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INTRODUCCTION

El Trabajo Social en el campo industrial, se inicib como u
na nueva experiencia en lo que ahora es la empresa de CYDSA (Ce-
lulosa y Derivados S. A.) en el afio de 1967, poster iormente en -
el Grupo VITRO se fué difundiendo la idea entre sus industrias,-
esto en el frea metropolitana de Monterrey, en cuyo medio y rea-
1lidad estamos fundamentando esta tesis.

Es de suponerse que en una zona eminentemente industrial -
como la nuestra, 1los precusores del Trabajo Social Industrial en
este campo contemplaran una espléndida oportunidad para realizar
su OBJETIVO PROFESIONAL. Siendo su punto de mira, €l compromiso
con el hombre y su realidad, y estando el hombre ligado a su tra
bajo en la industria, este habria de ser el cauce de sus esfuer-
205, para atender las necesidades por mucho tiempo ignoradas o -
tenidas en poca consideracién.

Ese objetivo Inicial, que ha de ser sostenide siempre, no
se ha cumplido, aunque jamds se ha perdido de vista. Mis experien
cias y observaciones en el campo muestran que la labor de Traba-
jo Social en la industria ha caido en muchas ocasiones en un ac-
tivismo sSin propdsito, dejando su ob)etivo profesional aletarga-
do.

Quizd sea porque en la industria como en cualquier otro ti
po de organizac idn, la persona tiende a involucrarse en un rol -
de actividades rutinarias, preestablecidas, y destina poco o nin
gn esfuerzo a promover sus propilas iniciativas; quizd otra limi
tacibn sea la deficiente preparacidn de los profesionales de Tra
bajo Social y su escasa ambicidén de desarrollo en su actividad;-
tal vez la falta de unidad entre los profesionales del campa, -
propicie que sea pobre 0 inexistente el intercambio de experien-
cias, el cual, de darse, permitiria un mayor enriquecimiento de-
criterios, la formulacib6n de nuevas y mejores estrategias de ac-
cibn y, en suma, un perfeccionamiento continvo de nuestro haber-



profesional,

En vista de la situacién en que se encuentra el Trabajo So
cial Industrial, la intencidn es sugerir una reactivacién a mis-
colegas, haciendo surgir en ellos una positiva iﬂquietud, un vi-
goroso interés por hallar y poner en marcha nuevas y mejores es-
trategias, mads dinamicas y méds eficaces para el cumplimiento de-

nuestro objetivo profesional.

Mi experiencia me ha dejado saber que todo lo anterior es-
posible, y para esto presento aqul una opcidn en Trabajo Social-
Industrial, Hgil y funcional, con una metodologia probada en sus

resultados.

Lo mis importante es, entonces, abandonar el conformismo -
y empezar a prestar mayor atencién a los reclamos del hombre en-
la industria, dar una respuesta cabal a sus necesidades y, por -
esta via, cumplir a plenitud el compromiso que una vez aceptamos
y que es hoy, a todas luces, ineludible e impostergable.



LA INDUSTR:A COMO ORGANIZACIOCN

Tomando en cuenta que la indvstria forma parte de uno de -
los tipos de organizacidn, aqui se incluye un marco de referen--

cia sobre las organizaciones.

ORIGEN DE LAS ORGANIZACIONES. -

"Con el desarrollo de la agricultura el hombre termina su -
etapa de ndémada cazador e injcia una nueva era aposentado en una
regibn dedicado a la explotacidén de la tierra a fin de obtener -
los bienes que le son necesar10s para su propia subsistencia. Al
rededor de la agricultura podemos situar el desarrollo de la tri
bu, lo cual constituye en si una nueva clase de vida social. An-
tes de que comenzara la labranza de la tierra y la cria de gana-
do, todo el que queria comer debia aportar su participacidn en -
la bsqueda de alimento, en la que virtualmente toda la tribu se
hallaba implicada; pero cuando 1lo cerebros con visidén a futuro,-
que habian ideado y planeado las maniobras cinergéticas, volvien
do su atencidn a los problemas de organizar el cultivo de cose--
chas, la irrigacién de la tierra y la alimentacién de animales -
caut ivos, consignardn dos ¢osas: por primera vez se cred no sblo
una provisidén constante de alimentos, sino también un excedente-
alimenticio regular con el que se podia contar; la creacidén de -
este excedente fue la 1lave que debia abrir la puerta a la civi-
lizacidén. La tribu no solo podia hacerse mds numerosa, sino libe
rar algunos de sus miembros para que se dedicaran a otras tareas
no ocacionales, ni supeditadas a las primordiales exigencias de-
la bisqueda de alimentos, sino actividades de plena dedicacibn -
que podian florecer y desarrollarse por derecho propio. Habia na

cido una era de especializac ibn,

"Analizando la evolucidn del hombre, sefialada con anteriori
dad, podemos localizar la naturaleza y el desarrollo de las orga

nizaciones en la propia evolucidn del howmbre. En primer térnmino-



la organizac ibn surge como un e€lemento esencial, necesario para
realizar la labor de la caza, primera actividad importante a la
que el hombre se dedicaba a fin de obtener el alimento que necc
sita para su subsistencia. Es fAcil imaginar que sin una organi-
zacibén adecuada, dificilmente hubiese podido llevar a cabo la -
caceria de grandes animales, ya que fisicamente no estaba capa-
citado para realizar tal tipo de actividad. La organizacién fue
lo gue permitid al hombre realizar tan dificil empresa, dadas -
las condiciones de la época. El desarrollo de la agricultura y-
la ganaderia, permite al hombre dedicar parte de su tiempo a o-
tras tareas, no relacionadas directamente con la bGsqueda de a-
1limentos, como puede haber sido la realizacibtn de telares para-
elaborar sus propias vestimentas, la realizacidn de utensilios-
de cerdmica, diversiones y juegos, etc., que a la larga requi--
rieron con toda seguridad que diversos grupos se dedicaran a es
ta actividad e intercambiaran sus productos por alimentos. Esta
era de la especializacidn, propicia el desarrollo de las organi
zaclones de tipo familiar con objetivos especificos y dedicados
a una tarea que permitia al nficlec familiar obtener medilante --
trueque todo 1o necesario para su subsistencia.



NATURALEZA DE LAS ORGANIZACIONES. -

"Todas las organizaciones tienen en comQn un cierto nimero
de hombres que se han organizado en una umidad social, estableci
da con el prop6sito explicito de alcanzar ciertas metas. Los hom
bres establecen un club o una empresa, organizan un sindicato o-
un partido politico, crean una fuerza policiaca o un hospital, y
formulan procedimientos que regulan las relaciones entre los miem
bros de estas organizaciones y los deberes que han de cumplir ca
da uno de ellos. Una vez que ha sido establecida firmemente una-
organizacién, tiende a asumir una identidad propia que la hace -
independiente de las personas que la fundaron y de guienes cons-

tituye su membrecia.

"Afin cuande los hombre que viven reunidos no hayan planea
do ni establecido intencionalmente una organizacidén formal, en-
tre ellos mismos llega a desarrollarse una organizacién social;
es decir, que sus formas de actuar, de pensar y en especial de-
interactuar entre si, llegan a asumir reglamentaciones distinti
vas. las vecindades, las familias los grupos de trabajo y de di
visidn, revelan una organizacién de vida social de esta clase.

"¢ Cudl es nuestro criterio especifico y diferenciativo --
que distingue a 1las organizaciones de otras clases de institu--
ciones o agrupaciones? Tlene é€ste algo que ver con la forma en-
la cual se llega a organizar socialmente la conducta humana; pe
ro no es como pudiera pensarse, respecto a que los controles so
ciales que ordenan y organizan la conducta de los individuos, -
ya que tales controles sociales operan en las dos formas de or-

ganizacidén: la social y la formal

"Por lo tanto, al hablar de organizacién social nos refe-
T imos a las formas en las cuales puede organizarse socialmente

la conducta humana, es decir a las reglamentaciones observables



en la conducta de las personas debida a las condiciones sociales
en las cuales se encuentran y no sus caracteristicas fisioldgi--
cas 0 psicoldgicas, como individuos. Las muchas condiciones so--
ciales que influyen la conducta de las personas, pueden ser divi
didas en dos grupos:

a).- La estructura de las relac iones sociales en un --

grupo de personas

b).- Las creencias y orientaciones compartidas que u--

nen a los miembros y guian su conducta.

"En contraste con las organizaciones sociales caracteriza-
das con anterioridad, existen organizaciones que son estableci--
das deliberadamente con ciertos propdsitos. En tales casos, las-
metas por alcanzarse, los reglamentos que se¢ espera acaten los -
miembros de la organizacién, y la estructura de posiciones que -
define las relaciones entre ellos, no han surgido espontédneamen-
te en el curso de la interaccidn social sino que han sido disefa
dos conscilentemente y con anticlpacidn para prever y gular las -
interacciones y actividades. En este caso se emplea, el término-
organizacién formal para distinguirlas.

"De todos modos el hecho de que una organizacibn haya sido
establecida con formalidad, no significa que todas las activida-
des e 1nteracciones de sus miembros se desarrollen estrictamente
de acuerdo con los planes oficiales. En el seno de cada organiza
cidén formal emergen organizaciones informales. Los grupos consti
tuyentes de la organizacifén, al igual que cualqguier grupo, desa-
rrollan sus propias précticas, valores, normas Yy relaciones so-

ciales al vivir y trabajar sus miembros y conjunto' (2)



DIFERENTES DEFINICIONES DE ORGANIZACION. -

Para

conozcamaos

enriquecer el tema y tener mas claro el concepto, -

algunas definiciones de organizacidn:

1.- "Weber, distingue el "grupo corporado" de otras for--

mas de organizacidn social. El grupo corporado es u-
na relacitn social cerrada o que limita por medio de
normas la admils idén de extrafios... silempre y cuando -
su orden sea planteado por la accién de individuos -
especificos cuya funcibn regular sea €sta, con un je
fe o cabeza y, por lo general, también, con un perso

nal administrativo.

2.- "Richard H. Hall agrega a la definicifdn algunas obser

3. -

vaciones. En primer lugar, las organizaciones conlle
van relaciones sociales. Esto es, los individuos in-
teractfian dentro de la organizacidn. Estos indivduos
no estdn en simple contacto casual a pesar de que -
la referencia a limites cerrados o restriguidos pue-
da sugerirlo. Llas organizaciones (grupo corporado) -
incluyen unos sectores de la poblacibn y excluyen o-
tros. La organizacibn en si tiene pues sus limites.-
In componente importante de esta definicidén, la 1idea
de orden, distingue mas afin las organizacilones de o-
tras entidades sociales. Los modos de interaccifn no
aparecen de manera simple: existe una estructuracidn
de la interaccidn impuesta por la misma organizacién
Esta parte de la definicidn suguiere igualmente que-
las organizaciones poseen una jerarquia de autor idad
y una Teparticidén del trabajo en la realizacibn de -
sus funciones.

"Etzioni afirma: Las organizaciones son unidades so -

ciales (o0 agrupaciones humanas) deliberadamente cons

truidas y reconstruidas para lograr metas especifi--



cas. Se incluyen en este concepto las corporaciones,-
los ejércitos, las iglesias, las prisiones; se exclu-
yen las tribus, las clases, los grupos étnicos y las
familias. Las organizaciones se caracterizan por: aj-
divis idn de las responsabil idades del trabajo, poder-
y comunicaciones, los cuales no distribuyen al azar o
por patrones tradicionales, sino por medio de una pla
nificacién intencional que contribuya a la consecucién
de las metas especificas; b) La presencia de uno o --
mis centros de podér que controlan los esfuerzos con-
centrados por la organizacifén y los encaminan hacia -
sus objetivos; estos centros de poder ademds revisan-
continuamente el desempefio de 1a organizacibn, remode
lando su estructura, donde sea necesario, con el fin-
de aumentar su eficiencia; c¢) sustitucidn de personal
cuyo rendimilento sea 1nsatisfactorio pueden ser remo-
vidas y sus tareas asignadas a otros. La organizacidn
puede igualmente variar la combinacifn de su personal

por medio de translados y promocioncs.

