
‘como en su trabajo, si la esposa 6 hijos trabajan como asa
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lariedos, es posible que ganen tanto 6 més gque el marido,
conduciéndole a comprometerse ante su familia en forma au

toritaria dada la situacidén que se presenta.

Para el individuo, el ambiente itotal viene dadorpor--
los "problemas en la oficina y en la fébrica" y por los -
"problemas ‘del lugar en que vive", La automacién, cambios
tecnolégicos, condicionamientos mundiales, todo incide so
bre el individuo; los inventos, son una forma de abrir -
oportunidades para unos y negarlias a otros,

" 3. LOS SINDICATOS EN LAlIHDUSTRIA
3.1, Evolucién Histérica de los Sindiecatos,

Los obrercs se asociaron en'organizaciones_para pfotg
gerse contra las presiones competitivas de los mercados en
expansién atn antes del proceso de industrializacién.

No fué una lucha de los trabajadores oprimidos contra
los empresarios gque los explotaban, fué mas bien, la reac-
¢ién de los grtesanos contra las fuerzas dcohndémicas gue in
tentaban suprimir su habilidad y rebajar sus salarios.

Estas organizaciones laborales atravesaron crisis an-
tes de su arraigo definitivo debido a que las fuerzas poli
ticas, juridicas y sociales se mostraron extremadsmente -
hostiles hacia estas organizaciones porque decian gue in -
terferian con las leyes naturales de la competencia consti
tuyendo una amenaza pars ia‘propiedad privada, Antes de -
1.880 sucedieron varias crisis entre las asociaciones obre

ras que las hicieron desaparecer virtualmente., Los é&sfuer-
zos y la atencidn de los obreros era atraido por programas



. o

de vivienda, culturales, facilidades de crédito, cooﬁerg
tivas de produccidn, etc; ya que no concebian que sus - .
condiciones de-trabajo y sus salarios fueran mejorados -
desde los altos mandos de las empresas y que s0lo les se
ria posible eséapar al riesgo del parc forzoso y a los -
selarios bajos, convirtiéndose en sus propios empresa -
rios. ‘

A pesaf de todos los tropiezos encontrados, los sin
dicatos obreros hicieron lo posible por sobrevivir y asi
en la segunda mitad del siglo XIX paralelamente g la ex-
pansidn de los mercados industriales, los sindicatos na-
cionales crecieron en mimero y fortaleza. A partir'de en
tonces el sindicalismo ya no se extinguid durante las -
crisis econdmicas ¥y cadé reactivacidn de la industria -
trajo consigo un nuevo desarrollo. Debido a egta posi -
€idn de los sindicatos, la amenaza sindicalista se fud -
extendiendo de nuevo a las industrias, por lo que los em
presariog empréndieron una encarnizada lucha con el obje
to de mantener sus fdbricas no sindicalizadas, despidien
do sin mayor vacilacidn a los empleados que mostraban -
simpatias por el sindicalismo, y sdlo se contrataban eﬁ-
pleados que no estuvieran afiliados a sindicato alguno.

Como resultado de esta situacidn presentada, se con
feccionaron programas de mejoras en las empresas y se -
procurd la aproximacidn a los obreros con el fin de eli-
minar la atraccidn que ejercia el sindicalismo. Ante es-—
ta.enérgiga campafia de la industria, los dirigentes del
movimiento sindical no lograron vencer los obstdculos -
opuestds por la misma, dando en esta forma la impresidn-

de que el impulso sindical habia perdido su fuerza.
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La crisis de los afiogs 30 estimuld.a los sindicatos -
provocando un cambio en el rumbo decadente de estos.El pa
ro ¥ los salarios cada vez mds bajos hicieron que los -
obreros perdieran la esperanza de que los empresarios les
iban a solucionar sus problemas, para esos tiempos la ét—
mésfera politica estaba en desacuerdo con respecto a la —
" direccidn de los negocios de la comunidad, y como conse -
cuencia surgid una ley que profegia el derecho de los tra
bajadores ‘a asociarse.

Con una masa de obreros dispuestos a afiliarse a los
gindicatos ¥y una favorable adminigtracidn gubernamental ,
los sindicatos obreros crecieron rdpidamente.

A travds de una serie de luchas encarnizadas; fraca-
sos y arreglos pacificos mas del 254 de las fuerzas amepi'
canes estdn organizadas actualmente por el movimiento sin
dical. Algunos sectores de la industria continuan oponi€n
~dose por lo que el mismo movimienﬁo obrero estd en un con
tinuo estado de cambio.

En la mas moderna industria las relaciones empresa -
rio-obrero han sido sustituidas por las complejas relacio
nes em@resaro—sindicato-obrero; Los sindicatos obreros -
han llegado a ser una importantés institucidn con la que
debe contar la empresa moderna para llevar a cabo sus Pro

gramas.

3.2. Tos Miembros de los Sindicatos Obreros.

"El inter€s de los miembros" es algo tan .dificil de

definir como "El bien publico". Tos miembros de los sindi
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catos obreros son homoge€neos desde el . punto de vista de
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que - son trabajadores.

Un sindicato puede representar a escala nacional a
disfintas ocupaciones en varias industfias. Los miembros
de un sindicato pueden estratificarse de acuerdo a sus -
intereses y actitudes teniendo en cuenta ehtre otras va-
riables las siguientes: Origen racial y €tnico, niveles-
de cualificacidn, edad, aﬁos de servicio en la empresa y
grupos sociales. Muchas veces 10 que significa mds para
ﬁn grupo, supone menos para los otros; en algunos aspec-
tos, los intereses de los distintos sectores de los miem
bros son radicalmente opuestos. Me jores oﬁdrtunidades -
para que un grupo progrese pueae llevar consigo dificul-
tades para que los demds grupos sigan adelante; mds pro-
teccidn laboral paratlos trabajadores ancianos, a menudo
gsupone menos seguridad para los trabajadores jdévenes.

Las constituciones y los estatutos sindicales des -
criben el proceso de la participacidn‘de los afiliados -
en laé decisiones del sindicato; usualmente siguen una ~
pauta miy democrdtica. Generalmente los jefes disponen -
que los sectores que tienen intereses importantes esten-
repregentados en 10s comitds que determinan las péticio-
nes colectivas a negociar y dirigen las negociaciones.Un
grupo determinado; si su presidn es muy fuerte, puede al
-canzar el derecho de negociar un contrato por separado, 0
estar representado en la organizacidn 51ndlca1 por un de
partamento propio.

ILas fuerzas que compiten en el seno de una organiza

cidn sindical obrera crea una paradoja organizativa.Para



que ei sindicato responda a las necesidades de sus afi -
liados, cada miembro o grupo de miembros debe ser libre-
para influir en las dedisiones y participar'en el proce-
so politico. ‘ ‘

Aunque tienen muchas funciones, el sindicato es fun
damentalmente una organizacidn de 1ucﬁa, Y cuaiquier co-
sa que limite su capacidad para enfrentarse a la direc -
¢cidn en una crisis, debilitard su potencia para satisfa-
cer los intereses de sus miembros, por 1o que constitu -
cidn y las costumbres sindicales refuerzan el requisito-
de la lealtad individual a la organizacidn.

Los motivos pafa reunirse en un sindicato varian --
con las condiciones econﬁﬁicas ¥ las circunstancias de -
cada fdbrica particular. Razones positivas son el deseo-
de lograr una mayor seguridad, la inclinacidn por seme -
Jante organizacidn, Y el sentimiento de que un sindicato
es el UYnico camino para obtener resultades.

Por otra parte, muchos obreros se asocian a causa -
de exigencias de contrato, conveniencias sociales, o pre
siones de grupo ejercidas por otros compafieros afiliados.
La evidencia demuestra que, indepéndientemente de la ra-
z6n inmediata para asociarse, la mayoria de losjobrerds—
aceptan 108 sindicatos con cierto grado de convicecidn.Un
provlema de salarios o cualquief particular injusticia -~
pueden ser motivo de afiliacidn, pero el acto de asociar
se a un sindicato refleja generailmente alguna necesidad~

" mds bdsica.
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3e3 Prbblemas TDentro del Sindicato.

Para.que un sindicato oObrero pueda con&ucir‘a buen -
fin los objetivos de sus afiliados y dirigentes, es preci
so0 que tome decisiones, actue y resuelva sus problemas or
ganizativos de orden interno. Las necesidades'organizati—
vas y los'problemaé de los sindicatos obreros constituyen
un importante factpr para determinar su comportamiento.
Para sobrévivir un sindicato debe ser c¢apaz de mantener -
su fortaleza ¥y resistir los mdltiples peligros del ambien
te hogtil en el cual se desenvuelva. Entre 1los problemas-
que se pueden presentar dentro de un sindiéafo podemos ci

tar entre otros los siguientes:

Amenazas a la Supervivencia.

Los sindicatos obreros estdn convencidos gque los em—
'presarios giguen siendo una poderosa amenéza a su supervi
vencia. La resistencia contirma a la organizacidén en m-
chas dreas industriales ¥ la aceptacidn forzada en otras,
recuerdan las violentas campafias antisindicalistas lleva-
das a cabo en el pasado. La mayoria de los dirigentes sin
dicales actuales y los trabvajadores se sienten atraidos -
por la actuacidn de los primeros activistas y organizado-
res, conservando gran parte de 1a descénfianza y antago -
nismo desarrollados por aquellos, ayudando a mantener una

tradicidn popular sobre el empresario como. enemigo.

Conflicto entre los-Obreros.

La escala de 'valores propia de la clase media que po
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seen muchos obreros estd en pugna con 1l¢s objetivos y mg
"todos de log sindicatos. En los sectores rurales y en al
gunos grupos burocrdticos, esto ha hecho que la organizg
cidn progresars lenta y dificilmente. En los sindicatos-
establecidos, 1os obreros mds jdﬁenes no pueden comparar
sus condiciones actuales de trabajo con las condicioneg-~
que existian antes de los sindicatos. Los afiliados acep
tardn los programas sindicales encaminados a consolidar-
1a organizacidn en tanto gue consideren la fuerza del -
gindicato como medid para la realizacidn de sus aspira -
ciones. 7

~ E1 hecho de qué las demandas del sindicato y la ac-
tuacidn de los mandos sindicales estén frecuentemente re
lacionadas con objetivos institucionales, es origen de -
michos equivocos.lﬂdn en el caso de una huelga irremedia
ble, la conducta del sindicato es congiderada irracional

desde el punto de vista empresarial.

