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INTRODUCCION

Durante los Ultimos veinte afios el mundo de la adminis—-
tracidn ha progresado mucho. Frente a un avance tecnolégicé -
cont{nuo, una me jor administracidén se ha convertido en la clag
ve para la aplicacidn de nuevas técnicas,

fa nueva tecnologia de las computadoras estd proporcio--
nando nuevas herramientas para permitir me jor control de leas
cosas y decisiones mds efectivas en la toma de decisiones. No
obstante este avance tecnoldgico, el recurso humano sigue re -

quiriendo me joramiento.

El concepto de sistemas es lo mds aceptable y moderno en
teoria administrativa, se considera a la empresa como un todo
0 sea, un conjunto de elementos interrelacionados e interde-~-

pendienteé, y que 8i algo le paso a uno le afecta al otro.

El elemento humano biene a ser un subsistema que tiene -
un papel tan importante como el dinero y el equipo en una or-
ganizacidn.

Déntro de esa compleja estructura de una empresa el pues
to de supervisor de produccidn, es el nivel administrativo =--
més cercano al trabajador. El supervisor de produccidn se ha
convertido en uno de los elementos mds importanyes de la admi
nistracidn. El tiene la responsabilidad de guiar a sus traba-

jadores para que sean cumplidos los objetivos de la empresa.

Es el responsable de llevar a cabo la produccidn de la =
manere més afectiva posible. Debe comprender los aspectos de
su trabajo que le proporcionan liderazgo apropiado para quie-
nes estan a 8su cargo. El papel del supervisor juega un cargo -
muy impqrtante en la productividad de las empresas.
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Esta investigacidn tiene como objetivo principal saber -
que papel desempefia el supervisor en la industria mexicana.

Como soporte tedrico presento un recorrido histdrico de
la evolucidn de las relaciones de produccidn. El inicio del -
capitalismo induatrial,flas teorias aob;e las relaciones de -
produccidn en esa revolucidn industrial, y la necesidad de —-
cambios en las relaciones humanas en esta nueva etapa de la =
sociedad. o

Trataré la administracidn cient{fica de Taylor, los prin
cipios administrativos de Fayol, el humanorelacionismo de El-
ton Mayo, la escuela de las relaciones humanas de Mary Parker

y otras teorias en manejo de personal.

Por Ultimo presento los datos obtenidos de la investiga-
cidn que realice en tres fdbricas de productos alimenticios, -
presentando cual es el papel real que representan los supervi
sores y comparo la teor{a con la priactica Y las posibles sali
das él problema.




1 HISTORIA DE LA SUPERVISION
El_péegtsz de_supervigoxr

Histdricamente el puesto de supervisor de produccidn sur
ge en la industria, cuando los talleres artesanales de produc
cidn dejaron de ser independientes y se unieron para dar lu--
gar a la formacidén de pequefilas empresas industriales.

En principio la supervisidn en estas empresas la realiza
ban directamente sus propietarios y en algunos casos el duefio
designaba a trabajadores de extrema confianza para quello ayu
daran en determinadas funciones administrativas que el no se
daba abasto realizar.

Practicamente cuando se necesita un encargado de supervi
sar 108 procesos productivos, es con la creacidn de empresas
bien estructuradas que inclufan dentro de su organizacidn el
nivelvjerérquico de supervisor de produccidn.

En lés empresas ya establecidas los trabajadores obreros
que mds destacaban eran ascendidos al puesto de supervisor y
como requisito necesario deberian conocer con cierto dominio
los procesos de produccidén. (1)

En los talleres del maestro medieval, el control del tra
bajo estaba basado en la autoridad-obediencia que las costunm-

bres de la época exigfen de los trabajadores que se habfan -
qontratadd para servir.

En el pasado, los encargados o capataces ejercian sobre
los subordinados una autoridad del tipo "trgbajaras~o te vas?
la aatoridad-obediencia, fue la base de la gupervisidn que --

construyé pirdmides, grandes navios, etc. Hoy en dfa este con

1. H. Paul Ecker, Vernon, Quellete, MANUAL PARA SUPERVISORES
p.p 13 '
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cepto ya es muy cuestionable, gracias a una nueva legislacidn
en materia laboral, el trabajador cada dia estd mds protegido,
actualmente trabaja menos horas, tiene mayores prestaciones y
esta afiliado a los sindicatos de trabajadores que le dan apo
yo y proteccidn.

Esta evolucidn en la proteccidn al trabajador requirid -
de un cambio en su manejo y, aqui es donde se requiere un nue
vo estilo de supervisidn. Este va encaminado a buscar una com
prensidn entre jefe y subordinado en la cual ambos llegan a =-
un acuerdo mutuo respecto al curso de accidn que hay que to-—-
mar y la forma de hacerlo.

En este caso, aun cuando el supervisor sigue investido -
de la autoridad y responsabilidad en su trabajo, busca otros -
medios de obtener resultados que redunden en una mayor eficien
cia y actitud positiva de aquellos & quien supervisa. (2)

EVOLUCION DE LAS RELACIONES DE PRODUCCION
Hiatgria_ del origen de_las_relaciomes de_produgeidn
El capitalismo es un régimen social en el que los instru

mentos y medios de produccidn pertenecen a un reducido ndmero
- de capitalistas, mientras que por otro lado una gran masa del
pueblo tiene que vender su fuerza de trabajo a estos capita~-
listas para poder subsistir.

: La produccidn capitalista surgid spbre la base de la pro
duccidn mercantil simple. Este proceso no se operd de la no--

che a la mafiana, sino que ocupdé un pericddo prolongado en el -
desarrollo de la sociedad humana.

2. Robert R. Blake y Jane Srygley Mouton. EL GRID, para la ma

xima eficiencia en supervisidén. Edit. Diana México 1977
p.p 142
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le produccidn mercantil simple y la capitalista tienen -

dos rasgos fundamentales comunes que son: la propiedad priva=-

dé de los medios de produccidn y la divisidn social del traba
Jjoe. .