4,- "La definicidén de Scott contiene algunos otros elemen-
tos:... las organizaciones se def inen como colectivi-
dades ... que han sido establecidas para la consecu--
cién de objetivos relativamente especificos sobre una
base mds o menos continua. Debe quedar claro...sin em
bargo que las organizaciones tienen otros rasgos dis-
tintivos aparte de la especificidad y la continuidad-
de sus propdsitos. Estos rasgos comprenden unos 1imi-
tes relativamente fijos, un orden normativo, una esca
la de autoridad, un sistema de comunicacién y un s1is-
tema de incentivos que permite a diversos tipos de --
participantes trabajar juntos en la obtencitn de me--

tas comunes,

"Richard H. Hall realiza un andlisis de las anteriores

definiciones y concluye de la siguiente manera:



Una organizacidn es una colectividad con 1limites rela
tivamente identificables, con un orden normat ivo, con
una escala de autoridad, con sistemas de comunicacibn-
y con sistemas coordinadores de alistamiento; una co-
lectividad existe sobre una base relativamente conti-
nua en un medio y se ocupa de actividades que por lo-

general, se relacionan con una meta o conjunto de fi-
nes.” (3)



TIPOS DE ORGANIZACIONES. -

Algunas tipologias.-

1.- "Segln Parsons, a partir de los vinculos que existen entre-
las organizaciones Yy la sociedad en general, €1 distingue
cuatro tipos de organizaciones, de acuerdo con su contribu
ci6n a la sociedad,

El primero es la orgaﬁizacién de produccidén. Como el nom
bre 1o indica, este tipo de organizaciones elabora produc-
tos qgue son consumidos por la sociedad, El1 segundo tipo se
orienta hacia las metas politicas. Este tipo busca asegu--
rar gque la sociedad logre sus objetivos preciados a la vez
que genera y distribuye poder dentro de la sociedad. E1 --
tercer tipo es la organizacidn integrativa, cuyos propfsi-
tos son solucionar conflictos, encaminar mot ivac iones ha--
cia la satisfaccidén de espectativas institucionales y ase-
gurar que las partes de la sociedad funcionen de manera --
compacta. La forma final de organizacifn es la de manteni
miento de patrones, que intenta asegurar la continuidad de
de la sociedad, por medic de las actividades educat ivas, -
culturales y expresivas.

2.- "Segfin Katz y Kahn. Ellos ofrecen una elaboracidén del mismo
enfoque; el primer tipo de organizacifén que sefialan es el-
de la organizacifn de produccidén o econémica que se ocupa-
de la creaci6n de capital, la manufactura de mercancias y-
la prestacién de servicios al pGblico en general o & un --
segmento especifico de 1. Estas organizaciones de produc-
cidén pueden a su vez subdividirse en formas primar ias, se-
cundarias o terciarias; asimismo ofrecen un medio de in-
tegracién instrumental de la sociedad a través de la pro--
ducci6n de una salida que se consume, a menudo coemo una neg
cesidad bisica para la supervivencia, por miembros de 1la -

sociedad. Las recompensas ofrecidas por este tipo de orga-



nizacién, sirven como estimulos para conservar el funciona-

miento del orden colectivo.

El segundo tipo es la organizacifén de mantenimiento; esta
dedicada a la preparacién global de las personas para sus -
funciones en otras organizaciones y en la sociedad. Este ti
po se subdivide en las organizaciones ocupadas directamente
en el mantenimiento, como en la Iglesia y en la Escuela, y-
aquellas ocupadas en la restauracifn, ya sea a través de ac
tividades de salud y bienestar o de rehabilitacién y refor-
ma, Estas organizaciones propician una integracidén normati-

va de la sociedad.

E1l tercer tipo, las organizaciones adaptantes crean cono-
cimiento, desarrollan y prueban teorias, y hasta cierto pun
to, aplican informacién a los problemas existentes. Los e--
jemplos mas obvios en este caso son las universidades, con-
sus actilvidades investigativas y otras organizaciones para-
la investigacidn. Algunas organizaciones artisticas tendri-
an cabida en esta categoria por su grado de comprensidn y-

experiencia humana.

El tipo final es el de la organizacibén administrativa o -
politica, cuya preocupacibn es la asignacién, coordinacifn-
y control de recursos, personas y subsistemas. El estado es
el mas importante y visible de tales organizaciones. A tra-
vés de su poder para emplear y controlar la fuerza, el esta
do es la fuente central de poder. Otras organizaciones en -
esta categoria serian los subsistemas de gobierno, los gru-
pos de presidén, los sindicatos y las organizaciones con in-
tereses especiales qQue representan a grupos tan diversos co

mo los médicos, 1los educadores o los agricultores.

Katz y Kahn reconocen la probabilidad de que una sola or-
ganizacidn se ocupe en mds de una organizacidn central, bien

como parte de un programa explicito, como en el caso de las



univers idades con su divisidén entre ensefianza e investiga-

ci6én, o como programa adjunto a su funcidén principal.

3.- "Segln Blau y Scott., Estos autores establecen cuatro tipos-
de organizaciones. El primero es la asociacién de mutuo be
neficio, en el cual los mismos miembros son los beneficia-
rios primarios de las acciones de la organizacidn, El se--
gundo tipo es la organizacidn mercantil, con los propieta-
rios como los beneficiarios principales. La organizacibn -
de servicio constituye el tercer tipo; su primera conside-
racién son los clientes a quienes se les presta el servi--
cio. E1 tipo final es la organizacidn para el bien comfin, -
en la cual el pGblico en general recibe los mayores benefi
cios.” (4)

Las modernas teorias de la organizacifin conciben a esta -
como un sistema. Es por lo tanto necesario, conocer algunas de-

finiciones y la teoria general de Sistemas.



LA ORGANIZACION COMO SISTEMA. -
El concepto de Sistema.-

"Fagen define al sistema como un conjunto de objetos, asi-
como de relaciones entre los objetos y sus atributos. Bertalanfy
alude al sistema como un conjunto de elementos que actuan reci--
procamente. Johnson, Kést y Rosenzweing definen al sistema como-
un todo organizado y complejo, un conjunto o combinacidén de co--

sas o partes que forman un todo complejo o unitario. Por lo tan-

to sistema denota interdependenciao accidn reciproca de componen

tes asi como su calidad de total idad.
Caracteristicas adicionales de los sistemas.-

"Otros factores y aspectos de los sistemas son también a-
plicables. Los sistemas en operacidén (sistemas activos), tales-
como las organizaciones, pueden considerarse como enlaces de --
flujos de los elementos de cntrada "en los procesos'" (fuerza mo
triz, materiales o informacidn), provenientes de fuerzas del am
biente externo, de un mecanismo de transformacifn (maquinaria u
organizac idn técnica/humana) y el flujo de resultados o produc-
tos que se destinan a los usuarios, En el sistema pueden estar-
contenidos uno o mis mecanismos de retroinformacibn, para su au
torregulacidn. Por ejemplo, las indicaciones internas y exter--
nas de lo que el producto resultante es inferior al estédndar po
dria ocacionar cambios, ya sea en el mecanismo para transformar

en los elementos de entrada mismos o en ambas cosas.
Organizac iones Descritas en la Terminologia de Sistemas.-

"Aunque ayuda mucho el considerar a las subunidades de --
las organizaciones (por ejemplo, los departamentos y las divi--
s iones) como suhsistemas, también estimamos Gtil pensar en las-
organizac iones como formadas por factores variables importantes

en accidén reciproca referidas a todas las subunidades o cowmunes

11



a ellas. Estas variables se refieren a objetivos, tareas, tecno
logia, organizacién humano/social, estructuracién y relaciones-
externas conexas. Asi podemos percibir a los organismos como si
fueran subsistemas de tareas, subsistemas tecnclégicos, subsis-

tema humano/social, subsistema estructural y sistema conexo ex-

terno.'" (5)

.



Teoria General de Sistemas.-

"La teoria general de los sistemas eSS un aspecto de an8li-
sis de la organizacidn. E1l propbsito de la teoria es la creacidn
de una ciencia de universales de la organizacidn que utilice co-
mo punto de partida los elementos y los procesos comunes a todos
los sistemas. No necesitamos aclarar que si1 se logra esta sinte-
sis alcanzarid un nivel muy elevado de abstracci6n. A pesar de --
que la teoria general de los .sistemas se encuentra afin en una fa

se tentativa, podemos aprender mucho de ella.

Hay varios niveles de sistemas que eventualmente deben in-
tegrarse a medida que los teéricos de los sistemas generales es-
peculen acerca de una teoria global. Boulding propone una clasi-
ficacidn de estos niveles.

1.- La estructura estatica.- Nivel del marco; la anatomia

de un sistema,

2.- El sistema dinf&mico simple.- Nivel de aparatos de re--
lojeria que implican movimientos necesarios predeter--

minados.

3.- E1 sistema Cibernético.- Nivel de termostato, la retro
accidén simple y el circuito de contrel, disefiados para

permitir que un sistema mantenga un equil ibrio dado.

4.- E1 sistema abierto.- Nivel de sistema que se automan--
tiene y que exhiben capacidad de rejuvenecimiento, cre
cimiento y reproduccién. Este nivel se acerca a los or

nismos vives v los incluye.

5.- E1 nivel genético social.- Nivel de la sociedad celu--
lar, caracterizado por la divisién del trabajo entre -

las celulas,



6.~ Sistemas animales.- Nivel de movil idad; evidencia del-

comportamineto orientado hacia metas.

7.~ Sistemas humanos.- Nivel de interpretacidén simbdlica y

comunicacidén de ideas.
8.- Sistemas sociales.- Nivel de organizacidén humana.

9.- Sistemas trascendentes.- Nivel de verdades Gltimas y -
absolutas que presentan estructuras sistemiticas, pero

cuya esencia es incognoscible.," (6)

Es importante aclarar gue de los sistemas mencionados, los
sistemas humanos, sistemas sociales y sistemas trascendentes son

los utilizados por los profesionales del Trabajo Social.



LA MODERNA TEORIA DE LA ORGANIZACION. -

""Las cualidades distintivas de la teoria moderna de la orga
nizacidn son su base conceptual-analitica, su dependencia de los-
datos de investigacidon empirica y, sobre todo, su naturaleza sin-
tetizadora e integradora. Estas cualidades se incertan en una fi-
losofia que acepta la premisa de que el Ginico modo significativo-

de estudiar la organizacién es consideraria como un sistema.

"El anilisis de sistemas tiene su propio y particular cri-
terio. La teoria moderna de la organizacidn acepta el anilisis de-
sistemas como punto de partida. Formula un grupo de preguntas inter
relacionadas que. no han sido contempladas seriamente por la teoria
cldsica y neocldsica de la organizacién. Podemos mencionar las si-

guientes:
l.- (Cudles son las partes estratégicas del sistema?
2.- ¢Cuidl es la naturaleza de su interdependencia?

3.- ¢cudles son los procesos principales del sistema que
vincula a las partes y facilitan su mutuo ajuste?

4.

¢Cudles son las metas perseguidas por el sistema?

La teoria moderna de la organizacifn no es un cuerpo homogé-
neo de pensamiento. Cada autor y cada investigador tiene su propio
eje cuando consideran al sistema. Quiz&s el factor unificador mis-
evidente de la teoria moderna de la organizacién es el esfuerzo --
realizado por con objetce le considerar a los sistemas humanos en -

su totalildad.

El Trabajo en relacidn con la teoria moderna de la organiza-
cidn implica una labor de avanzada; de tal modo es dificil aplicar

lo y determinar su direccitn. Aunque su futuro no se delinea muy -
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claramente, hay algo muy obvio: Las preguntas formuladas acerca
de la conducta humana dentro de la estructura de las organizacio
nes no puede constatarse claramente mediante las teqrias clésica
y neoclisica. La comprensién de la organizacidn humana requiere-
un andlisis creador de grandes cantidades de datos empiricos, un
elevado orden de razonamiento deductivo y una apreciacién intui
tiva de valores individuales y sociales. La ejecucién de todos -
estos objetivos y su inclusién en el marco de concepto del siste
ma parecen ser la meta de la teoria moderna de la organizacibtn."

(7)

Todo lo que hasta aqui hemos visto es s6lo un marco de re-
ferencia, Se hace necesario ahora empezar a ubicarnos en el cen-
tro de interés del presente trabajo que es una visién del hombre

en toda su integridad, dentro de la empresa en su mds amplia con
cepc ibn.

Es indispensable para continuar, establecer un concepto de
empresa. La concebimos primero como una organizacidn econémica, -
de acuerdo con la tipologia que se expuso anteriormente. Sin em-
bargo tal concepto es limitado y habriamos de considerarla mis -
ampliamente.

Literalmente 1la palabra denota la accifén de emprender en -
la acepcibn que aueremos manejar, la empresSa eS una organizacidn
que existe con dos finalidades paralelas intimamente 1ligadas:

La produccién de bienes y/o servicios, que constituye su -
finalidad econémica, y la de promover el desarrollc integral del
hombre, que es su finalidad social,



METODOLOGIAS DE TRABAJO SOCTAL

Considerando que la intencifén de esta tesis es proponer u-
na opcidn de Trabajo Social Industrial es indispensable acudir a

el examen de las metodologias existentes, para deducir el valor-

del nuevo enfoque que aqui Se propone.