4, LAS RELACIONES HUMANAS EN LA EMFRESA
4.1. Definicién.

A las relaciones humanas conciernen fundamentalmente-
las necesidades de los trabajadores, y como reaccipnes en
sus relaciones reciprocas y ante la manera de trabajar y -
el ambiente en que ejecutan sus labores. Es indispensable-
comprender y aplicar los principios fundamentales de las -

relaciones humanas para e jecutar un trabajo con buen éxito.
Por relaciones humanas se entiende "La integracién del

elemento humano para el mdximo aprovechamiento de su efica-
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cia, mediante la satisfaccién de las necesidades humanas y
el mantenimiento de rélaciones satisfacctorias entre todo-
el personal".

- Las relaciones humanas e jercen una marcada influencia
sobre la efectividad en el trabajo de cualquier grupo. Un
dirigente debe tener glgtin comocimiento del probable com -
portamiento -humano en relacién con determinada cantidad ¥y~

"tipo de trabajo, para lograr un objetivo, sin tal compren-—

gibén es posible gue todo el esfuerzo resulte ineficédz.
Comunmente los miembros de un grupo de trabajo son in
dividuos de diferente preparacién, experiencia, aspiracio-
nes, deseos, ambiciones y caracteristicas Psicolbgicas. Ca
da uno ve las cosas de diferente manera y sus relaciones -
hacia cada uno de los demés, hacia su trabajo, hacia todo-
lo que lo rodea, son diferentes, varian mucho de uno a otro;
sus impresiones derivadas de un mismo acontecimiento sue -
len mostrar una gran vgriedad de conceptos individusles,

.En unos casos, las relaciones humanas del grupo de trgbajo

causan disgusto, tensibén emocional y fricecidbén entre los ~
trabajadores, lo cual trae como resultado la disminucién -
en la eficiencia y derroche innecesario de energia humansa.
En otros casos las diferentes clases e intensidades -
de tales impresiones las toma muy en cuenta un buen;jefe,—
¥y a veces Sus reacciones ente el trabajo y otras circuns -
tancias de sus subglternos, contribuyen a marchar sin tro-
piezos para lograr un objetivo siguiendo los lineamiehtos—
establecidos por el dirigente. ' '

i
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4,2, Importgncia del Elemento Humano.

Las relaciones humanas hacen que se le preste aten
'cién considerable al elemento humeno. Cuando los traba-
- Jadores se muestran entusiastas, cooperadores, gquerien-
do realizar su trabajo, teniendo alta estimacibén por -
sus empleados ¥y por su empleador, y se muestren ansip -
08 de ayudar a sus compafieros de trabajo, es comun re-
sumir todo diciendo que "las relgciones humanas son bue
nas", En cambio es comfin que los tragbajadores no reali-
cen una labor notable cuando se sienten frustrados, de
mal humor, indispuestos, teniendo una opinién desfavora
ble de su trabajd 6 perturbando a otros con sus actos y
actitud. En tales condiciones se dice que las relacio -
nes huamens andan mal, Las mismas conclusiones se apli-
can a cada individuo, gunque el término "relaciones hu-
manas" ge agocia con la idea de dos 6 mas personas.

Se ha encontrado que muchos de los problemaé.de la
empresa durante las Gltimas décadas, han sido asuntos -
relativos al elemento humano. La aptitud para compfen -
der los aspectos humanos de un problema y para llevar -
buenas relaciones con los trabajadores, con los clien -
tes, con aquellos a quienes se sirve y con la comunidad
donde trabaja la empresa, adquiere cada dfa mayor impor
tancia. E1 llevarse bien con la gente, no significa que
no se tengan ideas firmes, 6 que irreflexivamente se -
~acepte cualquier sugestién 6 deseo de sus superiores, -
subordinados 6 personas ajenas a la empresa.

Puesto que toda accién administrativa que contribu
ya g disminuir la eficacia de los trabajadores se inter
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preta como sefial de una administracién deficiente; éé
deduce gue el gerente gue actie 6 piense de acuerdo a
las buenas relgciones humanas, tiene gue ser mubho mas
eficdz que el que les presta poca atencién.

Toda empress depende de seres humanos, es muy di-
ficil concebir una en que no participen personas, Tarde
6 temprano toda relacién, problema o desicién involu -
cra el elemento humano de gue esti constituida toda or-
ganizacién. La importancia del eleméntozhumano en toda-
"administracién se pone de . relieve en la siguiente cita:

"Administrar es ensefiar y dirigir a otras personas, no
dirigir cosas. Si este hecho tuviera una aceptacién mas
genéral, desaparecerian muchas de las dificultades de ~
la empresa. El alto funcionario o el supervisor que di-
ga que prefiere agotarse haciendo é1 mismo las cosas co
rrectamente, antes gque gastar el tiempo y paciencia ne-
cesarios para lograr que otras personas las hagan, esté
admitiendo gque no sabe dirigir", (1)

Otro enunciado que se escucha con frecuencia y que
acentia la importancia del elemento humano dice que el
buen éxito de toda empresa depende en gran parte de:

l. Conseguir personas competentes.
2. Darles responsabilidad. '

3. Decirles lo que se trgta de hacer,

(1) Lawrence A, Appley "Management the Simple Way", Per
sonnel, (Nueva Yory; American Management Association,
enero de 1.943) p. 598. '



,\ 73
97 |

5. Estimularlos confiando en sus aptitudes para lograr el
objetivo, ' |
La misma gctitud hacia la importancia del elemento -
humano se expresa en estas frases: "todo gerente es un gefeg
te de personal" y “"todo en la empresa.gira alrededor e invo-
lucre gl elemento humano. '

4.3, Las Bases de las Helasciones Humanas.

Las relaciones humanas entran en este estudio porque -
gon personas las que trabajan para lograr determinadas metas,
Cumpliendo el trabeajo y consiguiendo la meta, una persona eg
pera: ‘ ‘

1. Satisfacer sus necesidades personsles y

2. Satisfacer los 1ntereses de 1os participantesn.

Lo que quiere la gente, desde el punto de vista indivi-
dual, difiere mucho de una persons a otra. Cada quien tiene-
diferentes metas personales, le da distinto valor a lo gue -
se logra hacer y busca ciertos fines que para €1 son espe -
cialmente deseablesz. .

Lo mas importante que la gente guiere podria decirse -~
gue es:

l. Oportunidad para me jorar.

2. Estabilidad en el trabajo.

3. Reconocimiento de su individualidad.

4. Trabajo interesante y

5e Horarid rgzonab;e ¥ remuneracién justa. )
6. Mando eficiente.

7. Aceptacién como miembro del grupo de trabajo.:

8. Condiciones agradables de irabajo.

No todas las personas consideran importgnte cada wuna -
de estas cosas y cada guien las apreciaré en dimtin-
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to grado. Las caracteristicas personales especialmente
1a personalidad, la preparacidn y las cfeenciaé, deter
minan esas diferencias en 1o que cada quien quiere, ¥
.son precisamenté estas diferencias las que afectan las
relaciones humanas.

Las relaciones humanas no sirven exclusivamente -
para satisfacer los deseos 0 necesidades de las perso=
nas. Su existencia se debe también al deseo de satisfa
cer los intereses mutuog del grupoc participante.

No es posible que cada quien establezca los  me-

dios para satisfacerse sin tomar en cuenta a los demds

-

por el contrarib, busca satisfacer lo que desea traba-
jando unido ¥y mutﬁamente con el resto del grupo. Cada-
uno-de los miembros contribuye a alcanzar la meta - co-~
min del grupo. Cada uno depende de otro y el grupd en—
tero estd unido en sus intereses mutuos con el fin de
lograr el objetivo predeterminado.

Por tanto el interds mutuo del grupo también afec
ta las relaciones humanas. Precuentemente, al reunir -
los esfuerzos individuales pafa formar un grupo de tra
bajo coordinado, el individuo pierde algo_de Su perso-
nalidad y caracteristicas, y adquiere espiritﬁ'colecti
VO ‘

Cuando. ocurre esta transicidn, los deseos persona
les ceden el lugar a los del grupo, y predominan enton -
ces los deseos comunes, lag creenciasg y 1os-estimulos—
del grupo. Los miembros tienen, por lo general ciertos

principlios, cierta -manera de hacer las cosas .y un mode
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lo de conducta aceptable., BEsta fusidn de individuos -
para formar una unidad de trabago, hace gue las labo-
reg colectlvas se caractericen por la dependencia mi-
tua entfe los miembros. Este estade de cosas no es ra
‘roy tiende a que predominen-laé relaéiones humanas -
que sﬁrgen del interés mutuo de un grupo que trabaja-
intimamente unido, sobre los esfuerzos para lograr sa

tlsfa001ones 1nd1v1duales.

4.4.'Aplica¢idn de las Relaciones Humanas.

To ‘normal es que~los?empleados trabajen mejor v
estén mas satisfechos cuando saben que sus jefes se -
interesan“por ellos y.se preocupan por Sus desos y ngi
cesidades. Agradecen que ge lestrate como 2 seres hu-
manos, no como engranes de mdquina ¢ nfmeros ‘de un -
sisteﬁa, En realidad. la mayoria de. los trabajadores -
esberan mucho de sus jefes y de su trabajo. Esperan -
que el jefe fomente las bhuenas relaciones humanas,que
aprecie sus actos con ecuanimidad, sin‘perjuicios, ra
zonablemente y que en su trato com los trabajadores -
seag, equitétivo ¥y justo. La mayoria de 1los trabajado -~
res piensan que las relaciones humanas incumben tanto
"a los jefes como a2 los gsubordinados y estan en lo co-

rrectad.