Existe también una diferencia entre la produccidon mercaa
til simple y la capitalista; en la produécién mercantil sim--
ple el artesano produce la mercancia con 8su propio esfuerzo y
é1 mismo es el propietario. En el capitalismo el productor y-
pbseedor de la mercancia, no es la miswma persona, bor lo que
la produccidn capitalista tiene como base la explotacidn del
trabajo asalariado. (39

El obrero es obligado a trabajar para el capitalista por
que no tiene otro medio de vida. Ahora bién, el capitalista a
su vez, ain poseyendo todos los medios de produccidn no puede
poner en marcha su émpresa 8sin el obrero. Esto hace que la ==
fuerza de trabajo se constituya en un elemento importante de -
la produccidén en cualquier sociegdad.

Las condiciones necesarias para que la fuerza de trabajo
se convierta en mercancia son: La primera que el obrero sea =~
libre en su persona para disponer tal como le convenga de su-
capacidad de trabajo; segunda, que este privado de los medios
de produccidn u otras fuentes de subsistencia ﬁara que no le

quede otro remedio que solicitar trabajo al capitalista. "’
le_fuerza de_trabajo

El concepto "Valor de la fuerza de trabajo", en el proce
so de produccidén, se da cuando el obrero utiliza su fuerza de
traba jo ‘erando con ayuda de maquinas un producto a base de ma
terias primas; ya que como mercancia este producto tiene un -
valor. En el valor de la mercancia entra el de las materias -

3. Marat Kuznetsov. COMPENDIO DE HISTORIA Y ECONOMIA. Ed. gde
culturs popular. s.a. p.p 230 - 231.

J
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primas: combustible, renta del local, méquines, herramientas
y un valor nuevo creado por el trabajo de los obreros en el -
proceso de produccidn de esta mercancia. (4)

Este valor es mucho mds alto que el valor de la fuerza de
trabajo pagado por el capitalista. Esto es lo que para ei capi
taliste represeata una plusvalia.

En el capitalismo la productividad del trabajo es sufi-—
cientemente alta para que el esfuerzo cotidiano del obrero pro
porcione muchos més productos de los que necesita para subsis
tir. Cuanto més alto es el nivel de la técnica, tanto menos -
tiempo requiere para producir los medios indispensables para -
la subsistencia del obrero. Ahora bien como el capitalista ha
pagado el valor diario de la fuerza de trabajo, obliga al obre
ro a trabajar durante toda la jornada, por consiguiente, el o-
brero crea valor mayor que el de su fuerza de trabajo. (5)

Le_plusvalie_elemento de_explotacidn_capitalista

El_#apitaliata obtiene pues, plusvalia porque los obre--
ros trabajan mas tiempo de lo necesario para orear €l valor =
equivalente al de su fuerza de trabajo. La plusvalia es aprove
chada integramente por el capitalista sin remuneracidm alguna

~ para el obrero. En la aprop}acién por los capitalistas de la -

plusvalia, fruto del trabajo de los obreros asalariados.resi-
de la esencia de la explotacidn capitalista. (6)

El afan de plusvalia constituye una fuerza colosal del =

. desaérollo de la produccidn, fuerza que desconocieron tanto -

la sociedad esclavista como el feudalismo. Esta fuerza creo -

la gran industria, primero en europa y norteamérica y luego -

4, Ibid p.p 232 - 233
5.- Ibid p.p 234 ~ 235
6.~ Ibid p.p 236




en el mundo entero.

Al mismo tiempo, el afan de plusvalia engendra contra--
diccidnes entre los capitalistas y los obreros, imprimiendo -
un cardrter antagénico al desarrollo de la produccidn capita-
lista.

la_plugvalias_absoluta

la plusvalia absoluta es la que se obtiene al prolongar
la jornada de trabajo sin variar el tiempo de trabajo necesa-
rio y quedando _.igual el valor de la fuerza de trabajo, pero
aumenta el tiempo de trabajo adicional. Este método:fue t{pi-
co del primer periddo del capitalismo, cuando la técnica se -
encontraba en un bajo nivel. En el siglo XIX el estado burgués
creo leyes para obligar al trabajador a aumentar su jornada -
de trabajo en beneficio del capitalista.

Eatés exigencias de parte del capitalista y gobierno, -=-
crearon descontentos entre las agrupaciones obreras originég '
dode movimientos de huelga. La lucha se inicid en Inglaterra -
en donde a mediados del siglo XIX se limitd la jornada de tra
bajo de lo a 10 horas, después continudé la luche en todo el -

mundo hasta lograr las 8 horas que nos rigen actualmente,

- La_plusvalia relativa

La plusvalia relativa es otro método que consiste en re-
ducir el tiempo de trabajo necesario y aumentar a cuenta de -
esta reduccidn. el tiempo de trabajo adicional Y por lo tanto,
la plusvalia, nantiendo invariable la duracidn de 1la jornada. -
la pusibilidad de reducir el tiempo de trabajo necesario se -

debe a la evolucicon de la productividad delvtrabajo, ya sea =
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utilizando nuevas técnicas o incrementando la eficiencia del

obrero.(7)

Como conclusidn se establece la conviccidn de que en el
Sistema capitalista se aprovechan todos los medios para au--
mentar la plusvalia. le produccidn de pluavalia es la ley fun
damental de la sociedad capitalista,

Plusvalia y supervisida.

Analizando el desarrollo de la humanidad, desde el naci-
miento del capitalismo hasta nuestros dfas, ha habido una cons
tante lucha de clases, por un lado los empresarios duefios de -
los medios de produccidn buscan a base de nuevos métodos,7nug
vavtecnologia, nuevos sistemas, incrementar la productividad -
¥, con esto, mantener la rentabilidad en la inversiones y de
este modo continuar con el expansionismo capitalista. Por otro
lado los trabajadores, la clase que ofrece su fuerza de traba
jo como materia prima en la elaboracidn de los productos, bus
ca también la forwa de sacarle mds provecho a esa explotacidn
de que es bbjeto, paré ello se han formado sindicatos para ==
que unidos puedan defender sus derechos y hacer mds equitativa

su participacidn como trabajadores en las empresas.