.

Las metodologias que se examinan son las siguientes:
I,- Metodologia Bé&sica, de Angé€lica Gallardo.

11.- Método de lo Abstracto a lo Concreto, de
Boris Lima.

I.- Metodologia Bédsica de Ang€lica Gallardo, -

Esta autora conjunta en su método bdsico todo el quehacer-

del Trabajador Social en cualguier campo que €ste se encuentre.

A través de cuatro etapas, pretende llegar al siguiente ob

jetivo:

"Procurar trasformac iones o modificaciones , estaria signi
ficando; colaborar en la transformacitn de las estructu--
ras soc io-politicas y econdmicas existentes a nivel del -
mundo material y humano. Humano por cuanto deben lograrse
cambios en las estructuras mentales de la gente'" (8)

Etapas del Método.-
1.- INVESTIGACION. -

Esta pretende reunir en forma organizada, a través de la -
observacibtn, indagacibn, etc. todes los antecedentes que sirvan-

para conocer las situaclones socilales abordadas.



Nivel de I

a).-

b).-
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nvestigac ién, -

a).,- Nivel de Investigacifn Preliminar o exploratoria.

b).- Nivel de Investigacién Descriptiva.
Investigacién Preliminar.-

Tiene por objeto obtener un conocimiento global de-
la situacidn en estudio: sus principales caracteristl
cas, estructuracidén, configuracidén, formas de relacio
nes, necesidades emergentes, contradicciones que exis
ten, principales usos, valores, costumbres y modalida
des del pensamiento de la gente.

Implica la investigacién preliminar, el momento de-
los primeros contactos con la gente, a la cual corres
ponde nna forma de conocimiento sensible.

Investigac ién Descriptiva, -

En este tipo de investigacifdn corresponde al Traba-
jador Social la realizacibn de un conjunto de accio--
nes que implican una decisifn previa y en virtud del-
conocimiento ya adquirido en la etapa anterior, deci
dir, seleccionar, precisar aquellos aspectos del cua-
dro general que le hayan parecido maycrmente interesan
tes, que verdaderamente los cons idere mas significa-
tives, y por los cuales decide para los efectos de in
dagarlos con profundidad de acuerdo con su criterio-

técnico-profesional y perosnal

Se estd entonces en un tipo de conocimiento percep-
tivo, en el que el Trabajador Social debe realizar un
juego de razonamientos 16gicos de relacifn y aprecia-

cidn de todo aquello que ha registrado, Yy Que cierta-



mente lo configuran un diagnéstico prel iminar o tenta-
tivo, que ya, en un nivel de mayor abstraccidn le per-
mitirdn la estructuracitén del diagnbéstico de 1a situa-
cidn con un caricter méds definitivo,

Se pretende a través de este proceso metodolbgice la
obtencifn de un conoc imiento v&lido de la situacidén so

cial con fines de accidn transformadora,
2.- DIAGNOSTICO. -

En el Trabajo Social, el diagnéstico, consiste en una des-
cripc idén pormenor izada de los problemas habidos, y de los recur-
sos existentes para solucionarlos como la naturaleza y cuantia -

de ambos y su proyeccidon a futuro.

El diagnéstico es mds que una fotografia de la realidad --
""conocida'™, es mids que su carfcter dinAmico interpretativo, ana-
19tico, Fn si su procedimiento de elaboracidn requiere de cier--

tas secuencias que sirvan de modo de decantacidn,.

En este método el diagndstico se elabora a partir del cum-
plimiento de diferentes fases, en donde como en las etapas ant--
Triores, participan los intgrantes del equipo de programacibn.

3.- PROGRAMACION. -
A través de la programacidén se pretenden determinar las ac

ciones de manera racional y prevista con sujecidn a los fines y-

objetivos, medios v recursos de que se dispone, enmarcando dichas

P

acciones dentro de corto, mediano o largo plazo.
Respecto a la programacidn, Angélica Gallardo agrega:

1.- Debe conocerse en forma clara y precisa aquello que se



pretende alcanzar.

2.- Deben escogerse los medios m&s adecuados para alcanzar

lo.

3.- Los objetivos que se formulan deben ser realistas y --
compatibles.

4.- Debe fijarse el tiempo en que sSe lograran las metas.
4.- LA EJFCUCION. -

La puesta en marcha de los programas y proyectos especifi
cos constituye la ejecucidbn, a través de la cual, la accifbn --
transformadora. 1lega al seno de la base inicifindose con ella -
un proceso de movilizacibébn y vivenciacibn y que, para los suje-
tos se traduce en un cambio de conducta, en tanto que a nivel -
de la realidad puede lograrse una alteracidn o modificac ifn de-
ella.

Muchas veces los programas, s$i bien se inician o impulsan
no siempre llegan a un cumplimiento total, Es aqui donde entra-
en juego el rol motivador y estimulador del Trabajador Social -
que insiste por la manutencién de ip/ritmo de trabajo adecuado,
responsable y compartido a nivel de Yas bases, en tanto que dé-
insistencia y presidn a nivel de los organismos representativos

de diferentes estructuras.

Posteriormente en su metodologia, Angélica Gallardo propo
ne a la evaluacidn como un proceso metodolégico que se mantiene
constante a través de toda su trayectoria metodoldgica y por el

cual es posible ir observando la accifn en orden a enmendarla.

Consiste la eva uacidn en el confrontamiento que se reali
za entre las metas programadas y aquellas alcanzadas, sefialando
al mismo tiempo los aciertos y errores que pueden servir de ex-
periencia para el futuro. El resultado de la accidn entonces en



su relacién con los objetivos propuestos, obliga a incursionar -
en los factores causales de manera tal de obviarlos o modificar-

los para luego adentrarse en formas de accién adecuadas,

La evaluacidén permite detectar las fallas técnicas que el-
seguimiento de cada proceso metodolbgico pueda incluir. Descubier
ta la falla, podréd perfeccionarse, pulirse o anularse la técnica.

I1.- Método de lo Abstracto a lo Concreto, de Boris Lima.-

Apoyando su método en diversas teorias de autores materia-
listas dialécticos como Federico Engeles, Mao Tsetung, Korel Ko-
sik, Boris Lima presenta una metodologia que pretende alcanzar a
través de tres grados (Externo, Conceptual y Racional) el siguien-
te objetivo:

"lLa liberacidén del hombre oprimido, a traves de un proceso
continuo y dialéctico de accibn y reflexién sobre la realidad"

(9)

Este autor desarrolla su metodologia a través de seis fa--
ses:

1.- SENSITIVA. -

En esta fase se pretende adquirir nociones sobre la reali-
dad. El1 objetivo es captar las cosas que se revelan a los hombres,
na importande que £stas se presenten en forma idealista, en su -
cardcter subjetivista, que niega priridad al mundo exterior o en

su cardcter pragmdtico.

Se trata de captar al mundo de la apariencia, de la seudo-

concres idn, que 1llena el ambiente de 1la vida comfin, pero que por



su regularidad, evidencia e inmedilatez, penetra en la concilencia
de los individuos asumiendo caracteristicas de hechos naturales-
e independientes.

Pues bien, la tarea consiste en tomar los preconceptos pa-
ra arrancar desde alli hasta llegar al conocimiento de la reali-

dad en que esti inmerso el hombre de conciencia ordinaria,

Este primer momento de aproximacifn lleva la intencién de-
vivir esa realidad, de vivenciar al hombre y su munde exterior -
tal como es. Para ello S6lo en este momento el técnico debe rele
gar en un segundo plano sus conoc imientos anteriores para colo--
car primero sus sentidos, como finico instrumento eficaz que le -
permitird aprehender el mundo del hombre comln,

2.- INFORMACION TECNICA. -

En esta etapa corresponde investigar a las instituciones -
que de carfcter nacional ofrezcan estadisticas, o gue les cursos
arrojen informacién acerca del estudio. De este clmulo de datos-
algunos tendrédn validez cinentifica, otros serin de confiabili--
dad dudosa.

Se tendria un conjunto de conocimientos referentes a los -
mas var iados aspectos de la realidad: antecedentes o datos histd
ricos, poblacibén, estructura de edades, estructural ocupacional,
estructura productiva, estadisticas, datos sanitarios, etc.

Independientemente de su validez o invalidez, estos datos-
"per se'" no serdn desechados, al contrario serdn utilizados por-
el agente propulsor. (Claro que esta informacidén, a pesar que le-
atr ibuyamos un mayor rigor cientifico, a pesar de que los guaris
mos o la cualidad de la informacidn aparentemente sea confiable-
y significativa, deberé ser aceptado siempre como otra materia -

pPrima a procesar.



3.- INVESTIGACION PARTICIPANTE. -

Para la concepcidn de esta fase, Boris Lima ha partido de
la premisa de que el conocimiento de una persona viene de dos--
dos fuentes: la experiencia directa -praxis-, y la experiencia-
indirecta -el conocimiento acumulado-.

Mediante esta fase se pretende aprehender las caracteris-
ticas generales y particulargs de la realidad de la cual se in-
terviene, Se desarrolla el conocimiento como un desplazamiento-
al interilor de las cosas, al descubrimiento de las conexiones y
contradicc iones que constituye lo esencial, la expresibn sustan
cial del caracter cualitativo de los objetos.

4.- DETERMINACION

Para descubrir la esencia de la cosa, la esencia contra--
dictoria de la cosa, se requiere de una actividad especial carac
terizada por un esfuerzo sistemftico y critico tendiente a cap-
tar la estructura misma.

Como los grupos de base han venido desarrollando los me--
dios que han posibilitado que 1la poblacitn se integre al anidli-
sis de los fendmenos que le son inherentes, a determinar con ob
jetividad su situacidn problemitica mediante el descubrimiento-
de los caracteres esenciales de las cosas y el nticleo generador
de los mismos,

Estando en posesién de la estructura celular que condicio
na v engendra todo lo demds, de la determinac idn conceptual que
concentra como embr ién todas las contradicciones del fendmeno, -

podemos avanzar en el método de lo abstracto a 1o concreto.

Ahora el hombre estard en condiciones de mirar cientifica

mente sus problemas, porque lcs comprende objetivamente, porque



se los ha explicado, podrd determinar cufles son sus problemas -
principales, cudles los secundarios, cufdles 1los prioritarios y-
los de urgente solucifn y cuidl es la conexidn entre las mGlti---
ples variantes de su realidad traumatizante.

5.-ELABORACION DE MODELOS DE ACCION. -

Una vez que tenémos un conoc imiento cientifico de la comu-
nidad, se pasa a cumplir con esta fase. Partiendo de la jerarqui
zac 16n anterior, tiende a la seleccibén de scluciones, tanto de -
caricter inmediato como mediato, a través de un sistema 16gico -
de mecanismos de accidn.

Con base en la teorizacién de los hechos, se estd en la ca
pac idad de emprender la programacib6n de la accién. En tanto a la
clasificacién de lo particular a lo general, y el andlisis de --
las contradicc iones de delinear la estrategia y la tdctica de u-
na permanente retroalimentacién de la realidad, mediante una gui
a de accibn para la orientacibén. organizacib6bn y movilizacidn de-
la comunidad.

6.- EJECUCION Y CONTROL, -

En 1a medida de que se dispone de un fichero integrado por
el juego de modelos a través de su operacionalidad, la cual im--
plica mayor actividad por parte de la poblacidn y requiere de la
utilizacidn de diversas té€cnicas para el trabajo con ellas, la -
solucidén de los problemas se realiza en una accibn ''de abajo ha-
cia arriba", donde las masas y el Trabajador Social son conjunta

mente sujetos de camb o.

Al llevar esta fase a cabo implica el desarrollo de los mo
delos a través de sus accilones encadenadas; por ello es necesa--
rio tener en cuenta los mecanismos de accidn que se utilicen pues
to que estos estdn sometidos a una serie de estados sucesivos --
que adoptan formas variadas de comportamiento entre el estado i-
nicial y el estado final.



En general podemos decir que las metodologias de Angélica-

Galllardo y Boris Lima no pueden ser utilizadas dentro del Traba
jo Social Industrial por lo siguiente:

a) Son lentas en su proceso, para las exigencias que -
marca la industria.

b) Sus objetivos son un tanto inalcanzables en nuestro-
campo.

c) Requieren en su proceso, una formacifén de grupos --
que auxilien la labor del Trabajador Social en la -
Investigacién, Diagn6stico y Planeacidn, que en la-
industria no podrian llevarse a cabo.

No quiero decir con esto que las metodologias anter iormen-
te mencionadas, no puedan definitivamente llevarse a cabo dentro
de la industria, sino que tienen una serie de limitaciones para-
el profesional de Trabajo Social en la industria, y que precisa-

mente por esto debemos pensar en nuevas opciones.