Muchos empleados buscan seguridad en el trabajo ,



/Dfa
101

no solamente econdmica sino también emocional, es decir ,
suelen desear un trabajo estable que les permita satisfa-
cer sus necesidades econdmicas pero tambidn hacer planes-
sabiendo que sus relaciones con el superior son buenas ¥y
que no estan sujetas a un cambio inesperado ¢ violento -
que trastorne el clima de tranguilidad en que efectdan su
trabajo. Esté seguridad no significa necesariamente que -
espere que le paguen aunque no haya trabajado, ni que 1le
hagan un contrato escrito diciendo que conservard su tra-
bajo.por toda la vida. Es probable que le gustard tener -
tales garantias, pero es de mayor importancia, en muchos-—
casos, que el obrero ¢ empleado desee ayudar con su es -
fuerzo para que gquien lo emplea logre una situacidn que -
le permita ofrecdrie mayor seguridad en su trabajo. Esto
significa que a muchos empleados y obreros les gusta par-
ticipar en los asuntos que le incumben; les gusta que sge
les pida su opinidn, sentir que son "alguien" y que sus -
ideas y opiniones pesan, influyen en las desiciones de la
gerencia. Por el contrario de 1o que piernmsan muchos que =
desconocen de estos asuntos, esto no quiere decir que los
empleados quieren dirigir ¢ administrar, sino que les gug
tarfa tener la oportunidad para ofrecer sus sugestiones y
que de ese modo se beneficiarian ellos mismos y sus supe-
riores. _

De lo dicho se desprende gue las aspiraciones de mu-—
chos trabajadores esten relacionadas entre si. Querer ga-
nar una posicidn o ser "alguien" implica no solamente te-

ner la oportunidad para ofrecer sus sugestiones, de avan-



ey

A2

102

i
zar, de asumir mayores obligaciones y de efectuar un -

trabajo de mayor cateéoria5 gino también que michas -
otras personas sepan que tiené talesaspiraciones. Mu-
chas personas sienten fuertes deseos por pertenecer a
un grupo determinado, para que se les identifique con

un grupo 6 circulo de categoria. Sin embargo, ese gru-

po distinguido suele casi siempre ser uno al que razo-

nablemente consideran poder llegar a pertenecer y en -
el que pueden progresar hasta llegar a ser "alguien" -
dentro de €1.

Tratando a los trabzajadores comoka seres humanos,
estimulando su progreso y m@joramieﬁto, infundiéndoles
el deseo de superacidn, reconociendo el trabajo bien -
hecho y asegurdndoles un trato equitativo, se obtiene-
un resultado favoréhle en la réalizacién de leos traba-

jOSo

4.5, Como Lograr Buehas Belaciones Humanas.

Existe un considerable nimero de escritos ¥y publi
caciones sobre cdmo obtener mejores relaciones humanas
Los siguientes ocho puntos son guias primordiales para
desarrollar la habilidad -de fomentar las buenas rela —

ciones humanas:

1. "Hacer que las personas se sientan importantes®,
para la mayor parte de la gente, es de primera -
importancia que se les reconozca y tener una po~

sicidn. Desean ser aceptados al igual que oiros-~
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que se consideran importantes. Les gusta dar la impre -
sidn'de que son Yalguien", los titulos y el reconoci -

miento de sus éxitos estimulan a las gentes, porque -

* . quieren ser 1mportantes, les gusta que se les pldan opi

niones, dar opiniones, dar consejos ¥y ser tenidos por -~

personas notables dentro de su grupo social.

2. "Reconocer las diferencias individuales®, hay dis=

ferencias sicoldgicas entre unas y otras personas

" Este hecho esté generalmente aceptado pero =z veces se -~

apllca mal, pues se sSupone errdneamente que las mlsmas—

metas, deseos e intereses estimulardn en igual forma a

todos los miembros de un grupo, 1o cual es un error. De
la misma manera, un supervisor puede emplear un estimi-
lo que para €1l seria suficiente ¥y que, 51n embargo,para
un subordinado no lo sesg, tanto. Es 1ndlspensab1e com -

prender las caracteristicas del individuo.

3. "Ser un buen egcuchador", se puede obtener mayor- .

compren51dn ¥y mas informacidn util escuchando y -

dando 1a 1mpr8316n de que lo hacemos con 1nterés Yy ecua

‘nimidad. Muchas diferencias pueden suavizarse cuando -
una de las partes estd dispuesta a.escuchar, permitien

‘do a otro que hable hasta que se canse sin interrumpir-

lo y que cuente su historia completa, con frecuencia -
permite que quien 1o hace se dé cuenta de que puede es—
tar en un error ¢ acepte que'posiblemente existan otros
puntos' de vista, tan vdlidos como el suyo. Todo lo que

Se opone a las buenas relaciones queda a la vista cuan-
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do se escucha con atencidn y paciencia.

4. “"Evitar discusiones", a michas personas les dis-

' gustan las discuciones, porque comprenden gque -
discutir no resuelve las diferénciasf Eso de ganar una
discusidn,-es un concepto vago, bien puede decirse Que
nadle gana‘y que es mucho lo- que se pierde. Muy rara -
vez el gque pierde una discusidn .queda conven01ao del -
punto de v1sta del ganador, lo mas probable es que la
‘distancia que les separaba antes de 1a élscu51dn se ha

va hecho mayor.

5. "Conocer los sentimientos profundos de los de =

| mds", por lo genmeral los.seres humanos son bas.—
tante seﬁtimentales a cerca de sus afectos, experien -
cias y em001ones personales que se originan en sus ex-
per1enc1as intlmas Estos sentimientos profundos deben
aprovechgrse para crear buenas relaciones, no para des
truirlas. El jefe que ridiculice a un subalterno por -
~ sus sentimientos. o le diga de plano que estd totalmen
te equivocado nc lo convencerd mas que de una cosas -
. que el jefe es una persond dificil de tratar y llevar-

se bien.

‘6. "Emplear preguntas para ?érsuadir", a la mayoria
de 1&g gente le gusta hablar sobre asuntos de los
que se 51ente blen informada o que le 1nteresan. El -
sistema de preguntarles da oportunidad de decir lo que
saben y de impresionar e otros con sus conocimientos.

También por medio de preguntas hechas con todo cuidado,
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es posible lograr que el interlocutor digs "si" a un nd
mero de asuntos sin importancia, para que se incline -
por decir que wgi" en los asuntos importentes. En otras

palabras se evita la respuesta "no.

, T.'"Abstenerse de dominar", 1as personas se resien'—-
" ten cuando se sienten dominadas; casi todos les - '
gusta hacer lo que les place, aunque admiten_ﬁue son ne
cesarias ciertas restr;ccibnes, las aceptaran, si se -
les explican y las respetaran. En cambio la imﬁosicidn—
¥y el temor'iogran que una persona se esfuerce pér hacer
1o mejor qué pueda; ‘de hecho lo que resuita eé’el_reseg
timiento y la indisposicidn qué determina & su vez la -
inéficiencig. .
8. "Reconocer que la mayoria de.ia gente es ambicio-
sa', un ser humano quiere su parte, la que cree - .
que le corresponde, cree en alcanzar io que esta dentro
de su cap301dad y de los 1limites que impone un trato -
equitativo. Algunas veces existe dificultad en compren-—
dqr completamente .una situacidn , la solucidn estd en -
ger reéto Yy justo, en tomarse el tiempo necesario para’
explicar, para contestar preguntas y para ﬁostrar que -
1a accidn esté justificada porgue se basa en los hechos
del caso partlcular. Estos conocimientos deben ponerse—
en prdctica y convertirse en parte ;ntegrante de las re
laciones diarias con la gente, algunas veces parece que
no tengan mucho efecto, pero esto se debe a que adn no
forman parte, Intima de la personalidad de quien las usa.
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4.6..Véntajas-de.1as Relaciénes‘Humanas._

Tas ventajas que se obtienen con las buenas relacio=
nes humanas son grandes 'y numerosas, es toda empresa se —
~debe reconocer que la aplicacidn de las relaciones huma -
nas sgson parte integral y'necesaria de la realizacidn del-
" trabajo. Aplicar las buenas relaciones humanas implica pa

gar por e;lo un pfecio en tiempo y esfuerzo, pero date es
| casi insignificanté comparado con lo que Euenta utilizar-
las relaciones humanas en forma inadecuada. ILas ventajas-

mas importantes de las buenas Trelaciones humanas incluyen:

1. Acegtuar 1a accidn preventiva en lugar de la accidn
curativa. Ia promocidn de las buénas relaciénés hu-

manas ayuda é'preVenir el mal entendimiento y las fricecio
neg entre <l pepsonal que trabaja'en grupos. Se reducen -
los problemas y circunstancias diffcileés, tanto en mimero

como en intensidad, simplificando asi el trabajo de jefe-

2. Contribuir a mejorar el personal, la debida aplica
cidnecidn de las relaciones humanas ayuda proporcio
nando una bage de dntendimiento y cooperacidn entre los
trabajadores para hacer posible el mejor aﬁfovechamiento
dé las aptitudes de cada‘quien él efectuér un trabajo -~

que le interese y estimule.

4

3. Poner de relieve lo que sgignifica un rato ecudnime

al pérsohal, las relacioﬁes humanas incluyen una -
apreciacidn general y completa ﬁé las aspiraciones,‘reag
ciones y demds caracteristicas individuales y colectivas.

Con la aplicacidn de eatos conocimientos, una- persona ad
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quiere confianza en si misma, al itratar con la gente y -
puede mantener un equilibrio adecuado en la msnera de ma
nejar las diferencias que surgen entre individuos y entre

grupos . . .

-

4. Ayuda al personal a capacitarse para ascender, ayu
. dando a lograr los resultados deseados, con el con
curgo de otras personas. Esta cualidad es especialmente-
valiosa al administrér,‘y es ipndudable gue en la prdcti-
ca contribuye a lograr un largo historial de é€xitos lo -

cual es muy favorable para ascender,

. 5. Sefialar los puntos ddbiles del dirigente y las foi-_

. mas de reducirlos, las buenas relaciones humanas -
ponen el debido énfasis en satiéfacer y comprender las -
aspiréciﬁn@s humanag, tanto indivi&uéles como colectivas.
Un gerente puede analizar las relaciones humanas en sus
propias'labores y determinar en:donde‘fallan y donde se
podrian mejorar con ventajas para si mismo y para su per

il

sonal. " ' i . _ o
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CAPITULO IV
N TRABAJO SOCIAL ) o

|
- 1. TRABAJO SOCIAL LABORAL. ' .