- El_trabajador protegidp constitugionaimente

En la mayoria de los paises del mundo se han creado le--
yes a nivel constitucional que reglamentan las relaciones en-
tre trabajadores y empresarios, por ejemplo, en México estas -
relaciones estan regidas por "La ley Federal del Trabajo" ;en

esta ley estan implicitos los derechos ¥y obligaciones tanto <

T. Ibid p.p 238
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del trabajador como del patrdn, si alguna de las dos paites -
viola alguno de sus articulos, puede la parte afectada inter-
poner una demanda ante la Secretar{a del Trabajo y Previsidn
Sociel, que en este‘caso funge como &rbitro y tiene como fun-
cidn bédsica defender al trabajeador. N
Conforme las relaciones sociales de produccidn van evol&-
‘cionando al pasar el tiempo, el trabajador tiene mds armas pa
ra defender sus derechos, todo este cambio implica que para -
poder manejarlo se tenga que cambiar de sistema, el método ba
sado en la autoridad-obediencia "trabajards o te vas" queda -

obsoleto, ahora se tiene que buscar nuevas téonicas.

TEORIAS Y TECNICAS EN LA ADJINISTRACION CIENTIFICA

A finales del 8iglo XIX el avance industrial segufa sin-
detenerse. As{ como & la primera revolucidn industrial es ca-
racterizada por la utilizacidn de la mdquina de vapor y carbdn,
en la dltima década del siglo XIX con aplicacidn de la electri
cidad a gran escala se genera la segunsa revolucidn industrial.

A finales del siglo XIX se produjeron grandes cambios ==
técnicos con la metalurgia, la quimica y las construcciones -
mecdnicas. El aumento de la produccidén de acero impuled la -~
construccidn de mdquinas y ferrocarriles, contribuyd al desa -
rrollo de la industria y del transporte el invento de nuevos -
tipos de motores y medios de transporte, tales como el dinamo
el motor de combustidn interna, la turbina de vapor, el tran-

via, el automdvil, la locomotora diesel y el aeroplano. (8)

8. Ibid p.p 334
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Este cambio en la industrializacidn tembién implicd la -
necesidad de otros cambios substanciales en el manejo de los -
recursos humanos con vistas a un me jor aprovechamiento.
El cambio tecnoldgico industrial requirid aun més de la
divisidn en procesos de trabajo.
la

divisidn del trabdajo

El primer principio innovador del mundo capitalista de -
produccidn fua la divisidén del trabajo en las manufacturas, y
en una u otra forma la divisidn del trabajo ha sido y sigue -
el principio fundamental de" la organizacion industrial.(9 )

La divisidn del trabajo en la produccidn comienza con el
anélisis‘del proceso de trabajo, lo cual significa la separa~
cion delltrabajo de produccidn en sus elementos constitutivos.

Anteriormente la elaboracidn de un producto requer{a que
desde el principio del proceso hasta el final, un solo traba-
jador realizara el trabajo. Al aumentar la necesidad de produ
cir més para obtener més ganancias, fue necesario disainuir el
tiempo del proceso de fabricacidn. Para ello se fracciond-el
proceso de elaboracidn de un producto, se utilizd wn trabaja-
dor para cada operacidn, y con esto se logrd la eliminacidn de
tiempog muertos de operacidn a operacidn y mayor eficiencia -
en la ejecucidén. Esta divisidn del trabajo trae consigo un au
mento considerable en la produccidn, pero también el requeri-
miento- de una mayor supervisidn de cada une de estas operacio
nes y asi evitar cuellos de botella en alguna face del proce-
so., ‘Aqui es, donde el supervisaér de produccidn adquiere mds -
relevancia, ya que dependiendo de como administre los recur--

sos tanto materiales como humanos variaran los resultados tan

9. Antologia. ADMINISTRACION I1. Ed. Especial UAMI 1975
p.p 56 - 57
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to en productividad, como en calidad.

Tratendo de resumir los antecedentes histdricos de la ag
ministracidn cient{fica diremos lo siguiente~ En primer lugar
tenemos a uno de sus autores que revoluciond este aspecto de
la administracidn.

Prederick W, Taylor (1856 - 1315), se le conoce como el-
creador de la administracidn cient{fica en los E.E.U.U.

Taylor sentd las bases de la moderna administracidn. Su
preocupacidn principal fue logrér la mayor eficiencia del tra
bajo humano y la mejor utilizacidn posible ddl tiempo y de los
materiales empleados. Su atencidn de fijé en trabajo de los -
obreros y de las relaciones entre estos y su supervisor inme-
diato, la descomposicidn de una labor compleja en sus elemen-
tos mds simples, la medicidn del tiempo preciso de cada opera
cidn, la articulacidn ldgica de las actividades para su mayor
rapidéz, la seleccidn cientifica de los trabajadores, (10)

Para lograr todo lo anterior, Taylor proponia que era ne
cesario un cambio en la mentalidad, una revolucidn mental por
parte de los trabajadores, en general, patrones, directivos. -
En que consistia esta revolucidn mental?. Consiste en cambiar
la mentalidad, en hacer las cosas me jores y trabajar mas efis
cientemente para subir la productividad.

Taylor estaba seguro que la administracidn cient{fica era
la piedra angular que vendria a resolver la baja productividad
en las empresas, decia, el aumento de la produccidn significa

simplemente aportar mas riqueza a este mundo, consideraba co-

10, Betancurt Romero Samuel. EL JEFE INTERMEDIO, fondo Ed.Co-
parmex primera ed. 1978 p.p 26 - 27
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mo un hecho que el aumento de la productividad del hombre, mar
ca la diferencia entre los pafses civilizados y los no civili
zados. Creia que gracias a loa incrementos en la produccién -
la poblacidn de finales del siglo XIX vivia con menos caren-—s
cias y mds comodidades. (11) o

le administracidn cient{fica de Taylor esta basada la ex
periencia que adquirid primero al trabajar como obrero en el -
taller, después al ser jefe de sus aismos compafieros y a base
de convencimiento y & un cambio en los métodos de trabajo lo-
gré aumentar la eficiencia en el trabajo.