UNA OPCION EN TRABAJO SOCIAL INDUSTRIAL

Aqui emp iezan a conjugarse las diferentes teorias de orga-
nizacién, el funcionamilento organizacional y el foco de atencidn
del Trabajo Social; el individuo dentro de un sistema organiza--
cional, su conducta, motivaciones, intereses y la problemitica -

que de ello surge.

Se trata de considerar al individuo Inmerso en su sistema-
organizacional con objetivos bien definidos, en el cual éste to-

ma parte importante.
La orientacibn en este trabajo es hacia el hombre en la em

presa y en esa intenci6n nos hemos establecido un objeto y un ob

jetivo.

0B JETO

Entenderemos por objeto de Trabajo Social Industrial el --
centro hacia quien dirigiremos nuestras accifnes. Es importante-
definir desde el principio quién serd el eje de atencidén en nues
tro trabajo, sin desligarnos en ningfin momento de 1los 1ineamien-

tos que marca el compromiso de nuestra profesién.

Este compromiso sigue presente en todo nuestro actuar pro-

fesional, y para el drea industrial no serd otro que:

' EL HOMBRE EN LA EMPRESA "

Nos estamos refiriendo al hombre, que posee una serie de -
potencial idades que necesitan aflorar porque cuando esto ocurre,
el hombre puede ser plenamente responsable de su crecimiento y -
desarrollo integral



OBJETIVO

Concebimos como objetivo en este método:

"ELEVAR LA CAPACIDAD DE ANALISIS DEL HOMBRE EN LA EMPRESA
PARA LA SOLUCION DE SU PROBLEMATICA COTIDIANA™

Entiendo por elevar la capacidad de aniilisis activar en el

trabajador las potencialidades que en €1 estan presentes.

Al hablar de una problemitica cotidiana del hombre en la -
empresa, me refiero a todas aguellas situac iones que se presen--

tan por la normal y constante interaccibn entre el trabajador y-

su medio.



Para el desarrollo de la presente metodologia se ha elabo-

rado un orden, en cuyo seguimiento figuran siete etapas:

1.- Primeras Aproximaciones

2.,- Deteccidn de Necesidades

3.- Diagnéstico y Programacidn

4.- Investigacidn

5.- Desarrollo de Potencial idades
6.- Elaboracidén de Planes de accibn

7.- Evaluacién

1.- PRIMERAS APROXIMACIONES. -

Utilizando la recopilacién de datos dentro de la empresa,-
esta etapa trata de ofrecernos al final un conocimiento global -
de la organizacildn y de las caracteristicas generales del traba-
jador. A este contacto inicial lo llamo primeras aproximac iones.

Al finalizar esta etapa deben quedar claros los siguientes

puntos:

A).- En cuanto a la empresa:

a).- Politicas de la empresa

b).- Reglamento interlor de trabajo
c).- Divisidén de la empresa por dreas y sus titulares
d).- Las dreas de Recursos Humanos: objetives y funcio

nes.

B).- En cuanto a los trabajadores:

a).- Namero de trabajadores



b).- Edad

c).- Sexo

d)}.- Estado civil
e).- Nimero de hijos

f).- Escolar idad
g).- Domicilios :
h).- Sindicato a que pertenecen los trabajadores

i) .- Otros que se puedan obtener

En cuanto al punto que se refiere a datos de la empresa --

estos se pueden obtener a partir de documentos existentes, entre

vistas formales y entrevistas informales,

Una explicacién breve de los subpuntos que se mencionan, -

hard mas comprensible la obtencién de la informac idn:

a).-

B, -

Pol4t icas de la empresa.-

Son normas de accitn que se formulan para definir el-
esquema funcional de 1la organizacifén aunque no son im
puestas autoritarliamente, tienen vigencia permanente-
y ejercen una indudable influencia con el comporta---
miento del personal de la compafiia.

Las politicas de una organizacién reflejan la filo-
sofia de sus directivos, estableciendo criterios de -
accidn para orilentar los esfuerzos comunes hacia el -

logro de las metas y objetivos organizacionales.

Reglamento interior de trabajo.-

Cojuga reglas que determinan derechos y obligaciones -
del trabajador. Son de cardcter obligatorio para orde-

nar y organizar las labores productivas,
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Igual que en el caso de las politicas, el conoci--

iento del reglamento Interior por el Trbajédor So--
cial es fundamental, para que en el desempefio de sus-
labores, no incurra en errores u omisiones que vio--
len las reglas establecidas.

c).- Divisi6én de la empresa por &reas y sus titulares.-

Este punto se refiere a la manera en que Se encuen--
tran divididas las responsabil idades de 1la empresa,-
la forma en que se reparten las labores para cumplir

con un objetivo comfin,

Aquil nos interesa conocer al titular del frea y --
sus funciones, hasta llegar a lo mids importante que-
es, a través de €1 hacer acopio de 1la informacién --
que nos interesa: los problemas de los trabajadores-

dentro del &drea laboral y lo que manifiestan.

d).- Las &reas de Recurses Humanos: objetivos y funciones.-

Nuestra intencifn en este punto es conocer qué inte-
reses del trabajador estén cubriendo las &reas de re
cursos humanos. Por lo general en las empresas exis-
ten Adreas tales como:

-Personal. -

Aunque para Fernando Arias G. 1la denominacién de es-
ta drea deberia ser: "Administrac idn de Recursos Hu-
manos' en las industrias se les sigue ccnociendo co-
mo Departamento de Perosnal y su objetivo téorico es

el siguiente:

"Desarrollar y administrar politicas, programas y-
procedimientos para promover una estructura adminis-
trativa eficiente, trabajadores capaces, trato equi-

tative, oportunidades de progreso, satisfacci6n en -



el trabajo y una adecuada seguridad en el mismo, ase
sorando sobre todo lo anterior a la linea de direc-
ci6n son el objetivo que redundard en el beneficio -
de la organizacibn, los trabajadores y la colectivi-
dad".

-Capacitaci6n y Adiestramiento,-

Por la importancia que representa la capacitac ibn-
y adiestramiento en las empresas en la nueva ley del-
trabajo de 1970, en su articulo 132, al hablar de --
las obligaciones .~ los patrones menciona:

"Organizar perm aente o peribSdicamente cursos 0 en
sefianzas de capacitacidn profesional o de adiestramien
to para sus trabajadores, de conformidad con los pla
nes o programas que, de comin acuerdo elaboren los -
sindicatos o trabajadores, informando de ellos a la-
Secretaria de Trabajo y Previsibén Social de los Es-
tados, territorios Yy Distrito Federal. Estos pod--
drdn implementarse en cada empresa o para varias, en
uno o varios establecimiento para uno o para varios
establecimientos, departamentos o secciones de los -
mismos, por personal prop io o por profesores técni--
cos especialmente contratados o por alguna otra mo--
dalidad. Las autoridades de trabajo vigilarén la e--

jecuci6n de los cursos o ensefianzas."

La palabra adiestramiento la define Fernando Arias

de la siguiente manera:

“"Proporc onar destreza en una habil idad adguirida,
cas1 siemprre mediante una prédctica mds 0 mMenos pro--

longada de trabajos de cardcter muscular o motriz".

Y capacitacibn:
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"Adquis icién de conocimilentos, principalmente de ca
récter técnico, cientifico y administrativo".

-Reclutamiento y Seleccién. -

Esta &rea se encarga de seleccionar entre un total-
de aspirantes, a la persona que cumpla con los reque-
T imientos del puesto vacante y se ajuste a las politi
cas de seleccidn de la empresa.

Menc ionaremos algunos datos téoricos acerca de la -

seleccidn en las organizaciones:

"...la eleccidn de la persona adecuada para un pues
to adecuado y a un costo adecuado, que permita la rea
lizac i6n del trabajador, en el desempefio de su puesto
y el desarrollio de sus habil idades, a fin de hacerlo-
més satisfactorio a 51 mismo y a la comunidad en que-
se desenvuelve, para contribuir de esta manera a los-
prop&sitos de la organizacidn'.

-Segur idad e HIgiene Industrial.-

La definici6én para el departamento de Seguridad e -
Higiene Industrial en la empresa, es la siguiente:

“"Es el conjunto de conocimientos y técnicas dedica-
das a reconocer, evaluar y controlar aquellos facto--
res del ambiente Psicolbgicos o tensionales, que pro-
vienen del trabajo y que pueden causar enfermedades o
deter iorar la salud".

La anterior definicidn es basada en la siguiente fi

losofia:

"Las enfermedades repercuten en forma negativa en -
desarrollo integral {econbmico, social, cultural, etc)
del pais en las siguijentes formas:
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a).- Produccidén.- Principalmente por dos causas, -
Ausent ismo (costo de lo que no se produce) y falta
de energia (apatia) que conduce a una baja produc-
tividad.

b).- Mortalidad.- Que resta perosnas a la pobla---
cidén econdmicamente activa y puede significar la -
pérdida de muchos talentos de todo tipo.

c).- Gastos.- Que impiden dedicar sumas a otros fi

nes"

Aunque esto ha sido s6lo un repaso somero sobre las dreas
de recursos humanos, es relevante porque nos lleva a conocer:

-La trayectoria y experiencia del departamentto-
y su titular.

-Su punto de vista acerca de 1 a problematica --

del trabajador.
-8us preogramas actuales.
-Su método de trabajo.

-Sus planes a futuro en el &rea,

Esto se logra a través de entrevistas personales con los -
titulares de las diferentes dreas de recursos humanos que exis--

ten en la organizac ién.

B).- En cuanto a los trabajadores:

En este punto se tratard de recabar la informacidn-
existente en la misma organizac ién. Todo lo relativo-
a caracteristicas del trabajador, nos interesa. lLos -
archivos de personal, el departamento de Sistemas y o
tras Areas de recursos humanos, serin nuestras fuen--

tes de informacibn.



Se tratard aqui de recabar datos que reflejen las-
caracteristicas mids generales de la poblacitn con la
cual habremos de trabajar.

Como lo mencionamos en un principio, les datos que
pueden obtenerse de los trabajadores en estas prime-

ras aproximaclones son las siguilentes:
-Nfimero total de trabajadores
-Sexo
-Estado civil
~NGmero de hijos
~Escolaridad
-Domicilio de los trabjadores

-Sindicato & gue pertenecen los trabajadores.

Estos datos y los que se puedan obtener de los archivos -
mids actuales, reflejardn un panorama de la poblacidn.

Es importante utilizar 1as técnicas estadisticas para fa-
cilitar el trabajo de la interpretacién de los datos; el prome-
dio, la media, los porcentajes, nos serdn de gran ayuda.

Debe quedar claro que en 1o referente a esta segunda par-
te de las primeras aproximaciones no se utilizard mninguna técni
ca donde el trabajador sea cuestionado, sino que se trata de ob
tenerlos sin su participacidn. Por el momento es preferible es-

perar a ubicarnos primeramente dentro de nuestro campo.

Un andlisis de la informacidn recabada nos llevarid a cono
cer hacia donde dirigir nuestras acciones, y evitard en lo pro-
ximo la duplicidad de programas y el no Incurrir en errores u o
mis iones en el cumplimiento de las politicas establecidas por -
la compafiia; nos ayudari a obtener un conocimiento general de -
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la poblacidén y nos marcarid las bases para la siguiente etapa.Se
T4 entonces la ubicacién del Trabajador Social dentro de una or

ganizac ion,



2.- DETECCION DE NECESIDADES. -

Un an&lisis de la etapa anterior darid margen a que en la-
deteccibn de necesidades el Trabajador Social esté totalmente -
impregnado de la situacifn en gue se encuentra la empresa con -
sus trabajadores. Aunque de manera muy general, las primeras a-
proximaciones logrardn situarnos en nuestro campo,

En esta segunda etapa empieza para el Trabajador Social -
el contacto con el trabajador, donde se pretende recabar las o-
piniones, ideas, proposiciones de mejora y lo principal, las ne
ces idades que manifiesta el trabajador.

Es 1mportante aprovechar este primer contacto con los tra
bajadores para presentarnos ante ellos y hacerles saber que cuen
tan con nuestra colaboracidén como Trabajadores Sociales, sin ol-
vidar nuestro objetivo, que debe ser muy claro:

"DETECTAR NECESIDADES DEL HOMBRE EN LA EMPRESA"

Para este método entenderemos por necesidad, lo que el tra

bajador manif ieste como carencia y reconozca como tal.