1.1. Definicidn y.Anteéeﬂentes Histdéricos.

Bl trabajo social industrial constituye una rama
de trascendental importancia por el auge que ha logra
do la 1ndustr1a en la actualldad Es una de las espe-
clalldes del’ trabajo soclal.‘

E1l trabajo social de cardcter in@ustfial se im -

plantd‘por primera vez en EE.UU. bajo el nombre de

nOrientacidn Industrial", despuds de la seguhda.gue
rra mun&ia} los trabajadores sociales recibieron el =
titulo de copsultores_indusffiales. )

La tarea principal de ellos era ayudar a log em-
pleédos‘en sus problemaé pefsonales y familiares, en
cuestlones de la galud, atencldn de los n1n03, proble
mas marltales y dlflcultades econdmlcas .Algunas ve-
ces el consultor 1pdustr1a1, en cooperacidn con el je

fe de personal trataba de resodlver las dificultades -

-
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entre un empléado y su superior inmediato, 6 entre un
empleado ¥y sus compafieros, 5 bien los problemas gue se
1§ podfan presentar en cuanto al tipo de trabajo que -
le ha sido asignado. | '

Con el desarrollo de 1a produccidn de defensa y -
el aumento consiguiente de indusfriasvde guerra duran-
te la Segunda Guerra Mundial, muchas fdbricas contrata
ron consuitores industriales. Los dirigentes sindica -

les empezaron entoﬁces_a preocuparse sobre la posibili

dad de .que los qonsultorps industriales_p&dieran par -

cializarse en la forma de enfocar los problemas perso-—

" nales y de trabajo, en Favor del patroho.

En algunos casos los consultores fueron acusados-

de sér_espias de guerré, de ﬁodb que los trabajadores-

no les tenfian confianza. Por esta razdn se ided un nue
vo programa de consultores sgsindicales; se pidid a los |

trabéjadores gociales que forhaban el personal del Con

gejo de Asistencia, o el Gonmsejo de Organizaciones So-

éiales, ¥y a algunos de los sindicatos afiliados, que -

"entrenaran para el puesto de consultofes, a trabajado-

res seleccionados de entre los obreros, por el hecho -
de disfrutar de 1a confiahza!de:suacnmpaﬁeros de traba
jo. o

Los cursos -de adiestramiento no intentaban conver
tir en- trabajadores sociales, a miembros de los sindi-
catos, si no trataban de hacer que los voluntarios com
prend%eran la. téenica de la entrevista simple, y los -

métodos para clasificar 16s problemas sociales.

“ - .
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" En 1a~acfualidad los objetivos del trabajo social

‘industrial no han variado en su esencia, puesto que su

preocupacidn sigue siendo el hqmbfe que trabaja, sdlo-
han variado los programas, ya que las necesidades ¥ - -

problemaes han cambiado el ritmo de la sociedad.

%

1.2. Importancia del Trabajo Social Laboral.

Es del conocimiento de t0dos. nosotros que toda em
presa tiene como ohjetivo el producir.. Péro, para ha-
cer10'necesita del elemento humanoj; de fal mandre que
ademds de su funcidn econdmica, debe cumplir otra, que
es la fun01dn gsocial con sus trabagadores, la que rea-
liza procurando el bienestar delfpersopal que labora.

Sabemos adémés'que‘el hdmbre que trabaja, no le -
basta recibif un jornal que llene mds o menos las exXi-
gencias de su vida diaria. Tiene muchas otras necesida
des paré_las que a veces requiere tahta drientacidn,co
mo aguel que carece .de una fﬁehte.régular”de:ingresos;

Es asi como esta doble funcidén ha dado cabida al-
Trabajo SOCial en la Empresa,, porque'la“realizacidn de
sus objetivos profesionales permlte un mayor bienegtar
de los trabajadores, que en dltlma instancia proporcio

nan un mejor rendimiento colectivo.

1.3, ObJethOS del Traba;o Social Laboral.

Entre los obaetlvos del trabaao social 1ndustr1a1

se pueden. senalar entre otrog los siguientes:
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1. Velaf por la implantacidén de programas de traba-
ﬁo;qué atiendan a la fofﬁacidn iptegral y defen—
sa del ﬁrabajador. ,
Estos programgs,ébarcan actigidadés gue tienden-
a élevar el nivel de vida, procurando un mayor - .
bienestar a ia clase trabajadora, de manera que
tengan opﬁrtunidad de supérarse como seres huma-

nos .

2. Guiar a los trabajaaores en 1la solucidn de sus

problemas ¥y necesmdades, que repercuten en el -

normal desempeno de sus labores. De tal forma

que al procurar‘solu01onar estas necegidades y

problemas del personal que labora, se contribuye
tanto al beneficio de 1& empresa, al aumentar su-
"produccidn, como al bienestar individual y colec

tiVo de la nacidn.

3. Motivar al trabajador para crearle conciencia de

. Tresponsabilidad e interds en su trabajo.

4. Contribuir a fortalecer las buenas relaciones -

obrero-patronales, & de obreros entre si,.

-

5. Planear j realizar actividades con las familias-
de los trabajadores, procurando elevar el nivel-

de vida de sus miembros. .

H

l.4. Personal con el cual se realiza la- labor.

E1l Trabajo Social Iaboral reconoce que él trabaja
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dor ademds de pertenecer a una comuﬁidad de trabajo, hﬂ-,
ce parte de una familia, cuyo‘funcionamientovsocial cof
mo grupo, determina en gran parte el comportamiento de
sus miembros. Los problemas familiaFfes afectan al trabgl
jador obstaculizando el normal desémpeﬁo de sus activi-
dades prbductivas, ya que la familia y el trabajo se en
cuentran infimamente ligados, influyendo en forme reci-
proca, hasta llegar a determinar que el equilibrio de -
una cpmuhidad laboral depende no sdlo.del bienestar per |
sonal del trabajader, sino taﬁbién de su familia.

La industrializacidn en Colombia se ha desarrolla-
do con el elemento humano cémpesino, originando un cam-
bio de vida en las familias; basando de una comunidad -
rural a cominidad urbana. En esta sociedad urbana tiene
que enfrentarse a cambios radicales, ya qﬁe paga de ser
una unidad de'produccidn a una unidad de consumo-y sufre
un largo proceso de adaptaci&n-y de acuituracidn. Se en
cuentra tambidén la familisg ante una serie de necesida -
des que tiene que satisfacer y no lo logra por escasé€z-
o carencia de.recursos, '

De .tal manera que los'trabajadores sociales estdn-
de acuerdo en afirmar que para comprendérlla personali-
dad de un individuo y sus'prdblemas, es necesario reco-
nocer illas demandas de su grupo familiar.

Por otra parte, la empresa se compone también de -
una directiva y el personal de administracidn, y con - -
ellos igualmente debe trabajar el trabajador social. De

be estar conectado con todos los elementos de la empre—
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‘8sa, desde los ejecutivos hasta los obreros. Esto no sd

lo para que exista una verdaders V1ncula016n Trabaja -

~dor Socitl<Empresa, sino también porque -entre ese per-

gsonal se encuentran problemss.

1.5. Métodpé ¥.Medios Utilizados.

En Sudnto a'IOS,métodos de trabajo empleados en-—
contramos gue el trabajador social aplica mds que todo
el Método de Caso, procurando- orientar a los trabajado
res con desegquilibrios econdmiéos, Qmocionales,.de 84—
lud, de vivienda = comprenaep lgs causas personalés,fg
miliareé o ambientales'que los originan, ¥y a encontrar‘
en 21 mismos, en sus hogares ¢ en la comunldéa los re-
cursos necesarios para su rehabilitacidn. Sin embargo-
se utiliza el Mdtodo de Grupo, para lograr un benefi -
cio especial. Por ejemplo se puede llevar Proceso de -
Grupo con el Sindicato. Ademds si velamos por el bie -
neétar de la comunidad, en este caso la empresa, esta-
rd utilizando el Mdtodo de 0rgan123016n y Desarrollo’ -
de la Comanidad. '

Sea en lo uno 4 en lo otro, el trabajador social-
tiene su labor orientada a lograr la capa01t301on del
trabaaador ¥y de los miembros de su familia, para el -
adecuado desempefio de sus roles y un mejor nivel de vi
da, repercutiendo en su buen funcionamiento social.

En cuanto se refiere a los é@ﬁiog)que el trabaja-
gdor social utiliza podemos citar: igg—entrevistas a =

los trabajadores, herramientas de valor inapreciable -
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en el campo del trabajo sdbial, las cuales permiten ha-
cer el contacto de persona a persona. Las visitas domi-
ciliarias cuando el caso lo requiera, conducen a un me-
jor conocimiento de la realidad ambiental.. Asi mismo la
observacidn es bdsica para captar la situacidn real de

las cosas, y formgrnos un juicio igualmente objetivo.

1.6. Necesidades; Intereses ¥ Problemas presentados.

‘Podemos decir gque son vafios los factores que afeé
tan las funciones familiares. @si observamos cdmo la In
dustrializacidn y la Urbanizacidn han sido causa del -
éxodo.rurél, de $al maners que el campesino ha tenido -
que afrontar los problemas de aculturacidn.

Otroifactof gque afecta los patrones Familiares, la
vida y el funcionamiento de la familia, es el ;itmo del
propio cambio social, porque es evidente que todo cam ~
bio que se produzca en la sociedad ha de influir en T =
aquello. J

Otra fuerza que influye notablemente es el adelan~

to en las técnicas -sanitarias que han reducido la tasa-

_ de mortalidad materno-infantil, aumentando el tamafio de

las familias. Tales presiones de la poblacidn se refle-
jan de diferentes maneras en‘la'misma familia; asfi por
ejemplo: %ivienda inadecuada, descenso del nivel de vi-
da que ya antes era bajo, falta de posibilidades de ins
trucecidn para los hijos, movilidad de algdn miembro de
la familia hacia otro lugar, én buseca de mejores oportu

nida&es, trayendo esto consigo la desintegracidn fami -
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de tﬁl forma que la estruciura familiar cambia,
cabifa a nuevos valores, normas y costumbres.
Podemos resumir los problemaS'de los trabzjado -

e la siguiente manera:

Bajos.salarios que no les permiten vivir de . -

acuerdo a las exigencias de hoy dia, viéndose -

precisados a endeudarse continuamente.