Respecto a la supervisidn, Taylor llegé a la conelusidn
que el conocimiento colectivo de los trabajadores era diez ve
ces superior al de é1l y que por lo tanto para ser un buen jefe
se necesitaba por lo menos tener los mismos conocimientos que
los trabajadores respecto al trabajo a desarrollar, luego en-
tonces eré necesario dar capacitacidn Y entrenamiento a jefes
directores y duefios para que comprendieran me jor la labor del

trabajador y de esta forma poder exigir mds eficiencia.

Principios_bésicos_de la_Administracidn cient{fica

Los cuatro principios bdsicos de la "Administracidn Cien
tifica de Taylor" son los siguientes:

-Primero: Reunir y clasificar gradualmente todo el cong
ciniento empirico que poseen los artesanos que traba jan en el
taller y aprovechar este conocimiento para una me jor adminis-
tracidn.

-Segundo: La segunda obligacidn de la direccidn es el =~

estudio, seleccidn y @mejora de los trabajadores, nos dice que

-~

1l. Antologfa. ADMINISTRACION I, OP. CIT p.p 120 - 121
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si a las mdquines se les estudia y clasifica,también al obre-
ro Sse le debe de hacer lo:mismo. Se deben seleccionar de acuer
do a sus conocimientos, habilidades, personalidad, etc., y des
pués se le debe capacitar y adiestrar para que sea mejor que
sus antepasados.

- Tercera: Persuadir al trabajador seleccionado a hacér
las cosas me jor.

- Cuarta: Que la direccidn administrativa asume gran --
parte de las responsabilidades que estaban a cargo de los tra
ba jadores y colocar con esto a la direccidn como depéndiente-
rec{proca con los trabajadores. Taylor llegd a la conviceidn
que el aparato directivo debe estar al servicio del trabajador
Yy no el trabajador al servicio del directivo. (12)

Efectos primarios de_la administracidn_cientifica.

Los efectos primarios ocasionados por la administracidn
. cientifica de Taylos se identificaban por caer el obrero en un
trabajo mondtono rutinario. En un trabajo muy mecanico y poco
pensante, es la separacidn de lo manual y de lo cerebral. El-
traba jador se vuelve autdmata.
El sistema Taylor tuvo consecuencias positivas para el -
capitalismo y muchas empresas adoptan este sistema.

EL lago_negativg del Taylorismo,

Por un lado la bisqueda y me joramiento de métodos y sis-
temas para aumentar la productividad hace que el capitalista
cuatriplique sus ganancias, mientras el obrero apenas si se =
elevan a 1 1/2 veces, esto trae consecuentemente que el trabg
jador se sienta explotado y necesite buscar nuevas formas de -

EB 0 il

12. Ibid. P+DP. 227
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poder motivarlo para que acepte trabajar sin ese resentimien-
to.

En pleno auge del Taylorismo el supervisor juega un pa--
pel importante en la aplicacidn de la administracidén cient{fi
ca, porque tiene que buscar la amanera adecuada de aplicarla y
cumplir con las espectativas de la empresa.

la_sdminisiracion por Henry Fayol.

Taylor concentrd sus esfuerzos en el trabajo del taller,
en le actividad del obrero y en la actividad administrativa -
del jefe. Henry Fayol considerd la administracidn preponderan
temente desde los niveles superiores de los gerentes y direc-
tivos de émpresas, fue €1 quien desde 1916 hizo notar que 1la
actuacion administrativa estaba compuesto por difefentes fun-
ciones que son: Planeacidn, organizacidén, mando, coordinacidn
y control.

Fayol dividid las actividades de una empresa en operacio
nes diferentes:

12 .- Operaciones técnicas (produccidn, fabricacién, --

transformacidn ).

2= .- Operaciones comerciales (compras. ventas, perautas)

3= .= Operaciones financieras (bdsqueda y administracidn
de capitales).

4= ,- Operaciones de seguridad (proteccion de bienes y -
de personas).

5= .= Operaciones de contabilidad (inventario, balance, -
costos).

62 .- Operaciones administrativas (previsidn, organiza--

cidn, mando, coordinacidn y control ).

e e e AR A b S8 1
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Pricipios de_Administracidn de Henry Payol.

La funcidn administrativa tiene su unica manifestacidn a

través de los miembros de la organizacidn (cuerpo social). En

tanto las demds funciones ponen en juego el material y las md

quinas, la funcidn administrativa opera sdlo sobre el perso--

nal. La perfeccion y el buen orden de trabajo del cuerpo so--

cial descansa sobre cierto numero de condiciones denominadas

indistintamente principios, leyes, reglas. (13)

Los
l.-
2.-
3=
4,-
Sem
6o

Tem
3.-
9=

10,=-

11, -

12, ~

13.-

14.-

principios clave segin Payol son los siguientes:
Divisidn del trabajo

Autoridad

Disciplina

Unidad de mando

Unidad de direccidn

Subordinacidn de los interéses individuales al inte=-
rés general. |
Remuneracidn

Centralizacidn

Escala en cadena

Orden

Equidad

Estabilidad en la permanencia del personal
Iniciativa

Bspiritu de grupo

Todos los principios administrativos de Payol son bdsicos

para la supervision de personal ya que en su aplicacidn esta

la obtencidn de me jores resultados.