Habiendo definido para el m&todo el concepto de necesidad,
se pasard a recomendar una técnica para detectarlas. Recordemos-
la relacid6n que existe entre é€sta y la etapa anterior, de tal --
forma que el anidlisis que se concluyd podrd dirigir nuestra de--
teccnidn de necesidades, es decir de lo que se obtubo en las pri
meras aproximaciones que sin duda, nos guiard para detectar las-
neces idades.

Volviendo a la técnica para la deteccidn de necesidades se
propone en este método; 1la encuesta a través de entrevistas indi
viduales por cons iderar aue de esta podremos lograr un contacto-

cercano y eficaz con el trabajador, el cual se considera muy im-



portante no s6lo dentro de esta etapa sino durante todo el méto
do; ademds, de no utilizarse la entrevista para la encuesta, la
presentacidn del Trabajador Social con la poblacién no serd po-
sible.

Requis itos para la elaboracifén de la encuesta.-

- Claridad y sencillez en las preguntas

- Preguntas abiertas, es decir la encuesta no debe-
r4d sugerir la respuesta

- Deberd abarcar todas las &dreas que se detectaron-
en las primeras aproximaxiones

- Deberd ser completa pero breve en sus cuestiona---
mientos

- Procurar su aplicacidn a todo el personal,

Algunas recomendaciones para la aplicacién de la entrevis
ta:

- No olvidar nuestra relacidn profesional

- Aprovechar el didlogo para la presentacidn ante -
el personal ~

- Dejar expresar al trabajador sus inquietudes

- Que l1la entrevista se lleve a cabo en un clima de-

cenfianza,

Debemos ademds tomar en cuenta las limitaciones de tiempo
para la entrevista; comunicar al supervisor del objetivo de la-
encuesta, seri de gran utilidad para que éste pueda conceder--

nos 1las facilidades necesarias,

De esta forma podremos conocer con mis profundidad las ne
ces idades de los trabajadores, para pasar a la siguiente etapa.
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3.~ DIAGNOSTICO Y PROGRAMACION, -

DIAGNOSTICO., -

Determinadas las necesidades tenemos ya un panorama de la-
problemdtica del trabajador, A través de técnicas estadisticas,
el Trabajador Social codificarid la informacifn para jerarquizar-

las necesidades del trabajador, lo que constituye el diagndstico

Recordemos que hasta el momento el diagndstico que se ob--
tenga de esta etapa serd Ginica y exclusivamente de las necesida-
des que el trabajador manifestd.

Dentro del diagndéstico, el Trabajador Social tiene una par
ticipacifén determinante; es por esto que nos detenemos a comen--
tar sobre la importancia de su €tica profesionaly su juicio en-
la jerarquizacidén de necesidades, es decir en la seleccibén de 1la
prioridad de é£€stas.

Dado que el diagnh6stico consiste en la jerarquizacidn de -
neces idades y recursos existentes para su solucibén, presentamos-

aqui una forma sencilla para su descripcibn y su jerarquizaci6n:

Descripcibn de NGm. de Trab, Recursos para Fact ibil idad
la necesidad afectados solucionarlo de llevarlo

a cabo.



Una vez que dispongamos del diagnbéstico, el siguiente pa-

SO es:

PROGRAMACION:

Los programas elaborados en esta etapa deberdn responder-

a los resultados de la etapa anterior.

P

Los programas deben incluir por lo menos los siguientes -

puntos:

a).-

Problema.- Serd la descripcifn de las dificultades o

necesidades que el trabajador manifesté. Esta des --
cripcibn deberd incluir el numero de trabajadores in
volucrados en dicho problema y la manera en que los-
afecta.

b).- Objetivo.- Esequiel Ander Egg define 'objetivo'de 1la

c).-

d) s -

siguiente manera:

"En el procesq de programacidn y planificacidn; el -
objetivo es la expresibén cualitativa de ciertos pro-
pOsitos que se especifican expresamente y que se de-
sean alcanzar"

El objetivo es aquello que se desea alcanzar, a tra-

vés de ciertas acciones y de una manera prevista.

Metas.- Se entiende por meta un modo de indicar cuan
titativamente el objetivo de un programa precisado -
€ste en tiempo y lugar, tiempo en el que se pretende
alcanzar la meta, y el lugar en donde se desea alcan

2al ¢

Procedimiento.- Es la serie de acciones que se lle--
van a cabo para alcanzar la meta, debiendo tomar en-

cuenta los recursos de que se dispone, ademds de in-



cluir las estrategias y técnicas que habrdn de uti-

lizarse.

Evaluacién.- Esta incluye la forma en que sSe llevari

a cabo 1la evaluacibn, es decir, los instrumentos con
que se habridn de medir los resultados que deberdn --

ser claros y precisos.

La evaluacién deberi estar presente en todo el ~-
transcurso del programa, y nos permitird apreciar el
grado de soluci6én de los problemas.

U



A diferencia de otras metodologias ya examinadas, que si-
guen una forma de accidn escalonada en las diferentes etapas, -
en mi concepto debe trabajarse de acuerdo con un esquema de ac-
cidén constante, de la siguilente manera:

/ INVESTIGACION \
DESARROLLO DE

EVALUACION

POTENCIALIDADES
\ ELABORACION DE /

PLANES DE ACCION



4,- INVESTIGACION. -~

Es aqui el momento preciso para iniciar esta etapa, pues-
to que exiten dos ventajas: la identificacibén con los trabajado
res a través de los programas y el mejor conocimiento de su pro
blemdtica.

En esta etapa de investigacidén, €sta -podrd ir dirigida a-
cualquier tipo de problemitica que se presente en la empresa y-

para el conocimiento de las potencialidades del trabajador.

Problemitica Potenc ial idades
-Ausent ismo ' -Valores
-Conflictos laborales -Costumbre
-Alcohol ismo, Drogadiccibn -Hibitos
-Rotacién de personal -Motivac iones
-Endeudamiento del trabajador -Intereses

-Salud,etc.

Es importante dejar claro antes de iniciar las explicacio
nes respecto al proceso de la investigacib6n, que ésta, ademés -
de la problemdtica que arroje, nos ird dando el conocimiento de
las potencialidades del trabajador.

Se comenzard ahora por definir primeramente la investiga-
cibn:

J. W. Best, sefiala a la investigacifn como un proceso for
mal, sistemitico e intensivo de llevar a cabo el método -
clentifico de anidlisis

Ezequiel Ander Egg menciona, qgue la 1nvestigacién es un -
proceso reflexivo, sistemdtico, controlado y critico que-
permite descubrir nuevos datos o hechos, relaciones o le
yes en cualquier campo del conocimiento humano.
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Para Webgter's, investigacidn es una indagacibn o examen
cuidadoso y critico en la bGsqueda de hechos o princi --
pios; una diligente pesquisa para averiguar algo.

Se concluye entonces que la investigacibn, seri un proce
so que, utilizando la metodologia cientifica, nos permita obte
ner nuevos conocimientos en el campo de la realidad.

Tipos de Investigacidn,-

La investigaci6n puede dividirse en dos tipos:
a).- Investigacidn Experimental

b).- Investigacidn Ex-post-facto o no Exper imental

Dentro de este estudio se hace referencia a los dos tip-
pos porque se considera que cada uno tiene su propio valor. --
Sin embargo se enfatiza més en el tipo experimental porque Sse-
cons idera una opcifn para obtener conocimientos de la realidad,
a través de una relacidén mds directa con el trabajador, sin --
por esto restar méritos a la investigacidn no experimental, --
que también se utiliza dentro de nuestera labor profesional, -
ya que algunos problemas pueden ser investigados experimental-

mente y otros no.

Diferencia entre Investigacién Ex-post-facto y la Experimental.-

Tanto la investigacidn experimental como la no experimen
tal se pueden hacer inferencias y obtener conclusiones,y la 10
gica basica de la investigacibn es fundamentalmente la misma, -
pero las conclusiones no son tan consistentes desde el punto -
de vista empirico en la investigacibn no experimental.

En cuanto a la forma b&dsica del razonamiento, &ste es 1i-
gual tanto en la investigacifn exper imental como en la mo expe

rimental. La diferencia principal reside en el control de las-



variables independientes; es decir aue en los experimentos el -
investigador puede manipular las variables independientes a su-
voluntad. En la investigacidn no experimental es imposible mani
pular las variables independientes. La primera caracteristica -
de este tipo de investigacidn es que las variables independien-
tes l1legan al investigador ya confeccionadas e Integradas.

. Del l1libro "Enfodque Conceptual de la Investigacién del Com
portamiento"'” de Kerlinger, podemos resumir 1o siguiente:

TIPOS DE INVESTIGACION

A} .- INVESTIGACION EX-POS-FACTO
O NO EXPERIMENTAL

B).- INVESTIGACION EXPERIMENTAL

a).- de Laboratorio
b).- de Campo
- Una sola variable
- Dos o mds variables

Caracteristicas de las investigaciones experimentales de campo, -

- Control, delimitacién, restriccibn y aislamiento
de las condiciones de la situacifén de investiga-
c idn.

~ Manipulacién de las variables independientes
- leatorizacibén {(no necesaria)

Definicidn y caracteristicas de los experimentos.-

Para Kerlinger, un experimento es: un estudio de investi-

gacidn en el que se manipulan una o mé&s variables indepen



dientes y en el que se mantiene a un minimo la influencia
que pudierin ejercer todas o casi todas las posibles va--

riables no pertenecientes al problema.

Un exper imento tiene dos caracteristicas bésicas:

a).- Asignacibén aleatoria de los sujetos a los grupos ex-
perimertales. Esto significa que los sujetos que se-
asignan a los grupos exper imentales de tal manera --
qﬁe cualquier individuo puede convertirse en miembro
de cualquiera de los grupos. Sin embargo, es facti--
ble aunque no deseable tener un exper imento sin la a

signacidn aleatoria.

b).~ La manipulacién de 1as var iables independientes; es-
to significa que el investigador hace cosas distin--
tas a diferentes grupes de individuos.

Subdivis i6n de la Investigac idn Experiemental.-

-~

La investigacidén Exper imental se subdivide en dos tipos:

a).- De laboratorio.- Los experimentos de laboratorio --
son aquellos en que el investigador comnsigue redu--
cir el estudio a una situacidén fisica delimitada y-
manipular y medir las variables bajo condiciones es
pecificadas y controladas con gran cuidade. Lo ante
rior da lugar a una mayor seguridad de lo que las -
var iables independientes del estudio puedan, si son
efectivas, actuar sobre la variable dependiente, --
sin contaminarse por causa de otras influencias o-

var iables.

Concluimos que los experimentos de laboratorio se -
llevan a cabo dentro de ambientes restringidos y ri
gidos en 1o0s que existe una precisidn alta en la ma

nipulacién y medicidn,.
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b).- De Campo.- Para muchas personas hablar de experimen-
tos significa, un experimento de laboratotio. Existe
otro tipo de investigacién exper imental que es el de
campo. Su concepcifn inicial es la misma; la diferen
cia radica en que este tipo de experimento se efec--
tta fuera del laboratorio, es decir en el campo.

De esta manera es posible dirigir un experimento -

que cubra un 4rea geogrifica.

Proceso para el Disefio de Investigacibn. -

Determinacién del campo a Investigar.-

La investigaci6n deberi tener una limitacién en tiempo,
seglin esta se oriente a investigar un hecho o un momento-
determinado, o las variaciones que el hecho experimenta -
en el transcurso del tiempo. Por otra parte el hecho con-
siderado no puede ser estudiado en todo el &mbito en que-
se desarrolla, por 1o cual se ha de establecer un limite-

de lugar o territorio.

Problema.- Es una pregunta que establece discusibn para u
na investigacibébn. Mids especificamente, un problema es una
interrogante gue Iinquiere sobre la forma en que estin re-

lacjonadas ciertas variables.

Si lo anterior no queda claro, indicaremos algunos cri-
terios para la formulaci6n de un problema segGn Ander-Egg

- E1 punto de partida consiste en plantear y delimi
tar el problema.

- Luego se trata de expresarloe con claridad y pre-
cici16n en forma de pregunta o preguntas,

- Estudiar la literatura sobre el tema.

16
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- Traducir 1la pregunta o preguntas con que se formu
la el problema, expresdndolc en variables manipu-
lables susceptibles de verificacifn empirica,

Una forma de concebir un problema cilentifico, es la de re-

lacionar varios factores (variables independientes) en el fendme
no bajo estudio.

Objetivo.- Toda investigacién debe contar con un objetivo-
determinado, pues cundado no se sabe lo que se busca, tampo
co se tiene claro lo que se quiere encontrar.
e
La investigacidn no debe ser una simple acumulacién de -
datos sin significado, sino algo que nos indique qué se --
quiere buscar y como se le puede buscar.