Necesidad de Contacto Personzl Directo entre Pa

trones y Obreros: Monernamente se habla de la -
imporisancia de las Relaciones Humanas en todo -
trabajo. Es por 1q demds una tendencia que estd
de acuerdo con el virage general experimentado-
pbr el Trabajo Social, y que en el drea indus. -
trial alcanza su mdxime expresidn, ya que debi-
do a sus esfuerzos gistemdticos, es de gran im-

portancia en este campo al tratar de establecer

relaciones armdnicas entre patrones y trabajado

res. E1l Trabajador Sociai Industrial.por un la-
do yela'por los intereses de 1é industria, des-
arrollando una mayor compresidén de su finalidad
entre las masas de obreros. Por otro lado, vela
por los intereses de los oberros, los individua
liza, conoce sus problemas, sus aspiraciones, Yy
los estimula como individuos, ¥ no como una mf-

quina mds dentro del engranaje de la industria.
Valoracidn del Elemento Humano en la Industria:

Cuanto mds se integre y. se incorpore el obrero a

Y
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para €1. De tal manera que se le debe dar opor-
tunidad para que disfrute de ese derecho que =~
fiene, 8 valorar su trabajo ¥y que se le recohog
éa el papel que "juega como miembro -de esa comi-

nidad laboral.

4. domprensidn de la Importancia de las Funciones-
due realiza el Trabajador dentro de la Sociedad.
Si los trabajadores estdn conscientes de la im-
portancia de su trabajo, aportaran con entusias
mo y deseo de progreso, contribuyendo & la pros

peridad de la industria.

5. Situaciones Creadas en el Hogar del Trabajador-
que afectan su trabajo, tambi€n problemas de -
personalidad .y de relaciones entre los miembros

de 1a familia.

6. Situaciones dentro de la Empresa que Repercuten
en su Rendimiento: Por ejemplo no entendimiento
con su superior inmediato, malas relacionesg con

los compafieros de trabajo.

7. Relaciones con Otros Departamentos d Servicios-
de la Empresza: El trabéjador social debé conec-—
tar a los empleédOS con los departamentos exig-
tentes en la empresa y gue tieneh que ver direc

ta 6 indiréctamente con los trabajadores.
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2. EL TRABAJADOR SOCIAL INDUSTRIAL.

2.1. Fﬁnciones Especificas.

Las funciones especificas del trabajador social -
industrial se reducen a las llevadas dentro de la Em -
pr sa y las realizadas fuera de ella. ) .

lLas primeras se refieren al desarrollo de las re-

-~ laciones humanas que se desenvuelvan en ella, ya sea -
en beneficio del trabajador, o de la empresa. Las se-
gundas es la accidn especifica de los trabajadores so-
ciales frente a los casos individuales, que'involu -
- ¢cran al trzbajador y su familia.

Ia tendencia actual del Trabajo Social Laboral es
la de intensificar la labor en el dmbito de la.empresa,
procurando aumentar las relaciones humanas entre el -
personal que labors. .

_ Por otro lado, el trabajador social debe mantener
estfecha relacidn con el sindicato, esto con el fin de
conseguir la compreﬁsidn ¥y el apoyo de los dirigentess
para toda obra de mejoramiento iniciada por el trabaja
dor social. T u; .

‘ Som variados los aportes gue pueden intercambiar-
se: De parte del sindicato proporcionando el apoyo de-
que hablamos antes, de parte del trabajador social apo
Yo ¥y experiencia al sindicato para lz consecucidn de -
‘aquellos objetivos que tengan afinidad con los que per
sigue el trabajador socisal.

El trabajador social debe colaborar con todos los
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departamentos que existen en la empresa ¥y que tienen -

que ver en alguna forma, con el bienestar del obrero.

2.2. Condiciones del Trabajador Social Industrial.

Ei'trabajador gocial industrial debe tener entre-

otras las siguientes cualidades:

mistica y vocacidn de servicios, buena salud fisi
ca, condiciones de personalidad, buen cardcter, senti-
. do comin, habilidad para motivar, madurez emocional e
intelectusal, capacidad para %encer dificultades, pa -
ciencia, emabilidad. Debe poseer también ejecutoria ‘-
profesional y ser muy activo'y dindmico. Tener conoci-
miento en sicologia de las masas, organizacidn indus -
trial, psicologia industrial, psicoterapia de grupo, -
nbcioneé de cooperativas indgstriales y otras discipli
nas, que le permiten comprender los objetivos genera -
les y'especfficos de los programas que sé desen implan
tar; .

2.3. Programas que puede Coordinar.

Para ayudar a los trabajadores en la solucidn de-
sus problemas sea cual fuere el drea que. los produce -
{lavoral 6 familiar) existen programas cuyas activida-

des van dirigidas a proporcionar bienestar.

Los servicios que comunmente existen en la empre-

88 gon:
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1. Fondos para vivieﬁda

2, Atencidn mddica

3, Becas para estudiantes y programas educativos é de

capacitacidn
4. Ayudas econdmicas y préstamos
5. Ensefianza y adiestramiento de los'trabéjaaores
6. Bonificaciones
T+ Seguridad e higieng
8. Actividades recreativas.

.1as primeras se refieren asmuellos préstamos para =—
le adquisicidén de vivienda, o para algunas reparaciones-
en ella. | |

Ia segunda comprende la tramitacidn de 1ngreso a =
hospitales, clinica de maternldad para las esposas de ;
los trabajadores, incapacidad temporal y tragtamientos -
para los que se fequieren 105 sefvicios de médicos espe-.
cialistas. '

En algunas empresas hay necesidad de enviar a log -
trabajadores a realizar estudios. Por lo general todas -

las empresas realizan estudios de capacitacidn tendien

tes a desarrollar en los trabajadores y sus familiares -
los recursos intelectuales gue poseen. Dichos cursos pue
den ser: Alfabetizacidén, complementacidn de estudios de-
primaria y secundaria, seguridad industrial, relaciones-

humanas y cursos de especializacidn.'Algunos de estos -~
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cursos son extensivos a ias eaposas e_hijps de log tra-
bajadores y ellos pueden ser: culinaria, reposteria,cog
metologia, tejidos, charlas educativas etc. _

Tambidn se prqporcionan orientaciones personales -
en aquellas problemas gque asi lo requieran. En ocasio -
nes estas orientaciones puedén ser psicoterapias en g
pos y otros programas colectivos, los cuales’ ofrecen -

orientacidn en masa, de la que ge derivan importantes -

~

beneficios personales que se reflejan en la produccién-

¥y en la organizabidn geheral de la eﬁpresaz

2.3.1. Enseﬁénza ¥y Adiestramiento.

La enseflanza ¥ el adiestramiento tienen lugar to -
dos los dias en todas las empresas. Se imparten conoci-
mientos, se ensefian a otros a desempefiar el trabajo y -
se leé egtimila a pensar y discurrir, como resultado de
progrémas bien formmlados. La ensefianza en general, me-
jora a las.personas: ¥ en las empresasles una necesidad
6onstante, porque es un medio de aumentar la eficiencia
de los trabajadores en su puesto actual y los prepara -
para ocupar otros méjores. El dxito de la ensefianza de-
pende de varios factores, y uno de ellos es gque todo el
personal acepta y comprenda los beneficlos de esta acti
vidad. € debe tener en cuenta preguntar a los trébaja—
. dores qu€ enseilanza quieren o creeﬁ,necesitar, y tam -
bi€n se les debe pedir a los demds funcionarios que -
aporten sugestiones sobre asuntos o actividades que de-

ban inciuirse,
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2.3.2. Bonificaciones.

Los plenes y programas de incentivos econdmicos -
pueden servir de fuerte estimilo a los trabajadores. -
Bdsicamente, estos planes compensan no solamente por -
el tiempo empleado en el trabajo, sino también por 1o
gatisfactorio de su ejecucidn} reconocer servicios so-
bresalientes, perpetuar una tradicidén y conmemorar -
acontecimientos especiales, como aniversarios, la Navi
dad ¥y una larga permaenencia en la compafiia. Se debe in -
formar al trabajador de las razones de la bonificécidn
a la hora de ddrsela, para fomentar las buenas relacio
nes. Deberd explicarse claramente por qu€ se paga la -
bonificacidn y que no se conéi&ere‘como pago normal .De
otro modo'puede quedar la impresidn de serlo y surgir-
dificultades por la indebida interpretacidn, especial-
mente cuando la empresa, por cualguier circunstancia -

no estd en disponibilidad de seguirlas pagando.

2.3.3. Seguridad e Higiene.

Ademds de un programa. de seguridad econdﬁica, las
empresas se deben interesar por la seguridad corporal-
de su personal, sobre todo la conservacidn de la salud.
Eliminar los riesgoé en el trabajo, enseflar al perso -
nal a ser precavido, vigilar'para evitar actos peligro
sos, y acostumbrar a todos a tener presente la "seguri
dad ente todo", son los esfuerzos ﬁgs comunes para fo-

mentar la seguridad.
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2.3.4. Actividades Recreativas._

Loé programas recreativos también pueden llevarse
‘a cabo en las empresas. Los patrocina la compafiia perd
se deja}él personal la desicidn. Ligas de boliche, clu
bes de Eardineria, bailes, paseos £l campo, bandas de
misica, grupos teatrales,‘equipos deportivos son ejem—‘

plo de las actividades recreativas.