Algunos principios que son de aplicacidn en la supervisidi

de personal y que tienen mas importancia son:

13. Ibid. p.p 135
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-Autoridad y Responsabilidad-

La autoridad es el derecho para dar ordenes y el poder =-
para exigir obediencia. Se debe distinguir entre autoridad --
oficial derivada del puesto y la autoridad personal integrada
por la inteligencia, la experiencia, el valor moral, la capa=-
cidad directiva. En la formacidén de un buen jefe, la autori--
dad personal es el complemento indispensable de la autoridad
oficial. | |

-Disciplina-

En esencia le disciplina en obediencia, aplicacidn, eneyr
gia, conducta, y muestras exferiores de respeto observadas de
acuerdo con los convenios existentes entre empresa y emplea--

dQSo

La prosperidad de un negocio no permite, en caso e ===
transgresidn de la disciplina, desatender determinadas sancio
nes capaces‘de impedir o de reducir al ainimo su recurrencia.
En conclusidn, la disciplina es el respeto a los conveniog =-
que estan encaminados a lograr obediencia, aplicacidn, energia
y las muestras de respeto. Incumbe a los administradores en -
altos niveles, asi como a los modestos empleados, y & los me-
jores medios para establecerla y mantenerla son:

l.- Buenos jefes en todos los niveles

2.- Acuerdos claros y justos como sea posible

3.~ Sanciones, castigos aplicados juiciosamente.(14)\

- Unidad de mando-

Para cualquier accidn, sea la que fuere, un empleado debe
recibir Srdenes de un superior Unicamente. Esta regla es la -
unidad de mando.

14, Ibid p.p 132

L e
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-Unidad de direccidn - |
Este principio se expresa como una cabeza y un plan para

un grupo de actividades que tengan el mismo objetivo.

Orden: En el caso de las cosas materiales, la fdrmula es
conocida "Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar". -
Para el orden humano, la misma fdrmula "Un lugar para cada uno
y cada uno en su lugar. El orden de las cosas es primordial en

la administracidn de recursos.

Equidad: Para impulsar al personal a realizar obligacio-
nes con toda la dedicacidn Y lealtad de que es capaz, hay que
tratarle con benevolencia, y la equidad es el resultado de la

combinacidn de benevolencia y justicia.

Iniciativa: Decidir un plan y asegurar su éxito es una de
las satisfacciones mayores que puede experimentar un hombre -
inteligente. Es también uno de los estimulantes més poderosos
del esfuerzo humano. Esa fuerza de decidir y ejecutar es lo =

que se llama, iniciativa.

Espiritu de grupo: "la unidn hace la fuerza", significa-

3
i
J»

que la unidn entre las personas de una empresa logran fortale
za de la firma.

A Henry Payol se considera como el padre de la adminis—-
tracién por haber creado una base estructurada de la adminis-

tracidn llamado proceso administrativo.
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LAS RELACIONES HUMANAS EN EL TRABAJO

Le administracidn del trabajo cronolégicamente empezd --
con la utilizacidén de la metodologia eficientista, la selec--
cidn cient{fica del trabajador con el fin de conseguir la md-
xima correspondencia entre sus aptitudes y las exigencies de -
la tarea. Tal proposicidn indica ya la direccidn que tomaria
el movimiento de racionalizacidn del trabajo. De hecho los psi
cologos industriales aparecieron_muy pronto en escena, unien-
do su trabajb al del ingeniero de eficiencia. (15 )

Los factores que acelerardén el entrar en emena al psicélo
go industrial,fue primero a la reaccidn hostil de los trabaja
dores & los principios mecanicistas de la administracidn cien
t{fica y en segundo término por los experimentos avanzados en
materia de comportamiento humano en la industria. Gracias a =
las nuevas teorias sobre relaciones humanas los directores cg
menzaron a conceder importancia a los factores humanos creyen
do ya,en la nueve idea de que el elemento humano es lo mds in

portante de las empresas.

Esguela de_las_relaciones humapas

Dentro de esta corriente encontramos en primer lugar a -
Mary Parker Folled con su apatacidn de su teor{a sobre la --
administracidén como profesidén cuya tendencis se dirige hacia
una administracion funcionalizada, es decir especializada, =-
Buscar elementos humanos para cada funcidn; otro aspecto que -
incluye esta teorfa es la disminucidn de la autoridad arbitra
ria enfocdndose mdés hacia el método de manejo de personal con

principios cient{ficos. En conclusidn la administracidn como -

I5. Ibid p.p 389
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profesidn implica que los hombres tienen que prepararse para

esta profesidn como para cualquier otra. "Tienen que darse --
cuenta de que como hombres totalmente profesionales estan asu
miendo una responsabilidad y que van a tomar parte creadora -
en una de las grandes funciones de la sociedad, una parte que
créo yo, solo hombres adiestrados y disciplinados pueden tener
la esperanza de desempefiar." ('16) |
Basdndonos en el contenido del texto de Mary Parker y re
lacionandolo con el aspecto supervisidn considero que el su--
pervisor necesita estar preparado para desempefiar me jor su ==

func iéno

Elton Mayo_y_el humeno_relacionismg

Elton Mayo, uno de los fundadores del movimiento de rela
ciones humasnas, sostuvo la conviccidn de que todo lo que se =
necesitaba para me jorar las habilidades sociales de quienes =
las dirigian y sefialaban en particular las habilidades de la
supervisidn.

El enfoque de humano-relacionismo es el sistema completo
de concepciones tedricas, instrumentos concretos, técnicas de
dominio y de influencia ideoldgica de los miembros de la orgg
nizacidn, utilizados dentro dentro de la administracidn como -
una ilusidn de la posibilidad de producir una armonia de cla-
ses en las eupresas. Segin Elton Mayo, debe mejorarse el cli-
ma de trabajo, evitar los conflictos abiertos y con esto, au-
mentar la eficiencia en la produccidn sin inversiones adiciong
les,

Entre las técnicas concretas del humano-relacionalismo, =

16. Ibid p.p 289
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se encuentran junto al me joramiento de las condiciones psico-
1dgices y fisioldgicas del trabajo, la suavizacidn del antagp
nismo en las relaciones entre los trabajadores y supervisores
a través de una reduccidn de los puntos de friccidn y una uti
lizacidn bien planeada y psicoldgicamente efectiva de los me=-
dios de comunicacidn dirigidos a todos los miembros de la or-

ganizacidn. (17)