HipOtesis.~ Las hip6tesis constituyenm las oraclones decla
ratorias que relacionan en alguna forma ciertas wvariables-
con otras . Una hip6tesis es un afirmacién conjetural acer

ca de las posibles relaciones entre dos o mis variables,.

Las hipb6tesis son muy parecidas a los problemas, en el -
sentido que establecen relaciones, s6lo que las hip6tesis-
se plantean en forma afirmativa y suelen ser miAs especifi-
cas que los problemas.

Variables.- Una caracteristica o propiedad que puede va --
riar entre Iindividuos o conjuntos de individuos se denomi-

na variable. Una manera de distinguirlas es la siguiente:

Recibe el nombre de variable independiente (X) la carac-
teristica o prop iedad que se supone la causa del fendmeno-
estudiado; 1la variable independiente, aquellas cuyas moda-
lidades o valores estédn en relacidén con cambiocs de la va -
riable independiente.



Definicién de Conceptos Operacionales.- Estas definen las
variables que se utilizarédn en las hipStesis en forma tal
que puedan comprobarse. Son una forma de razonas de modo-

operacional, es decir las definiciones operacionales son-

un puente que une los conceptos a las operaciones.

Una definicién operacional asigna un significado a una-
construccidn hipotética o variable, especificando las ac-
tividades u operaciones necesarias para medirla o manipu-
larla, entonces vendrdn a ser como un manual de instruc--
ciones para el investigador.

Seleccibn de Métodos y Técnicas.- Estas dependerfn siem--

pre de la investigacifn que se plantee, es decir en cada-
caso concreto de una serie de factores, como la naturale-
za del fenb6meno a investigar, el objetivo, los recursos -
financieros y humanos disponibles,

Otro punto que debemos considerar aparte es la visual i-
zacidn de las personas que intervendrén en la investiga--
cion, la forma en que responderén marcarid la pauta para -
la seleccitn de las técnicas a utilizar.



5.- DESARROLLO DE POTENCIALIDADES. -

Las habilidades, cualidades y capacidades del trabajador --
constituyen sus potencal idades, es decir, lo que €1 puede hacer -
por si mismo para resolver su problemidtica.

En esta parte de nuestro esquema de accidén constante parti-
mos de la base del conocimiento de las potencialidades de los tra
bajadores por el profesional del Trabajo Social, conoc imiento que
se adquirié de la experiencia; a través del contacto con el tra-
bajador a partir del proceso de este mé€todo y lo que esto implica:
Investigaciones, ejecucidén de programas, evaluaciones, etc.,Lo an-
terior nos dar& margen a 1iniciar en el desarrollo de las potencia
lidades.

El trabajador posee en si, la capacidad y la tendencia de -
avanzar hacia su desarrollo. Las potencialidades que en €1 exis--
ten dejan de serlo para convertirse en algo real, que se pondri -
de manifiesto en la capacidad del trabajador para comprender aque
llos aspectos de su vida y de si mismo, que en cierta forma fue--

ron la base de su problemdtica.

Se pretende entonces, que el trabajador modifique significa
tivamente su concepcifn de si mismo y del mundo que lo rodea tor-
ndndose de esta manera un hombre mids realista y libre que tomaréi-

sus prop ias decisiones de desarrollo.

Para lo anterilor el Trabajador Social colaboraréd en el desa

rrollo de las potencialidades a partir de:

a),- Capacitacibn.- Son guias (informac ién, or ientacidén e -

instruccién) que el Trabajador Social ofrece al traba-
jador para el descubrimiento de recursos en la solu --
cidén de su problemitica.



b).- Educacién.- Permite alcanzar el desarrollo del com--
portamiento de actitudes a través de un proceso de &
prendizaje penetrante, interpersonal, no en una mera

acumulacidén de conoc imientos.

Tomando en cuenta el anterior enfoque de capacitacifén y -

educacién, el Trabajador Social podré elaborar sus planes de ac

¢ 16n,
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6.- ELABORACION DEL PLAN DE ACCION. -

La planeacién es decidir por adelantado qué hacer, como y
cudndo hacerle. La planeacién cubre la brecha que va desde don-
de estamos hasta donde queremos llegar, que en este caso seréd-

nuestro objetivo profesional.

Agqui se incluye 1a forma de alcanzar el objetivo profe--
sional, a través de metas en cada drea en las cuales se requie-

re de acciones y la determinacién de estas acciones,

En la elaboracidén de planes de accibn el Trabajador So---

cial deberd apoyarse en:

- La experiencia adquirida a través del proceso-
metodolbgico,

- La mira de alcanzar el objetivo profesional.

- Cons iderar las politicas y reglamentos de la -

empresa,

- Un contexto de teorias, principios y técnicas-

fundamentales.

Apoyado en el autor Koontz O' Domnnel, en su libro "Curso-
de Administracién Moderna”, se explica lo siguiente:

Contribucién a los objetivos y prop6sitos.-

El propbsito de cada plan de todos los derivados es faci-
litar el logro de los objetivos y propbsitos de nuestra profe--
sibn. Los planes solos no llevan al cumplimiento y é€xito del --
Trabajador Social Industrial; se requiere de la accidén, los pla
nes pueden, sin embargo, dirigir la accién hacia los propésitos
Pueden pronosticar qué acciones llevarén hacia el objetivo fi-
nal, cudles se alejan de Este, cudles probablemente se anularin

y cuales son irrelevantes,



Importancia de la Planeaccidn.-

/anque en la prictica, la investigacidn, el desarrollo de-
potencialidades, la elaboraci6n de planes de accidn y la evalua-
cidén se interrelacionan como un sistema de accién, la planeacibn
es importante en tanto que establece les objetivos necesarios pa
ra todo esfuerzo en nuestro campo.

Etapas de Planeac idn.-

Antes de iniciar la planeacién, estar concientes de la o--
portunidad ( problema), que serd el puntc de partida de 1la pla--
neacidn. Incluye ademis tomar en cuenta las posibles oportunida-
des futuras en forma clara, un conocimiento dénde estamos situa-
dos, analizando nuestros puntos fuertes y débiles, y lo que espe
ramos alcanzar.

Establecimiento de objetivos.-

El primer paso al planear, es establecer los objetivos que
indicarin los puntos finales de lo que se ha de hacer, dénde se-
ha de situar el interés primordial, que es 1o que ha de lograrse
a través de la red de estrategias, procedimientos, presupuestos-
y programas.

Formulacién de Premisas. -

Un segundo paso 16gico de la planeacifén es establecer y di
seminar las premisas del proceso., Estas son datos pronosticados-
de naturaleza real, politicas bédsicas aplicables y planes exis--
tentes en la organizacibn. Las premisas son entonces suposicio--
nes de la planeacidén en otras palabras, el ambiente esperado de
los planes en operacifn.

En razén de que el ambiente futuro de los planes es tan --
complejo, no seria econdémico nil conveniente o realista hacer su-



posiciones acerca de cada detalle del ambiente futuro de un plan
Por lo tanto las premisas estin como cosa préctica, limitadas a-
aquellas que no son criticas, o estratégicas para un plan, es de
cir aquellas que pueden influir mds en su operacibn.

-

Determinac ién de Alternat ivas.-

Este paso de la planeacifén corresponde a la bGsqueda y exa
men de alternativas de accién.

El problema mds comfin no es el encontrar alternativas, si-
no reducir el nlimero de ellas, de modo que se puedan analizar --
las mads prometedoras. Por ello es usual y necesario que al pla--
near se reduzcan, medilante un examen preliminar el nGmero de al-

ternativas, a aquellas mas prometedoras.

Evaluaci16n de Alternativas.-

Cuando ya se han buscado las alternativas y examinados sus
puntos fuertes y débiles, el cuarto paso es evaluarlas, analizan
do diversos factores, las premisas y las metas.

Selecc16n de una Alternativa, -

E1l quinto paso de la planeacidén, la seleccitén de una alter
nativa para la accidn, es en el que se adopta el plan. Ocacional
mente un andlisis y evaluacidn de las alternativas pondrd de ma-
nifiesto que dos o méds alternativas son aconsejables, y el Traba
jador Social podrd decidir cudl alternativa seguir.

Formulac i6n de planes derivados.-

En este punto debe contemplarse la necesidad de realizar -
en el proceso de planeacifn, planes derivados, los cuales son ne
cesar ios para el apoyo del plan bdsico.



7.- EVALUACION. -

La evaluacidén es practicamente una norma dentro de esta-
metodologia ya que cada etapa, cada accifn, exigen evaluarse a
través de estrategias para este fin.

La evaluacidn valora los progresos que se han alcanzado-
dentro del desarrollo de potencialidades, corrigiendo de esta-

manera los errores para una mejor accibn.

Esta etapa es de suma importancia porque sistematiza la-
experiencia que se adquiere a lo largo del método para conver-
tirla en teoria, buscando elementos que enriquezcan cada dia -
nuestra labor dentro de la empresa, apoyindose siempre en la -
consecucibn del objetivo profesional.

En un principio se mencion6 que en este método la expe--
riencia es nuestro elemento principal para una eficaz accién,-
pues bien, de aqui la importancia de la evaluacibn, porque cé-
mo podriamos medir nuestras experiencias, $1 no es a través de
esta etapa. Lla experiencia necesita evaluarse para convertirse
en teoria y el Trabajador ocial debe buscar las técnicas esta-
disticas para llevarla a cabo.

la evaluacifn debe estar presente en cada etapa de esta-
metodologia y serd@ nuestro parémetro de medicién de nuestra ac
cidén frente a una problemitica.



APLICACION DEL METODO

EN UNA INDUSTRIA DEL AREA METROPOLITANA DE MONTERREY

Se cons idera importante mostrar el aspecto préictico del mé-
todo de Trabajo Social Industrial que aqui se presenta, a partir-
de la cuarta etapa, es decir de la investigacidn, porque es a par
tir de ésta que el método repite sus acclones en un constante a--
fan por llegar a nuestro objetivo profesional.

'
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56
INVESTIGACION EXPERIMENTAL SOBRE AUSENTISMO

se presenta en la etapa de Investigacifn, existen va

de Investigacidén, el que aqui se presenta es el de -

tipo exper imental de Campo, el cual posee dos caracteristicas -
principales:

= Maniphlacién de las variables independientes
- Aleator izacién ’

Entonces un experimento es un estudio de investigacifn en

el que se manipulan las variables independientes y en el que se

mantienen a4 un minimo la influencia que pudieran ejercer todas-
las posibles variables no pertinentes al problema.

PROCESO DE

aj.-
b).
).
i}

e).-

f

1

h) .-

a).-

e).-

INVESTIGACION EXPERIMENTAL. -
Disefio de Investigacifn

Justificacién

Determinacién del Campo a Investigar
Problema

Objetivo

Hindtes is

Variables

Definicidn de Conceptos Operacionales
Marco Té€orico.

Investigacibn

Praoceso con grupo exper imental

Proceso con grupo no experimental
Evaluac i6n

Analisis de resultados

Conclus iones



DISENO DE INVESTIGACION. -

a).~- JUSTIFICACION, -

Es ya muy conocido que uno de los problemas mids graves de-
la industria es el ausentismo y los retardos, y esto repercute -
negativamente en:

- lLa produccidn
~ En el iIngreso del trabajador

Numerosas investigaciones se han llevado a cabo al respec-
to, pero los resultados al aplicar sus conclusiones han sido mi-
nimos, y es que las situac iones en las empresas difieren en los-
siguientes aspectos:

- En su ambiente psicolbgico

- Ambiente f1isico

- La supervissn

- La comunicacidn

- La direccibn

- lLas caracteristicas de los trabajadores y,
- E1 trabajador mismo

Esta situacién diferente en cada empresa, nos lleva a pen-
sar que el tratamiento hacia el ausentismo y los retardos seré -
di1ficil generalizarle, €s por esto que cada organizacidn deberi-
ir buscando la explicacién a este problema seglin sus circunstan-
cias.

b).- DETERMINACION DEL CAMPO A INVESTIGAR. -

Esta investigacifn estd disefiada para una empresa del drea



metropolitana de Monterrey en el ramo de la transformacibn.

La empresa cuenta con 691 trabajadores, de los cuales se

presentan las s iguientes caracteristicas:
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Del total de trabajadores fueron seleccionados los grupos
experimental y control para la investigacifén de la siguiente ma

nera:

De los récords de asistencia de los trabajadores se enco-
trd que 110 trabajadoras habian incidido con mayor frecuencia -
en ausentismo y retardos durante los meSes de enero a septiem--
bre de 1983; las primeras 55 trabajadoras, por orden de mayor a
menor incidencila en ausentsimo y retardos fuerém seleccionadas-
para el primer grupo (experimental), mientras que las restantes
fueron asignadas al segundo grupo (control).