3. ACCIDENTES Y SEGURIDAD.

Entre log numerosos y veriados problemas relacio-
nados con los hombres gque trabajan en la industria,uno’
de los més_géaves es el de los accidentes industriales.
El costo de los accidentes en tperminos de dinéro es -
enorme,.pero en términos de pdrdidas humanas es trdgi-
~ c0. En este capitulo intentaremos describir la nature-
leza de los prbbiémas gue conducen & log accidentes ¥
lo que puede hacerse para mejprar.la seguridaed en la -

industria.

3.l."Concepto de Accidente.

En qué consisten los accidentes? Supongamos gue -
un obrero se cae de una escalera sin mds consecuencia-
que su dignidad ofendida y los pantalones manchados.

Puede considerarse un accidente? Supongamos que al ——
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caer se tuerce el toblllo. Es un accidente? Y el obrero
que cae de la escalera y se produce una rozadura en el
codo. Podemos %1amar a este guceso un accidente? Verda-
deramente, cada uno de estos casos podemos denominarlo-
accidente’s Pero, naturalmente,,existen diferencias. En
el primér;caso, ios resultados no tienen consecuencia -
alguna; en el segundo, exlste una 1ncap301dad por torce
‘dura del toblllo ¥, en el ﬁltlmo, una herida superfi -
‘cial de 1z piel del codo. Sin embargo el acto de caer -
de la escalera es un hecho comin en cada uno de estos -
'ejemplos: La diferencia radicé en las consecuenclas que
ge derlvan de esta caida. :

En general, podemos de01r que un accidente es un -
suceso indeseable y desafortunado gque ocurre inesperada
mente, Pero una completa comprensidn de la naturaleza -
de los accidenteés y su prevencidn requiere’ que se esta~
blezca una cuidaddsa'distincidn entre los actos y sus -
consecuencias. . | ' _

'Alg?nos tipos o categoriés mds importantes de con-
secuencias de accidentes puedén enumerarse sin ninguna-
dificultad. Primeramente, existen consecuencias que su-
ponen legiones gin ninguna trascendencia. Estos son los
accidentes en lo que no se producen heridas. Harry cho-
ca contra una pieza de una maquinaria én mofimiento- re
sultado: una mancha de grasa y un botdn descosido de -
sus tlrantes. Segundo, hay accidentes con lesiones de -
poca importencia. Pedro choca contra la misma pieza ¥ -

sufre un ligerc desgarro de la piel del antebrazo. Ter-
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cia. E1 contacto ‘de Manuel con la misma pieza da como -
resultado una mano destrozada:.que tiene que serle ampu-
tada. Y, naturalmente existen accidentes que provocan -
averias en el material. E1 tropiezo con la mdquina en -
movimiento y el encontronaszo provoca una averia. No ha-
habido lesiones, pero el resultado es una mdguina estro
peada. Las'consecuencias son muy distintas en cada uno
de estos casos, pero cada una de ellas tiene su origen-—.
en un mismo o parecido suceso.

Al estudiar los accidentes, la distincidn entre -
los actos ¥y sus consecuencias se hace mds aguda cuando-
consideramos la importancia qﬁe.atribuye la indugtria -
al tiempo perdido en los accidentes. Esta actitud mere-
ce egpecial atencidn porque hace mds confuso el proble-—
ma de la prevencidn de accidentes, cuya solucidn es, na
turalmente, el propdsito de todos los programas de segu
ridad. . _

Dar excesiva importancia al tiempo perdido, impide
que se toﬁe en consideracidn la necesidad de concentrar
se gobre las causas de los accidentes. Las consecuen -
clas son importantes, pero solamente pueden ser elimina
das si conocemos sus causas. Asi pues, la prevencidn-de
accidentes debe empezar por el descubrimianto de sus -
causas. Estos factores causales pueden ser investigados
8dlo a través de una sistemdtica coleccidn de observa -
ciones déntro de una gran variedad de situéciones. Al -

estudiar las causas de los accidentes, debemos conside-
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rar que todos ellos son importantes.

" 3.2. Causas de los Accidentes.

Cuélquier persona sabe que toda accidn tiene una -
causa, ¥y los accidentes‘né son una excepcidn. Unlminu -
cioso'exaﬁen de las causas de los accidentes revela dos
clases o categorias principales: condiciones peligrosas
y actos peligros. Lés condiciones peligrosas implicaﬁ -
algin aspecto del ambiente fidico que determina o hace-
probable un accidente. Instalacidn desordenada de la ma
guinaria, élumbrado, partes mdviles sin proteger, sue -
los grasientos, son ejepplos de condiciones peligrosas.
Actos peligrosos son aguellos que conducen a un acciden
te, © aqueilos fallosg en la labor asignada que dan por
resultado un accidente.'ﬁn los casos anteriormente cita
dos, en los cualesg tres obreros chocan con una pieza de
maquinaria en movimiento, el acto peligroso era ponerse
en contacto con la mdguina. Los resultados eran diferen
tes en eada caso, peroc gi el choque ﬁo hubiera ocurrido
no habria tenido que lamentarse ninguna consecuencia.El
descuido en ajustar un mecanismo de seguridad es un -
ejemplo de conducta negligente que con frecuencia origi

na un accidente.

3.2.1. Causas personales de los Accidentes.

Entre estas causas podrian sefialarse entre otras:

- falta de visidn, enfermedad, preocupaciones, intoxica -
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cidn, coordinacidn deficiente, falta de adiestramiento,-
fatiga, falta de experiencia en el trabajo a realizar,ca
racteristicas de la personalidad etc. Todos estos esta ~
dos o condiciones constituyen "el elemento humano", y -
hosotros los 1lamareﬁos justificadamente factores huma -
oS « Do

Si profundizamos en la naturaleza de las causas de
los accidentes, incluyendo en nuestro andlisis los facto
res humanos, comprenderemos mejor el origeﬁ de estas cau
sas, ya que ahora estamos tratando con algo que puede in
dicarnos por qué fue afectuado el acto peligroso. Si so-
mos capaces de aislar un elemento humano responsable de
un acio pgligroso, estﬁgos en posicidn de hacer algo -
constructivo. Asi pues:fgi uno de los elementos humanos-
responsables de un acto ;gligroso es un desconocimiento-
del trabajo'a realizar, podemos eliminar ese factor caun-
sativo por medio de un adiestramiento. Si la causa es -
una falta de visidn, unasfgafaé apropiadas pueden reme -
diar l1a situacidn. Si el elemento humano es incorregible,
el accidentado puede ser trasladado y colocado en otro -
tipo de trabajo menos peligroso.

Son siempre responsables los factores humanos de -
las condiciones peligrosas? En realidasd, si. Juan sobre-
carga una correa de trasmisidn y se marcha; mds tarde,la

correa se rompe, ¥y el resultado es un accidente para -

Juan o cualquier otro trabajador. La causa directa del

accidente ~la correa rota~ es una condicidn peligrosa
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causada por un acto peligroso de Juan. Pero por qué co-
metid Juan dicho acto? Por qué tensd la correa y luego-
se marchdé? Estaba distraido debido a que tenia que pa -
gar unas cuentas? Si profundizamos en el accidente nos
encontramos con que el estado de arfimo de Juan (el fac-
tor humano) fue la causa indirecta origen de las causas
directas. '

En relaidad, no es‘dificil presentar un caso en el
gue todas las situaciones peligrosas tengan su origen -
en los factores humanos. Maquinaria gastada y con un -~
mantenimiento deficiente puede crear una situacidn peli
grosa que podria provocar un accidente. Pero si la ma -
quinaria gse conservara en buen estado ¥y las plezas gas-
tadas fuéran reemplazadas por otras nuevas a tiempo, se
pondria remedio al desgaste ¥ la situacidn pelizrosa no
de presentaria. Por qu€ un obrerc no mantiene una mdqui
na en buen estado de funcionamiento? Qu€ factor humano-
es causa de tal negligencia? . , ‘

S5i todos 105 accidentes tienen una causa, un‘anéli
sis y observacidn cuidadosa nos conducirian al descubri
miento de las causas. La siguiente etapa consistiria in

discutiblemente en eliminar las cangss. Bl resultado -

inevitgble seria la ausencia de accidentes.

3.2.2; Causas Ambientales de los Accidentes.

Adenmds. de los factores o condicionamientos inter -

nos, propiamente humanos, también existen factores ex -
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'ternog o ambientales que contribuyen a los accidentes.

Estos pueden ser entre otros:

Alumbrado y Temperatura.

-Casi nadie arguye que el alumbrado o las condicio
nes de visibilidad no afectan a la cantidad de acciden
tes en determinadas situécionés. Es un hecho comproba-
do que'ocurren menosg accidentes a la luz del dia que -
- con cualquier clase de ilumihacidn artificial. Una com
pafifa de seguros estimd gque el 25 por ciento de todos-
los accidentes industriales eran debido.a una ilumina-
cidn deficiente. ' l ) ‘

| Igualmente la temperatura produce efectos que -pue
den aumentar el riesgo de accidentes. Una serie de da-—
tos extraidos de un estudio de este problema, indica -
que exiSfen'pocos accidentes entre los trabajadores de
una fdbrica cuando la temperatura se mantiene alrede -
dor de los 2lo0.C, pero gque experimentan un aumento -

cuando la temperatura aumenta ¢ disminuye.

Dureza del Trabhajo.

Auhque existen escasas pruebas de ello, los es' -
fuerzos fisicos que tienen que realizar los trabajado-
res contribuyen probablemente a los accidentes. En una
de las pocas investigaciones sobre este tema, se obseg
vé a log obreros de una fébrica que realizaban esfuer-
zog muscular, encontrdndose que 1a relacidn de acciden

tes producidos durante la tarde respecto a los de 1la -
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- mafiana no diferfa de la relacidn correspondiente a per

sonas que itrabajaban en mdguinas. Por la tarde, la pro
ductividad de los hombres que realizaban el trabajo fi
sicamente mds pesado, era, sin embargo, menor que la -
de los obreros encargados de ﬁn trabajo mds ligero. En
tdrminos de accidentes por unidad productiva, por con-
siguiente, los trabajadores cuya tares reéueria un ma-
yor esfuerzo fisico aparecian en desventaja. Esta con-
clusidn sugiere que a medida que avanza el dia, el nd-
mero de accidentes por unidad de produccidn aumenta -
para los hombres que efectdaﬁ las ftareas que requieren

un mayor esfuerzo fisico.