Otro_punto_de vist

El aspecto obscuro de esta teor{a del humano-relacionismo
es el enfoque que hace aparecer las relaciones de explotacidn
como relacioneé entre hombres, entre "socios"™ que tienen en =~
principio los misuos interéses. Este principio busca debilitar
la fuerza de los trabajadores y la influencia de los sindica-
tos en las contradicciones de la organizacidnj sin embargo, la
fuerte racionalizacidn del *factor humano' la humanizacidn y la
armonia buscan en definitiva la elevacidn de la eficiencia, =
el aumeanto de utilidades y reconciliar al trabajador con la =

situacidn de desventaja en que se encuentra. (1@\)

Estas teorias son, en parte, una respuesta a necesidades
concretas de desarrollo del capital y resultado de la crecien
te emancipacidn de la clase trabajadora, de la agudizacidn per
manente de la contradiccidn entre capital y trabajo y la nece
del aumento consciente de la productividad del mismo dentro de
sistemas de competencia. Aunque resulta contradictorio este -
aspecto del humano.relacionismo, este sistema aplicado con F-

conciencia puede dar resultados positivos a la humanidad.

17. Ibid p.p 403
18. Ibid p.p 405
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5 TEORIA DE SISTEMAS Y LA SUPERVISION

istema conductivista de_or,

Para tener una idea més general sobre el campo de la ad~
ministracién y consideraando la supervisidn como parte integral
de la misme, debemos ampliar le escala de los conceptos que -
tenemos en nuestro pensamiento. Debemos hacer lugar en nuestira
mente a factores administrativos, sociales, técnoldgicos y —-- |
econdomicos.

la idea de un sistema, o sea el conjunto de elementos in
terrelacidnados e interdependientes; es un concepto fundamen-
tal que nos permitird visualizar me jor el campo de la adminig
tracidn en donde se encuentran actuando todos los elementos.’
(-19).

Conforme subimos en la escala social desde lo individual
pasando por los grupos, hasta llegar a la multiplicidad de ~-
grupos, encontra.os que se ponen en juego nuevas y variadas -
fuerzas, que determinan el comportamiento del sistema, en el-
cual se incluyen cambios en elementos materiales y técnicos -
como son!la planta, el equipo, los flujos de trabajo, supuestos
programas, étc.

La teor{a conductivista de conplejiddd progresiva bermite
ir mas alldde los conceptos tradicionales sobre motivacidn hu
mana, que involucran ciertas fuerzas, producto de la interac-
cion de otros componentes de la organizacidn.

La influéncia del medio ambiente de la organizacidn en =
el comportamiento de los iadividuos en el trabajo es determi-
nante, influye en el papel que los individuos desempeﬁan en -

sus trabajos as{ como en los resultados esperados,también son

19. David R. Hamton. COQNCEPRTOS DE CQ.PORTAUIENTO ADMINISTRATI-
VO. Ed. Contables Administrativas. S.A. 1981 p.p 37, 102
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de tomarse en consideracidn otra serie de condiciones que afeg

- tan las relaciones de la gente en su trabajo como: Flujo de -

«trabajo, la posécidn jerdrquica, los conflictos surgidos en--

tre las actividades de unos con otros, etc. Definitivamente no
podemos considerar los conflictos y tensiones en el trabajo -
como un producto del azar. los conflictos y tensiones resul--
tantes entre quien inspecciona y quien produce, entre el de--
partamento de compras y el personal de ingenieris, entre la --
gente del departamento de créditovy el de ventas, entre los -
cocineros y meseros, entre auditores y los que son objeto de
la auditor{a.

Todos estos problemas tiene sus raices en la yuxtaposi--
cidn de la gente, de acuerdo a las relaciones establecidas por
la estructura orgdnica..

Esta estructura puede ser ilustrada si arbitrariamente se
leccionamos tres niveles de complejidad relacionados con los -
ejecutivos. Son los niveles del'individuo, del grupo, y de la
organizacidn.

Trasladando estos términos con los que son consistentes
con nuestro tema de teor{a de sistemas, tendremos el sistema
de personal, el sistema interpersonal o sistema social y el -
sistema de los grupos miltiples formados con elementos no hu-
manos. ( pg)

Para concluir con la teor{a de sistemas dire que en lo -
que se refiere a la supervisidn esta se ve involucrada como -
parte de un complejo sistema como es la empresa y que de ante
mano se ve interferida por todo 1o que sucede en el medio am-
biente de la empresa,

200 Ibid pﬁpc 95 - 97
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L ROOL DEL SUPERVISOR EN EL PRESENTE

Analizando restropectivamente el papel del supervisor se

» gin las teorias cue hemos visto,establecereel siguiente resi-

« men referente,a cual es la posicidn con respecto & cada una -

de ellas.

Segin Taylor.- En todo trabajo a realizar siempre se ne-
cesita alguien que diga como hacerlo y otro que lo haga, por
lo tanto el supervisor es parte iaportante en la organizacidn
del trabajo,ademés debe buscar la forma de hacer me jor las co
sas con el fin de incrementar la productividad.

Payol considera y establece los principios bdsicos de ad
pinistrar como son: Planeacidn, organizacidn, integracidn, di
reccidn ¥y control, y los relaciona con la actividad de super-
visar. |

Mary Parker y Elton Mayo.- Le dan a la supervisidn un en
foque apegado al uso de las buenas relaciones humanas para el

trabajador y que se sienta satisfecho con su trabajo.

Teor{a de sistemas.~ Es sl concepto mis actualizado en el

mane jo de personal y marca como parametro la interrelacidn de

todos los elementos que componen-la empresa y dice que lo que

le pase a uno le afecta a los otros.

Ahora bien en conclusidn cual de las teorias pueden cali
ficarse como la que m&s beneficios traeria en su aplicacidn?.
Yo considero que la combinacidén de todas seria lo ideal y enw
tre mds humanizado este el control de la produccidn menor se-
ra el grado de apatia hacia el trabajo y el traba jador se sen

tiréd menos explotado.

B
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sidn,

la intensidn de comprender ain més spbre el comporta

miento de los trabajedores, a continuacidn se tratardn las -

teor{as de Douglas Mc Gregor, Maslow y Herzerberg. El objeti-

vo es establecer su relacidn con el tema de invetigacidn.