Lo anterior en virtud de resultar mas conveniente la in--
tervencién de la investigacidn al grupo experimental, para obte
ner experiencia de ello y continuar con la investigacidn en o--
tros grupos.
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c).- PROBLEMA, -

Tomando en cuenta que la forma de llevar el problema del-
ausentismo Yy los retardos en la empresa ha sido con base en --
sanciones se ha analizado a la motivacidn de una comunicacibn -
directa y el reforzamiento de la responsabilidad hacia el tra-
bajo, medida que no se ha tomado en cuenta en una forma estruc-
turada en la empresa, por lo que se considera que nuestro pro--
blema es el siguiente:

"Influye en la varlacidn de ausentismo y los retardos de-
los trabajadores, una mayor comunicacién y mot ivacidn"

Hablamos anteriormente que 1los grupos fueron selecciona--
dos en base al ausentismo y los retardos de enero a septiembre-
de 1983, por lo que considero necesario presentar graficamente-
el problema:
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Para efectos de l1a Investigacifén tomaremos en cuenta so
lo tres meses anteriores al inicio de la misma, que en este ca
so son: junio, agosto, septiembre(no se toma en cuenta.el mes-
de julio porque en €1 s6lo se laborardn 14 dias en 1983)

En la pégina siguiente se grafica el ausentismo y los re
tardos para el grupo Experimental y el grupo Control.

£1



d3S$

€86l

TO0YLINOD OdNYY TVAINIWIH3IdX 3 OdNYO
09V NP d38 09V

NW\

NN

XA 222

SOQMYL3Y OWSILN3SNY .

SOQYV L3Y A OASILNISNY

O43NNN

Ol

02

o¢

(037

0§

09

0L

08

06

00V



d).- OBJETIVO. -

A través de esta investigac idn nos hemos propuesto lo si--
guilente:

"Disminuir el ausentismo y los retardos en un 50% de los -
trabajadores que forman parte del grupo experimental'.

Esto a partir de un método de trabajo para la investiga --
cibn que se presenta posteriormente.

e) .- [HIPQTESI S,

"A mayor comunicacifn para el andlisis del problema del au
sent ismo con los trabajadores a través de entrevistas individua-
les, menor ausentismo y retardos',

f).- VARIABLES. -

Var iable Independiente Var iables Dependientes
- Comunicacibn - Ausentismo
- Retardos

g).~ DEFINICION OPERACIONAL DE CCONCEPTOS. -

a).- Ausentismo.-Se utiliza este término para cuantificar

las faltas injustificadas a la empresa de los traba-
jadores,



b).- Retardo.- El trabajador en la empresa tiene tyeinta-
minutos después de su hora de entrada para llegar a-
su trabajo, pero se cuenta como retardo al lbs traba
jadores que marcan en su tarjeta, entre su hora de -
entrada y treinta minutos més,

c).- Comunicacién.- Para los efectos de este estudio, uti

lizaremos el concepto de comunicacién en forma direg
ta, Trabajador Social-Trabajador, para un anidlisis -
del ausentismo tratando individualmente su problem&-

tica.
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h).- MARCO TEORICO, -
RETARDOS Y AUSENTISMO:

"La mayoria de los grupos Se caracterizan por tener algunos
retardos y ausentismo. Los resultados en la produccibén son se --
rios, porque cuando un trabajador no es puntual o no Se presenta
al trabajo, se hace mis dificil coordinar los esfuerzos del gru-
po. Mis aGn el impuntual no es digno de confianza y muestra poco
respeto a los demfs; el ausentismo revela falta de respomsabili-
dad y de verdadero interés en el trabajo. Por supuesto que algu-
nos retardos y faltas tienen una razén justificada pero a veces-
es dificil saber .si realmente es una excusa aceptable.

"
No existe un remedilo finico para 1los retardeos y 1las faltas;
cada caso tiene que tratarse por separado y aplicar el remedio -
adecuado a las circunstancias. Esto requiere un profundo conoci-
miento y comprens ién de las relaciones humanas y particularmente
su aplicacifn en cuestidén. Por regla general, para combatir los-
retardos y el ausentismo deben ponderarse la puntualidad y la --
perfecta asistencia como virtudes fundamentales del trabajador -
ideal. El1 valor que el gerente conceda a la eliminacibn de los -
retardos y las ausencias, se reflejard en alto grado en el traba
jo del grupo. Deben reconocer los méritos de quienes son siempre
puntuales y constantes en el trabajo, conceder privilegios espe-
clales, otorgar premios y certificados y hacer anotaciones espe-
ciales en los expedientes. Es muy importante que el gerente san-
ciones con rapidez y energia los casos de retardos y ausentismo.
A un trabajador que llega tarde o falta al trabajo debe exigirse
le que hable con un miembro del departamento de personal y expli
que la causa. Esto ofrece la oportunidad de hacer sugestiones o-
portunas ceon el fin de remediar la situacifn y desalentar a que-
se repitan las faltas. También se deben llevar registros de cada
empleado, E1 tomar en cuenta 1a puntualidad y constancia al cali
ficar los mé€ritos para obtener ascensos, también da resultados -



6

favorables; y conviene que los trabajadores 1o sepan.(10)



SATISFACCION DE LAS NECESIDADES HUMANAS. -

"La aportacidn es la clave para la satisfaccifn de las ne-
cesidades humanas . Lo que un hombre hace, los logros en su tra
bajo, las sujestiones que se ofrecen y el impacto de sus esfuer
zos son, finalmente la consideracibén importante para que €ste -
satisfecho con su trabajo. También son importantes las relacio-
nes con sSus superiores, sus asociados y subordinados, asi como-
su habilidad y capacidad para utilizar efectivamente las mejore
técnicas y ayudas para su trabajo en particular. La posesidn de
la habilidad y de los conocimientos requeridos contribuyen mu--
cho y son esenciales para una motivacifn auténtica. Cuando un -
gerente enfatiza su aportacidn, lo que puede hacer por otros al
médximo de su actividad, se libera de los estrechos limitantes -
de su puesto y departamento en particular, y eleva sus pensa --
mientos y energias a la empresa como entidad y hacia su verdade
ro propdsito. Principia por conocer las razones finales de sus-
tareas individuales y lo que significan en todo el plan de tra-
bajo y para la humanidad. E1 resultado es que se desempefia més-
constructiva y efectivamente y, al mismo tiempo, en la forma --
mids satisfactoria para si mismo.

""La investigacitn muestra que es dificil que una persona -
refina los atributos que satisfacen estas necesidades, parece --
que en lo general estdn relacionadas al puesto y estén sobre u-
na base individual. Se logran por medio de dedicacifén, determi-
naci6n de objetivo, promocibén y libertad para actuar, y para re
presentar a la vasta fuente de energia e impulso, que da origen
al entusiasmo y al celo en el desempefio de una tarea. Menciona-
remos cuatro atributos que parecen ser los de mayor importancia
para la motivacibn individual.

El primero es el logro. Para que haya motivacibn el emp--
pleado debe sentir que su trabajo tiene significado y que sus a
portaciones poseen un valor real. Deben existir objetivos reta-
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dores y acequibles como parte de su trabajo, ya que esto es esen
cial para el concepto del logro. No necesariamente debe existir-
reconocimiento del logro, pero esto es motivador, y debe propor-
cionarse, si es posible.

"El reconoc imiento es la segunda necesidad motivadora. Por
lo general las personas quieren que otros sepan 1o que han loga-
do y que lo reconozcan de alguna forma. De preferencia este reco
noc imiento debe provenir de quienes se encuentran dentro del mis
mo grupo de trabajo o que estdn intimamente relacionados con €1,
ya que 1a satisfaccidén del trabajo parece aumentar al miaximo --
cuando las personas tienen reconocimiento y recompensas por par-
te de su mismo grupoe. El reconocimiento debe ser aceptado por 1la
mente de quien lo recibe. Darlo a una persona que cree que no lo

ha ganado, puede provocar una reaccidén negativa, y en realidad -
tener un efecto contraproducente.

"Existe una propensidn inherente dentro de cada individuo-
a desarrcllar sus aptitudes y hacer enteramente su pleno yo. La-
intensidad de esta propensifén entre individuos,existe y continfi
a durante toda la vida. Esto identifica a la tercer necesidad me
tivadora, que es el progreso. El progreso personal, la oportuni-
dad de desarrollarse y el avance son esenciales para la automoti
vacidén de un empleo. La necesidad de progreso es universal; sin-
embargo las oportunidades para el progresc varian mucho entre -
las empresas y entre los distintos niveles de organizacifn.la sa
tisfaccibén de la necesidad de progresar depende no sdlo del im--
pulso y de la capacidad para progresar, sino también del ambien-
te de apoyo que pueda proporcionarle la gerencia.

"La cuarta necesidad mot ivadora es la responsabilidad. So--
mos seres responsables y requerimos responsabilidad si vamos a -
contribuir al miximo de nuestra habilidad. Sin responsabil idad -

es humanamente natural creer que otros concluirdn el trabajo
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-qle No es cosa nuestra-, Este punto de vista da como resultado-
ni verdadera responsabilidad ni verdadera mot ivacifn.La confian-
za en su propic tjabajo es una necesidad de todo empleado. Una -
persona con responsabilidad 1o considera como una muestra de con
fianza en otros de lo que puede hacer. Esta es la causa que la -
demas iada supervisifn y la demas iada estructura del puesto sean-
cons ideradas para el eppleado como una falta de confianza en €1.
La motivacién de un individuo descansa predominantemente en su -
sentido de responsabilidad para el trabajo y en el conocimiento-
de lo que se espera de si misﬁo, no de lo que otros esperan de -
él.

"Ins ist iendo, son las que ofrecen mayor potencial motiva--
dor. Son los atributos que existan hacer el esfuerzo extra, Pue-
den estar ligados y con frecuencia los estén a un scleo acto o a-
un medio.

"Ciertamente, existen otras necesidades que las personas -
quieren ver satisfechas: un trabajo seguro, instalaciones apro--
piladas, relaciones sociale$ con sus compaferos y una identidad -
orgdnica que refleja su papel dentro de la empresa. Pero en su -
mayor parte, la satisfaccidn de estas necesidades no motiva, si-
no que previene la insatisfaccibn y sus consecuencias". (11)



LA MOTIVACION HACIA EL TRABAJO. -

"Es muy com@n escuchar en 1as organizaciones la sentencia-
""Hay que motivar a nuestro personal para que trabaje mis'", Fre--
cuentemente a este mandato se le da un cariz manipulatorio, como
s1 fueran marionetas a quienes hay que motivar. Generalmente se-
emplea el término como, sin6nimo de induccidn o excitacibn. Para-
hacer las cposas méds dificiles, se destaca la motivacidn hacia el
trabajo, pero en estas frases se habla de direccibn, como si el-
trabajo fuera el factor hacia el cual tendiese la conducta y co-
mo si la labor fuese capaz de incitar, mantener y dirigir la con
ducta. En otras palabras se trata de convertir el trabajo en un-
fin, sin embargo resulta evidente que para la mayoria de las per
sonas el trabajo no es sino un medio para lograr otras cosas,.---
Sin negar que en algunas circunstancias el trabajo en si mismo--
puede ser gratif icante, no podemos pensar que todo el mundo va--
a considerarlo como un fin en si mismo: por lo contrario, debe--
mos conocer cudles son los objetivos de las personas, que pue---
den ser logrados a través de un medio, el trabajo,

"El individuo desarrolla un esfuerzo; es decir, manifies--
ta una conducta que se finca en su personalidad, pero condicio-
nade en su ambiente cultural y la organzacifn, este esfuerzo tie
ne por objeto alcanzar dos tipos de objetivos; los del indivi--
duo y los de la organizacibn. Entre mis cercanos estén el uno --
del otro, tanto m8s ser8 el esfuerzo en juego y llevard a pre--
mios. Entre mds separados, menos beneficiard a la organizacién -
con este esfuerzo.

"La organizacibn emplea estos medios de recompensa 0 san--
c16n para tratar de influir sobre la conducta de sus miembros; -
tratan de que aprendan cufiles son los tipos de actuacibn adecua-
da dentro de la organizacidén a fin de desterrarse los inoperan--
tes. Desde luego que se considerdn adecuados contribuyen de algu
na manera a lograr los objetivos de 1la organizacién, (12)



LA CONDUCTA. -

"La conducta es toda actividad del organismo como unidad -
que cuenta con una funcidén integradora del siStema nervioso cen-
tral. Dos son 1los requisitos: que el organismo funcione en su to
talidad y no Gnicamente los subs istemas del mismo, y que el sis-
tema nervioso central, que se encarga de la vida de relacibn, go

bierne este funcionamiento.