Reacciones al Ambiente.
'Es'ragonable‘suponer.que.ciertas normas, actitu -
des y condiciones dentro de un. grupo de trabajo, pue -
den ser la causa de accidentes. Una moral baja, pocas-—
oportunidades de mejorar de posicidn, la presencia de
un gran numero de obreros jﬁvenes, obreros faltos de -
interds, etc., son ejemplos de factores ambientales -
que pueden relacionarse con un comporitamiento que ori-

gine un accidente.

3.3. Informe sobre los Accidentes.

Un buen informe incluird datos sobre los siguien-

tes puntos:

1. Fecha, hora del dfa, turno, localizacidn. lLas -

rcondiciones de trabajo cambian a menudo; a veces,

Y
")
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de manera sistemdtica, de dia en dfa, de hora en hora,-
.de turno en turno. Por ejemplo, el ohrero del turno de
dfia llega al trabajo después de haber descansado toda -
una noche y habiendo tomado su desayuno. Por el contra-
rio, el obrero del turno nocturno desarrolla una activi
dad mds variada antes de empezar el trabajo. Los efectos
de la fatiga son mucho mds pronunciados Gurante la ulti
ma parte de 1é ijornada de trabajoﬂ Estos ¥y otros facto-
res parecidos pueden-fenef influencia en la manera de -

desarrollarse los acclidentes.

2. Empléo, tarea, actividad. Estos da tos suministran in

formacidn especifica acerca del tipo de trabajo que
~se efectuaba en el momento de ocurrir el accidente. El
potencial de riesgo de 1as diferenteé tareas y de las -
operaciones de que gonsta cada-una de ellas, puede de -
este modo ser deiterminado. Supongamos que un pintor cae
de una eécalera al descender de la misma de espaldas a
los peldafios. Su emplo: pintor; su tarea: usar la esca-

lera; su actividad: descender de la misma.

3. Tipo de Accidentes. Una informacidn de esta clase in

cluird una descripecidn exacta de la naturaleza del -
accidehte..Estos datos descriptivos no han de ser nece-
sariamente extensos j detallados. En el caso del pintor
que cae de la escalera, la expresidn "cayd al suelo" se

ria suficiente.

4, Causas inmediatas del accidente. Esta informacidn -

tiene en cuenta la causa del accidente en t€rminos -
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de actos y condiciones especificamente peligrosos o las

combinaciones de ambos.

5. Resultados del accidente. Los datos que se incluyen-

en este apartado considerag ia loecalizacidén de lasg -
lesiones, descripcidn de las mismas y la magﬁitud del -
dafio. producido en mdquinas o aparatos. Frgcuentemente,
la persona que lleva a cabo una relacidn del accidente-
no puede describir, irmediatamente, con precisidn, las
heridas o degperfectos ocasionados. Se necesita, por -
una parte, la asistencia médica y, por otra, la ayuda -

de. un experto que fije la cuantia de los dafios.

6. Experiencia. Ta importancia que tiene la experiencia

profesional en relacidn coﬁ el tipo de accidente pue
de determinarse solamente mediante un cuidadoso andli -
sis de datos fidedignos, el origen de los cuales debe =
ger el informe del accidente. Datos de esta clase pue -
den ser Qe gran ayuda al planear un programa de adies -

tramiento en seguridad.

T. Datos Psicoldgicos. ILas puntuaciones de los tests de

aptitud, las descripciones de personalidad y test de
perfeccionamiento, deben incluirse, si es posible, en -
la relacidn del accidente. El andlisis de estos datos. - .
puede proporcionar informacidn paré identificar algunos
de los factores personales gque han contribuido en el -
desarrollo del accidente.

Los datos completos de cada uno de los apartados -
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mencionzdos constituyen los minimos requisitos para -
confeccionar un informe del accidente que sea de uti-

1idadg.

3.4. E1 Problema del Adiestramiento en la

Prevencidn de Accidentes.

Cuandoe hablamos de utilizar los recursos humanos
en una organizacidn industrisl o en una nacidn, inevi
tablemente tenemos que pensar en una preparacidn, en

un adiestramiento. Los individuos deben aprender a -

realizar algunas actividades especificas para lograr- .

ciertos fines. Los fines deben ser especificados, de-
terminados, ¥ la conducta de los individuos moldeada-
y modificada para que puedan realizar la tarea reque-
rida como miembros de una organizacidn. Moldear.y mo-—
dificar son palabras claves. Definen el sentido del -
adiestramiento, en realidad; de todo proceso educati-
VO,

En esto consiste el adiestramiento y esto es 1lo
que realizan los centros de prepéracidn ¥y los siste -
mas educativos: Empiezan con unés individuos gue se -
comportan dé'una determinada manera y van modificando
su conduecta para que, al finalizar, se comporten de -
una forma determiﬁaﬁa, gque eg definida como el produc
to final del programa de adiestramiento.

El adiestramiento en la industria se ha hecho -

mds necesario con la creciente complicacidn de la ma~
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guinaria y de los procedimientos de trabajo.

En el drea de ka prevencidn de accidentes la fun-
cidn del adiestramiento consiste en reducir el nudmero-
de acfidentes. El instructor debe conseguir un cambio-
en el comportamiento de sus alumnog, los cuales si el
cursillo tiene éxito, se comportardn en lo. sucesivo -
con mdg seguridad y prudencia. El adiestramiento en la
prevencidn de accidentes debe dirigir especialmente su
atencidn hacia aquellas fases del trabajo en Las que -
han sido frecuentes los accidentes. '

Solamente .se logra una reduccidn de accidentes a
través dei adiestramiento, si el obrero aprende a com-
portarse de una forma segura en el trabajo. Si a un =
obrero recién llegado a la empresa, Qque ne¢ conoce las
disposiciones de seguridad de 1la misma, se le forma en
este aspecto y demuestra que ha comprendido. Puede con
giderdrsele instruido en la prevencidn.de accidentes?
No, necesariamente. El conocimiento no siempre garanti
za una actuacidn correcta. El1 ﬁroblema.del,adiestra -
miento sﬁﬁone claramente dos fases: Primera, el obrero
debe aprender a comportarse de un modo seguro; segundo,
debe ser estimulado a pomer en prdctica sus conocimien
tos. ' ' .

Cudndo debe efectuarse el adiestramiento? El pri-
mer paso para deferminar cudndo es necesario el adies-
tramiento es examinar los infofmes de los accidentes.
Si en los archivos sobre tareas peligrosas no constan—
datos suf%cientemente detallados, es prudente hacer -

uso de alguna clase de fests para averiguar 1os deta -
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1les necesarios. Dicho tests deberia cubrir todos los as
pectos de trabajo que tuvieran relacidn con la seguridad.
Relativamente pocas industrias usan tales tests, a pesar
. de que son claramente Utiles al respongable de seguridad,
ya que le informan por ddnde tiene que empezar para esta
blecer un prbgrama-de adiestramiento sobre la prevencidn
de accidentes. Si el tests revela falta de conocimientos
en la forma de realizar un trabajo con seguridad, el -
adiestramiento debe satisfacer esta carencia. Si los - -
obreros poseen ya los conocimientos necesarios y, & pe -
sar de ello, se contindan produciendo accidentes, el pro
blema es encontrar la manera de estimular al obrero a -
que ponga en prdctica 1o que ya sabe. Tarea que puede =
desempeﬁar el trabajador social. -

E1 p}ograma de adiestramiento debe estructurarse en
base a un cuidadoso examen de los informes sobre los ac-
;cidentes ocurridos. Si el andlisie muestra Que la opera-
cidn X es altamente peligrosa, es ldgico dedicar mds -
tiempo al;adiestramiento en esta operacidn que en la ope
racidn Y,jque éresenta escaso riesgo. '

Una vez determinada la necesidad de un adiestramien
to ¥y elaborado el programa del. cursillo de prevencidn de
accidentes, un buen sistema para empezar consiste en que
el instructor demuestre al alumno la forma segura ée rea
lizar una operacidn determinadé. Viendo como se realiza-
dicha accidn el alumno adquiere una idea de conaunto de
cdmo ha de realizarla. Despu€s de la demostracidn tiene-

lugar un coloquio para determinar si el alumno Puede ex-
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presar con sus propias palabras la forma de llevar a ca

13%

bo correctamente una tarea.

A coﬁtinuacidn,debe tratarse de que el alumno rea-
lice la accidn por si mismo y- debe repetir la opgracidn
hasta que se Vea'claramente que la ejecuta con un grado
aceptable de habilidad. La demostracidn solamente ense-
fia al alumno lo que debe hacer, y la gente sdélo asimila
las cosasicuandd las hace por si misma.

Para aclarar algunocs de 1os puntos mds importantes
del adiestramiento en seguridad ﬁueden utilizarse 1i -
bros, folletos, revistas, charlas y pelfculas; sin embar
g0, todos estos sistemas nunca‘pueden_sustituir a las -
demostraciones -directas y a la gjecpcidn activa bajo la
supervisidh'de un instructor experimentado, en el que -
debe recaer la Tesponsabilidad del adiestramiento. A ve
ces, la responsabilidad del adiestramiento recae en un
experto en>1a materia, ecterno & la empresa. Generalmen
te no creemos qué dsta sea una medida acertadg. Los ei»
trafios, por lo general, no conocen el ambiente de traba
jo de una fdbrica determinada 1o suficiente para resol-
ver los problemas peculiares.qué se presentan a diario.
Ademds, los extrafios son éondierados por los trabajado-
res como ‘individuos desvinculados que estdn de paso en
la empresa. | '

La responsabilidad de descubrir y corregir las de-
ficienciaé.de adiestramiento cae integramenfe dentro -
del campo de accidn de. los mandos intermedios. Los man-
dos intermedios se muestran generalmente reacios a acep

tar la responsabilidad del adiestramiento de seguridad,
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alegando que ya tienen demasiado trabajo. En esie caso,
se presenta a la direccidn el problema de lograr que -
los mandos intermedios acepten dicha responsabilidad.la

intervencidn del trabajador social puede ayudar a solu-
)

cionar el problemas proponiendo una reorganizacidn de to

das las obligaciones del encargado o puede tambi€n suge

rir el nombramiento de unos ayudantes.