Teorfia X_y_Y_de Douglas Mc_Gregor.

Una

visidn de la naturaleza de las personas ha sido ex-=-

presada en dos conjuntos de supuestos elaborados por Douglas

Mc Gregor, estas son las teorfas X y Y.

Los

supuestos tradicionales acerca de la naturaleza de -

las persohas que, de acuerdo a Mc Gregor, se incluyen en la -

Teoria X, son las siguientes:

1.-

20-

3.-

Los seres humanos promedio sienten un rechazo instin
tivo por el trabajo y lo ewitan si pueden.

Debido a esta caracteristica humana de rechazo al trg
bajo, las personas deben ser presionadas, controla-—-
das, dirigidas y amenazadas con castigo para que reg
licen esfuerzos adecuados para lograr los objetivos
de la organizacidn.

Como seres humanos promedio prefieren que se les di-
rija, desean evitar responsabilidades y tienen rela-

tivamente voca ambicidn, sobre todo desean seguridad.
supuestos de la teoria "Y" son:

El ejercicio de esfuerzos f{sicos y mentales en el =
trabajo, es tan natural como jugar a descansar.

El control externo y la amenaza de castigo no son --
los Unicos medios pare producir esfuerzos hacia el =
logro de objetivos de la organizacidn. Las personas
e jercen autodireccidn y autocontrol al servicio de =

objetivos con los que estan comprometidos.
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3.~ E1 grado de compromiso con los objetivos es propor--
cional 2 la magnitud de las recompensas asociadas —-
con su logro.
4.~ Los seres humanos promedio aprenden, bajo las condi- i
‘ciones apropiadas, no solo a aceptar responsabilidades
sino también a buscarlas.
5.~ La capacidad para e jercer un grado relativamente alto
de imeginacidn, inventiva y creatividad‘en la solucidn
de los problemas de la organizacidn se distribuye en
forma amplia en la poblacidn, y no en forma reducida.
6.- Bajo las condiciones de la vida industria moderna, -
las potencialidades intelectuales de los seres huma

nos promedio se utilizan solo parcialmente. ( 21)

Es evidente que estos dos conjuntos de supuestos son fun f,
damentalmente diferentes. la teoria X es pésimista, estdtica- j

y rigida. El control es principalmente externo, es decir, el

superior lo impone a los subordinados. ;5

En contraste, la teorfa "Y" es optianista, dindmica y fle
xible, y hace hincapié en la autodireccidn y la integracidn -
de las necesidades individuales con las demandas de la organi L

zacidn.

Les teorfas "X" y "Y" dnicamente son supuestos que difi-
cilmente se presentan en forma pura en el comportamiento de =
los trabajadores, realmente estos supuestos se presentan com- ;é
binadamente y pueden servir de indicador para una buena direg |
cidn. fﬂ

David R. Hampton autor de conceptos'de comportamiento en ;Q

administracidn se inclina definitivamente por la teorfa "Y" -~ |

21, Harol Koontz O' Donell, ELEMENTOS DE ADMINISTRACION, 3=
Ed. Edit. Mc Graw Hill, México 1933 p.p. 429 = 430
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ya que. esta permite un control mis amplio de:supervisidn. Dén
dole mds importancia al factor humano en el trabajo la res-—--
puesta del trabajador es mds productividad.
la

motivacidn

Esfa tarea bésicamente esta fundamentada en el razonamien
to de que la gente,pera realizar alguna actividad,es impulseada
a llevarla a cabo en téemino genéral por deseos, necesidades,
anhelos y fuerzas similares. '

Los motivos humanos estan basados en necesidades,las cug
les existen en forma conciente o inconciente. Algunos son ne-
cesidades primarias, como los requerimientos fisioldgicos de
‘agua, afre, alimento, sexo, suefio y abrigo. Otras necesidades
pueden ser consideradas como secundarias, tales como la auto=-
estima, posicidn social, afiliacidn, afecto, autorealizacidn.
Estas necesidades varian en tiempo y personas. (22)

La diferencia entre motivacidn .y satisfaccidn.

La motivacidn es el impulso para satisfacer un deseo 0 =
meta. La satisfaccidn es el bienestar que se experimenta cu=-
ando el deseo es cumplido. '

Una de las teorfas de la motivacidn que se menciona mds
frecuentemente es la teoria de 1la Jerérquia de necesidades, -
propuesta por el psicdlogo Abraham Maslow, el observd que las
necesidades humanas van desde las inferiores hasta las supe--
riores y cuando el conjunto de necesidades es satisfecho, de-
ja de ser un motivador.

Maslow clasifica las necesidades en la forma siguiente:

l.- Pisioldgicas: alimento, agua, calor, abrigo, sueflo, -

satisfaccidn sexual.

22, Ibid p.p. 441
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2.- Necesidades de seguridad: Trabajo seguro, propiedad,
habitacidn. |

3.- Afiliacidn o aceptacién: Dado que las personas 80n sg
res socliales necesitan pertenecer o ser aceptados --
por otros.

4.~ Necesidades de estima: Poder, prestigio, etc.

5.~ Autorrealizacién: la necesidad més alta se logra cuan

do la persona adquiere relevancia en su desarrollo.

En algunas investigaciones que sevhan realizado se ha com
probado que las necesidades.segﬁn las clasificd Maslow, en la
jndustria no funcionan en tal forma ya=que las necesidades su
periores se alcangan no datisfaciendo las primarias si no de-

pende del grado de carrera alcanzado dentro de la organizacidn.