"Las ciencias del comportamineto tienen como principal pro
pésito el entendimineto y la comprensién de las respuestas del -
organismo (sistema) a los estimulos que recibe; es decir a los -
cambios que ocuryen en el medio interno o en el supersistema y -
que provocan una reaccién. esta conducta puede ser observada y -
exper imentada por técnicas y procedimientos especializados y pue
de establecerse asi un modelo rudimentario de conducta: el esti-

mulo condiciona la respuesta (E RY™ (13).

EL HOMBRE COMO SISTEMA BIOPSICOSOCIAL, -

"Las ciencias del comportamiento consideriZm al hombre como
una unidad indivisible en el cual concurren tres grandes varian-
tes: Bioldgicas, Psicol6gicas y Social, Asi pues nunca pierden -
de vista la integracién biopsicosocial del hombre a fin de enten
der mas acertadamente la conducta del mismo. Una ciencia que de-
jara de considerar algunas de estas variantes estaria dividiendo
en forma artificial al hombre y, por ende, sus estudios estarian
totalmente fuera de la realidad. Es necesario agregar que esta -
interaccidn no es estitica, nunca permanece igual a lo largo del
tiempo. Por lo contrario, resulta altamente dindmica; es decir,-
exper imenta cambios. Dia a dila se agregan exper iencias, conoci--
mientos, 1ideas, etc. vy algunas cosas se olvidan; el medio cam--
bia, al igual que los mecanismos biolégicos." (13)
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UN MODELO DE COMUNICACION. -

"Se puede decir que toda comunicacién humana tiene una fuen
te, es decir, alguna persona o grupos de personas con un objetivo
Y una razdn para ponerse en comunicacidn, Una vez dada la fuente,
con sus ideas, necesidades, intenciones, informacidn y un propdsi
to por el cual comunicarse, se hace necesario un segundo componen
te: el prop6sito de la fuente tiene que ser expresado en forma de
mensaje.

"En la comun-cac ién humana un mensaje puede ser considerado
como conducta fisica: traduccibén de ideas, prop8sitos e intencio-

nes en un c6digo, en un conjunto sistemitico de simbolos.

";Como llegan a traducirse en c6digo, el lenguaje, 1los pro-
pb6sitos de la fuente? este proceso requiere de un tercer componen
te, un encodif icador. El encodificador es el encargado de tomar -
las ideas de la fuente y disponerlas en un cbdigo expresando asi-
el objetivo de 1a fuente, en forma de mensaje.

"En la comunicacidén de persona a persona la funcidén de enco
dif icar es efectuada por medio de la capac idad motora de la fuen-
te: mecanismos vocales, los sistemas musculares de la mano, los -
sistemas musculares de las demis partes del cuerpo, etc.

'"Podemos cons iderar los canales de distintas formas, pero -
el concepto canal significa, un medio, un portador de mensajes o-
sea un conducto. Es exacto decir que los mensajes s6lo pueden e--
xistir en algunos canales. Pero a pesar de esto, la eleccibn de -
canales es, a menudo un factor importante para la efectividad de-
la comunicacién.

"Se ha introducido en cuanto a la comunicacibén, una fuente,
un encodificadoer, un mensaje y un canal. si nos detenemos aqui, -
ninguna comunicacibn se ha producido. Para que esto ocurra ha de-

haber algo en el otro extremo del canal. Si tenemos un objetivo, -



encodificamos un mensaje y lo ponemos en uno u otro canal, ha-
bremos efectuado s6lo una parte de la tarea. Cuando hablamos -
se hace necesar io gque alguien escuche, cuando escribimos, al--
guien tiene que leernos. La persona o personas situadas en el-
otro extemo del canal, pueden ser I1lamadas el receptor de la -
comunicac idn.

v

"Las fuentes y los receptores de la comunicacién deben

{

ser sistemas similares; si na lo son, la comunicacibn es impo

1

sible. Cabe dar un paso més y decir que la fuente y el recep-

tor pueden ser la misma persona; la fuente puede comunicarse -
consigo misma,

Bl filtimo de los componentes bésicos de la comunicacidn.
Asi como la fuente necesita del encodificador para traducir --
sus prop6sitos en mensajes, para expresar el propdsito de un -
cbdigo, al receptor le hace falta un decodificador para retra-
ducir, decodificar el mensaje y darle la forma que sea utiliza
ble por el receptor." (14)
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INVESTIGACION. -

Como menciomamos anteriormente en nuestra investigac iém -

se trabajo con dos grupos:

a).- Grupo Experimental

b).» Grupo Control

El proceso a seguir con.ambos grupos en donde se conjugan

las variables, serd el siguiente:

Grupo Exper imental

]’ 2’

- Entrevista individual al
total del grupo. En esta -
entrevista se anal izarid su
problemdtica y su importan
cia como trabajador dentro
de la organizacidn.

del 5

- Entrevista individual a
los trabajadores que inci-
dierfn en ausencias o re--
tardos, motivando su res--
posabilidad en el trabajo.
Esto se llevarid a cabo un
dia después de que éstas-
ausencias o retardos suce
dan.

Grupo Control

3, 4 octubre

- Ninguna intervencién

31\31 de octubre

- Ninguna intervencidn



31 de octubre

-Chequeo de la tarjeta ré---
cord para observar la varia-
cidn de ausencias y retardos

del grupo durante el mes.

-Chequeo de 1la tarjeta 1é€---
cord para observar la varia-
cifn de ausencias y retardos
del grupo durante el mes.

1,2,3,4 de noviembre

-Entrevista indivudual al to
tal del grupo para:

a) a los trabajadores que no
Incidierdn en ausencias o re
tardos durante el mes:elogio
b) a los trabajadores que in
cidierdn en ausencias o re--
tardos: Motivacibén de la res
posabilidad, llevando un ré-
cord del avance del grupo pa

Ta mostrirselos.

Ninguna intervencién.

S al 30 de noviembre

Entrevista individual a2 los
trabajadores que 1ncidierdn
en ausencias o retardos mo-
tivando su responsabilidad
en el trabajo. Esto se 1lle-
var4d a cabo un dia después
de que estas ausencilas 0O Te
tardos sucedan.

Ninguna intervencibn

30 de noviembre

Che queo de las tarjetas ré
cord para observar 1la varia
cién de ausencias y retar-
dos del grupo.

Chegueo de las tarjetas ré-
cord para observar la varia
cidn de ausencias y retar--
dos del grupo.
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1.2,3 y 5 Dic iembre

-Entrevista individual al
total del grupo para:

a) A los trabajadores que
no incidierén en ausen---
cias o retardos durante -
el mes anterior:Elogio
b)A los trabajadores que-
incidierén en ausencias -
o retardos:Motivacifbn de-
la responsabilidad, lle--
vando un récord de avance
del grupo para mostrarse-
lo.

del 6

-Entrevista individual a-
los trabajadores que inci
dierdn en ausencias o re-
tardos, motivando su res-
ponsabilidad en el traba-
jo. Esto se lleva a cabo-
un dia despu€s de que es-
tas ausencias o retardos

suceden.

31 de

-Chequeo de las tarjetas-
récord para observar la -
variac 1én de ausencilas y-
retardos en el grupo.

Ninguna intervenc ibn

al 31 de Diciembre

Ninguna intervenc ién.

Dic iembre

-Chequeo de las tarjetas-
récord para observar la -
var tacibn de ausencias y-

retardos emn el grupo.

9
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2,3,4,5 de Enero

- Entrevista individual fi Ninguna intervencidén
nal. En esta se elogia su-
avance en la disminuci6n -
de ausencias y retardes du
rante 1los méses de octubre
noviembre y diciembre, mos
trando su récord indivi--
dual y el del grupo, se mo
tiva adem8s a seguir la --

misma conducta,

Cabe aclarar que durante los tres meses dilariamente se che-
cardn las tarjetas ré€cord de ausencias y retardos, para las entre
vistas que se realizarb6n durante el mes. Adem8s mensualmente se -
obtublerbén los resultados de los grupos control y exper imental pa

ra observar el avance.

Respuesta de los trabajadores a el Experimento.-

La respuesta de los trabajadores hacia la investigacidén fue
positiva, la participacidn fue sorprendente y la comunicacibn se-
1levé a cabo en un clima de confianza, Todo esto, llevé a resulta

dos muy positivos en la evaluacién. (se presentan mis adelante).



c).- EVALUACION. -
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La investigacién fue llevada a cabo como lo marca el proce
so, durante los meses de octubre, noviembre y diciembre manipu--

lando 1las var iables de comunicacién y motivacién.

La evaluacién de los resultados se efectu6 a través de la-
técnica estadistica del Anflisis de l1a varfianza.

Los resultados se presentardn en tablas de Anfdlisis de la -

Var ianza.

AUSENTISMO. -

Intergrupos
Sujetos
Cond iciones
S XC

Intragrupos

FET= 4,02
FC= 1.12

Intergrupos
Sujetos
Cond iciones
SXC

Intragrupos

FT= 4.02

—— ~ o n >

Resultados tabla ANAVA

GRUPO CONTROL

Sc gl me F
114.8 109 1.05
60.88 54 V13
0 1 0
54 54 il

GRUPO EXPERIMENTAL

Sc gl mc F
203,42 109 2.69
126.92 54 2.35
408 .58 1 408.58

92.87 54 | g



KETARDOCS. -

Intergrupos
Sujetos
Condiciones

- 8§ XC

Intragrupos

FT= 4.02
Eff= .39

Intergrupos
Sujetos
Condiciones
S XC

Intragrupos
FT= 4.02
FC= 79.54

Resultados tabla ANAVA

GRUPO CONTROL

Sc gl mc
1158.6 109 10,6
281 54 S.2
542.9 1 10.5
355 54 6.57

- - -

GRUPO EXPERIMENTAL

Sc gl mc

602, 67 109 5.52
303.17 54 5.61
178.18 1 178.18
121,32 54 2,24

82



Los resultados indican que en el grupo control la varia-
ble motivacién se comporta en forma normal mientras que en el-
grupo experimental la variacién se debe a la variable indepen-
diente.

Para ilustrar mis los resultados, las siguientes péginas
muestran la variacibn en los dos grupos, experimental y control
antes de la intervencién (junio, agosto y septiembre) y duran-
te el experimento (octubre, noviembre y diciembre).
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SEGUNDA EXPERIENCIA EN INVESTIGACIGON SOBRE AUSENTISMO, -

En el mes de febrero de 1984 se tomd a otro grupo experi
mental, para continuar sobre la investigacibén de ausentismo.la
metodologia con la que se trabajé fu€ 1a misma, en esta oca --
cién con un grupo de 78 trabajadores de ambos sexos.

Los resultados que se obtubieron de ésta fuerdn positi--
vos. Para mostrarlic grificamente se tomo como referencia el --
mes de enero (en este mes no hubo intervenci6én con el grupo),
la investigacidn se inicib6 en febrero y terminé en el mes de -
abril.
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DIAGRAMA DE TRABAJO SOCIAL INDUSTRIAL

EN UUNA EMPRESA DEL AREA METROPOLITANA DE MONTERREY

Elr Trabajador Social, dependiendo de las situaciones, nece-
sidades,_problemética y potencialidades del trabajador; y de las-
1imitaciones, politicas y normas en la empresa, deberd elaborar -

su diagrama de accidn.



TRABAJO SOCIAL

DESARROLLO

Y .
BIENESTAR




CONCLUSTON

El profesional del Trabajo Social Industrial, como el de cual-
quier otro campo del quéehacer y del saber humano, tiene tantas
limitaciones como las que asi mismo se impomne.

E1 horizonte es amplio y en €1 se encierran muchas posibilida-
des por explorar, particularmente en nuestro caso en que tene-
mos por objetivo fundamental el bienestar y el desarrollo del-
hombre, un sujeto il imitadamente perfectible, como perfectible
es nuestra labor, en orden a realizar este objetivo en cada --

vez mayores grados de excelencia.

Hace falta s®lo una gran intencién y una mayor decisidén para -
ir al encuentro de esas nuevas posibilidades que estédn en espe
ra de ser descubiertas, para que nosotros podamos ir haciendo-
una labor mids eficaz, mis acabada, mds generadora de resulta--
dos.

y permitaseme hacer enfisis en la idea de generar mis resulta-
dos. Es una urgente necesidad actual poner en prédctica crite--
rios de eficiencia, donde cada accidn conduzca a un fin, sin -
quedarse jamds en la intencidn, sino que desemboque siempre en
la plena realizacibén. En nuestra especialidad, este modo de --
pensar-y de actuar- tiene un singular e indiscutible valor, --
porque trabajamos con el hombre y para el hombre. Cualquier o-
tra prior idad seria dudosa.
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