3.5. Téenicas para Fomentar la Seguridad.

. Una parte del problema de la prevencidn de acciden
tes radica en la manera de estimular a2l obrero a que -~

ponga en prdctica sus conocimientos en la materia.Duran

te los dltimos afios se ha hecho cada vez mds evidente -~

el fendmeno de gue los empleados desean participar acti
meﬁte en los asuntos que afectan a gu proplo bienestar.
Este pr;ncipio puede ser aplicado para fomentar el de-
seo de seguridad entre un grupo de trabajadores, hacien
do éue los mismos obreros se comprometan a tomar deci -
siones‘necesariaStpara poner en prdctica las normas de
prevencidn de accidentes. .

‘Cqmé ejemplo prdctico de los efectos que produce -~
la participacidn de los empleados en la elaboracidn de
las decisiones, consideremos el caso de introducir la -
prdctica de llevar calzado dérseguridad en una opera -
cidn dé un taller de acero. Fueron seleccionados'algu -
nos trabajadores gue eStaban’bien considerados y meré -

cfan el .respeto de sus compatieros. Se les dioc a conocer

-1
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Una serie de informes gue mostraban un gran porcentaje
de lesiones en los ples y se les ﬁidié_que‘presegtapan
sugerencias o recomendaciones para prevenir tales accl
dentes. La prdctica de llevar calzado de seguridad fue
eventuslmente sugerida por los miembros del grupo, so-

bre los que recayd la responsabilidad de tomar todas -

"lag decisiones concernientes al mismo.

Bxisten varias razones importantes que explican -
por qu€é el caso que acabamos de describir se resolvid-
con tanta eficacia. Ante todo, la decisidn fue tomada-
por las mismas personag directamente afectadas. En psi
cologia, se va convirtiendo en exioma el principio de
que las:personas se muestran mds profundémente intere-
sadas cuando se les permite algdn grado de participa -
cidn en la determinacidn de su propia actividad. Con-*
trariaménte a la opiqidn popular, muchas personas de-
sean asumir alguna responsabilidad. Permitir a una per
sona que tome una decisidn, equivale a hacerle un cum-
plido,. pérque'se demuestra respeto por su opinidn.

Una segunde razdn de la efectividad de la deci -
sidén del grupo fue gque, el cambioc fue introducido gra-
dualmente. En general se oponeiresistencia a los cam -

bios bruscos. Los sistemas antiguos y habituales son -

tenazmente defendidos debido a que estdn muy arraiga -

dos a estdn completamente. asimilados. Parza contrarres-
tar la resistencia que se opone al cambio, es necesa -—
rio, entre oyras cosas, una introduccidn gradual del -

nuevo mé€todo y evitar, gi es posible, cualquier deci -

o~
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sidn arbitraria procedente de alguien que no estd direc
tamente afectado por el cambio.

Qtras de lastdcnicas para fomentar la seguridad -
muy difundida en las organizaciones industriales_es el
uso de carteles y campafias dirigidos a estimular el cump
plimiento de las normas de seguridad. Su efectividad es
algo discutible, aunque, bajo ciertas condicilones, pafg
ce que son de utilidad.

Los carteles han de llevar un mensaje simple, razo
neble y constructivo, redactado en términos positivos.

Los carteles se usan con el fin de atraer el mdxi-
mo de atencidn. Su legibilidad y un uso adecuado del co
lor son factores importantes para Captar la atencidn.
Por la misma razén. No deben colocarse demasiados carte
les ya que podrian dispersar la atencidn sin resultado-
positivo. Ia mejo; maners de llevar a cabo una campafia-

de seguridad es que €gta se prolongue indefinidamente.
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CAPITULO V

INVESTIGACION PRACTICA

+

1. ANATISIS DE LA INVESTIGACION.

Esta investigacidn se realizé en el sector indug
trial con el objetivo de fijar la posicidn de la Di-
rectiva de una Empresa frente a 1la Profesidn de Traba
jo Social. .

Se tomd una muestra de once empresas en base a:
- La magnitud Productiva-de la Empresa
-~ Al numero de trabajadores.

~ Y en donde en la actualidad no hubiera Trabajador
Social, para sentar el mctivo;de la ausencia de -

este profesional en el campo empresarial. :

Se realizaron un total de 50 encuestas; de donde

50 va a equivaler al 1004 para las preguntés cerradas.
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1.1. :Empresas Investigadas.

Industrias Romdn Ltda. & Cia.

Gaseosas Posada Tobdn.

Industria Licorera de Bolivar.

Jaboneria Daniel Lemaitre & Cia.

ABOCOL

Grasas del Litoral La Suprema S.A.

ECOPETROL

Lecheria Higiénica S.A.
Industrias Alimenticias
.Purina Colombiana S.A.
CYANAMID de Colombia.

LESA
NOEL S.A.

67
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POSTICION DE LA DIRECTIVA DE UNA EMPRESA FRENTE LA PROFESION
' DE TRABAJO SOCIAL.

A. DATOS DE LA EMPRESA.

Nombre de la Entidad

t

1. Actividad Productiva de la Empresa

B. DATOS PERSONALES. i

l. Cargo que Ocupa en la Empresa

2, Afios de Servicio en la Empresa

C. CONOCIMIENTO DE TA PROFESION.
. 1. Conoce usted 1a Profesidn de Trabajo Social?
1. 8i _ 2. No

2. Cudl cree usted son las funéiones del Trabajador Social?

1. Desarrollo de las Relaciones Humanas ent?e el Perso-

N

nal que labora.,

1. 81 2. No

v

C) - L
2. Orientar a los Trabajadores en Ia Solucidn de sus Pro

‘blemas.

10' Si 2- No

————er—_——
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Orientar a los Trabajadores en sus. Organizaciones

Laborales y de Bienestar Social.

1. Si 2. NO

Organizar a los Trabajadores Alrededor de sus inte
reses. ‘ ’

. 1. Si 2. No ,
Procurar el beneficio de la Empresa.

1. si 2. No

3. Usted cree,que las funciones del Trabajador_Social de-

" ben ser distintas de las enumeradas anteriormente?

1. Si 2. No

(En caso de si)

4. Cudles debian ser:

D. POSICION DE LA DIRECTIVA FRENTE A LA PROFESION.

1. La Empresa ha contado con los Servicios de un Traba.

jador Social.

1. Si 2. No




,\'

(en caso de si)

2. Qu€ exyperiencia puede anotar?

(Si 1a experiencia es positiva)

3. Por qué actualmente no cuenta con los Servicios de un

Trabajador Social?

(En caso de no)

4. Por qué no han contratado los servicios de un Trabaja

dor Social.

E. PERSPECTIVA DE TRABAJO EN ESTE CAMPO.

1. Coﬁsidera‘usted necesario que la Empresa cuente con

los servicios de un Trabajador Social.

1. 5i ‘ 2. No
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2 ACEPTACION DEL TRABAJADOR SOCIAL POR PARTE DE LA DIREC
i | TIVA DE LA EMPRESA. '

-

*

2.1. CONCLUSIONES.-

Como conclusiones de este‘estudio tenemos las si. -

guientes:

E1 Trabéjo Social es conocido superficialmente en el
sector industrial asi lo afirmaron los Directivos entre-
vistados, personas que por su cultura (la mayoria profe-
sionales) podian emitir un concepio sobre Trabajo Social
en general, pero en forma concreta desconocen los objeti
vos espeéificos de la profesidn y. la funcidn del Trabaja
dor Social. - . .

La principal razdn de este poco conocimiento de. la -
profeéidn_de-Trabajo Social en el sector industrial es -
la falta de divulgacidn y mofivacidn de la misma. en este
campo tanto por parte de la Escuela de Trabajo Social co
mo por parte de los egresados al no ofrecer sus servi -
cios una vez obtenido su titulo profesiona1; Podo esto -
ha contribuideo a que dentro del sector empresarial no -
existe una verdadera conciencia de la importancia y neég
sida@ del Trabajador Social como elemento que puede con-
tribuir al beneficio de la empresa.

) Los direbtivos consideraron que el Trabajador ‘So -
cial debfa ser un puenfe de enlace entre ellos y los o -

breros, ¥y en ningun momento la persona que fuera a moti-




NEL

var, organizar u. orientar a €stos alrededor de sus in-

tereses laborales como era el caso de los sindicatos.

L

2.2. RECOMENDACIONES .

Que la Escuela de Trabajo Sbciél ampliarla visidn
de la profesidn en el sector industrial demostrﬁﬁdo su
importancia y ‘necesidad inicialmente, a través de alum
nas practlcamente de ultlmo afio, que por el hecho de -
egtar prontas a egresar poseen la exXperiencia y 1o0s co
n001m;entos suficientes para realigar una integracidn-
de los métoaos del Trabajo Social. Mds adelante cuando
se haya logrado el objetivo fundamental: El reconoci -
mlento de la profesidn en el sector 1ndustrlal podrian
vincularse alumnas practicantes de semestres menores.

La Escuela de Trabajo Social también debe .procu -

rar por medio de los profesores de las respectivas cd-

* fedras relacionadas con los campos de aplicacidn del -

Trabajo Social motivar al alumnado haciz todos los dig
tintos sectores, concedi€éndoles importancia por igual;
de manera Que. se vaya superando el hecho de due mien -
tras en‘algunos campos hay un excesc de Trabajadores -
Sociales, en otros el numero de ellos es muy limitado-
(Por ejemplo el sector industrial de Cartagena) debido
quizds a los mismos profesionales en este ramo.

Por Yltimo y de manera especial recomendamos a -
loz Trabajadores Soc1ales que una vez egretsadog se pre

senten en las empresas a ofrecer sus servicios. E1l he-
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« cho de no haber recibido solicitud de trabajo para desem
‘pefilar el cargo de Trabajador Social, fue una de las tan—
tas razones anotadas por los Directivos entrevistados co

. mo causa de que dicha empresa no contard entre sus cola-

boradores con este profesional.

Yy

"

3
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