Segin esta teoria las necesidades no son como dice Maslow
sino que la motivacidn se compone de dos factores: En un gru-
po de necesidades se encuentran elementos tales como la poli-
tica y la administracidn de la empresa, la supervisién, las ~
condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, el ==
sueldo, la posicidn, la seguridad en el puesto y la vida per-
sonal. A estos elementos los clasifica como insastifactores -
porque no producian motivacidn y los llamo factores de Higie-
ne. (23)

Al otro grupo les llamd satisfactores y por lo tanto moti
vadores, e jemplo: reconocimiento, logro, trabajo desafiante, -
progreso y crecimiento en el puesto. i

El andlisis de esta clasificacidn a las:necesidades nos -

i e S S b bt
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conduce a terminar lo importante que resulta conocer como mo=-
tivar al personal, un a&perviaor tiene a su cargo para obte--
ner resultados més satisfactorios.

El_Grid per

Robert R. Blake y Jane Srygley Mounton, elaboraron un eg
tudio de la mejor forma de supervisar personal y para ello ==
crearon dos escalas en greados de interés, clasificdndolas del
1al 9. 5

Una escals representa el grado de interés por la produc
¢idn y la otra el grado de interés por motivar a la gente.()

Al representar gréficamente estas dos escalas en 108 —==
e jes coordenados X y Y, se establécen los puntos de intersec-
cidn. Dependiendo de los estilos personales de supervisidn de
cada jefe, es el lugar donde se les clasifica..

La mesnera 9.9, de encarar el problema lo reconocen los =
supervisores como la mejor para lograr desempefios excelentes -
y dicha conclusidn ha sido verificada por estudios hechos tan
to en E.E.U.U, y resto del mundo.

la teorfa 9.9, define un modelo que la gente, con toda =
conviceidn dice que desea no 80lo como guia de su propia con-
ducta, sino también como modelo para todas las organizacionéa.
( 25).

En la pdgina siguiente se presenta la malla de clasifica
cidn de maneras de supervisar.

24. Robqrt R. Blake. op. c¢it. p.p 12 - 13
25,~ Ibid p.p. 15

[ .
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|BL GRID DE LA SUPERVISION

COHODO - AGRADABLE. Se ﬁacen
intentog para promover la ar-
mon{a y|la buena voilantad. Los

| trabajan juntas para lograr re
sultados de primera calidad y
estan dispuestas a medir sus -

esperanga de que las cosae se~
guirén Yien en la situacidn --

logros con el estandar mas al-
to posible. Todos los involu-~
crados apoyan y 8é hacen reg--
ponsableg, 1los unos a los otro

de los actos que e jerzan in-—-
fluencia en los resultados,

! : 9.9

LOGRO DE CALIDAD. las personasl

R S

b it

ta forma de atacar el problema
“"contemporizar para no violentar i
y "no hay que buscarle tres pies ?
—EY ZETe U I RrarET aIpdn=
progreso, pero solo dentro de -
las normas y ordenamientos de -
la compafiia.

11
PRODUCIR O uongﬁ. Pueden obtene

1.1, NQUTRZLIDAD DE NO HACER se buenos resultados durante un

NADA. Horma de encarar el pro . v

blema gsoclada con poco intercs plazo, este sistema motiva a la
"Cargangole el santo & otro" y gente a "sabotear el sistema"o ‘
un hdbilmente camufiadg "hacer cuando menos, hace disminuir la|
Lpoco o |[nada". c . ihuir. :
=1 2 3 4 5 6 7 8 9 ;
BAJO ' ALTO :

INTERES POR LOS RESULTADOS
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7 INVESTIGACION SOBRE LA FUNCION DEL SUPERVISOR EN TRES EMPRE-

SAS DE PRODUCT0S ALIMENTICIOS EN EL VALLE DE MEXICO.

Esta investigacidn la llevé a cabo visitando personalmen
te tres empresas de productos alimenticios en el valle de Mé-
xico. E1l objetivo principal de las visitas fue entrevistar en
forma individual a la mayoria de los supervisores, pero por -
problemas propios de sus labores de trabajo, entrevistamos sg
lo a algunos de ellos. Sin embargo conseguimos mucha informa-
cidn con sus jefes inmediatos. ( En las siguientes pdginas se
encontrard el contenido de la investigacidn de campo.)
Empresa: General Foods de_México S.X.

Esta empresa se localiza en poniente 16 No. 553 Col. In-
dustrial V¥allejo D.F. Elabora productos alimenticios y su pg
blacidn de trabajadores a nivel produccidn se distribuye de
la siguiente formas |

1 Gerente
Coordinadores
14 Supervisores
350 Trabajadores Sindicalizados

350
14

= 25 Trabajadores promedio x supervisor
De los 14 supervisores que laboran en esta empresa 2 son
de sexo femnenino y el resto del sexo masculino.

De las entrevistas que realizamos en General Foods, obtu
vimos los siguientes datos.

e

T T



29
EDADES.- Oscilan entre los 42 a 60 afios, solo uno tie-
ne 29 aiios, la mayoria son arriba de los 40 -
afios.
ANTIGUEDAD EN EL PUESTO.- Ia mayorfa de los superviso-
res tienen mds de 20 afios en el puesto.

ESCOLARIDAD.- 4 supervisores con nivel educativo medio
superior. (Preparatoria)
10 supervisores con nivel educativo bés;
co ( Primaria )..

INICIO COMO SUPERVISOR.- 11 supervisores fueron promovi-
dos de obreros a supervisores.
3 supervisores ingresaron con experiencia

en otras empresas.

CAPACITACION.~- Todos han sido capacitados en seminarios
sobre relaciones humnanas por el departa-

mento de recursos humanos.

CONOCIMIENTOS TEORICOS SOBRE SUPERVISION.- 12 supervisg
res contestaron desconocer teorias.
2 supervisores contestaron conocer estilos
de supervisor.

PREGUNTAS ESPECIFICAS

l.- Qué significa para usted supervisar.?
Todos se aseme jan en sus contestaciones, direjonidirigir

y controlar el trabajo de los trabajadores.

2.- Qué tipo de motivacidn da a su personal para que trabaje
me jor?.

Todos contestaron que uUnicamente buen trato.

3.- A qué causas atribuye la dificultad que existe para incre

mentar la productividad del trabajador.?

PORESS
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las contestaciones por orden jerdrquico fuerons %
Pol{tica laboral de la empresa ?
Ba jos salarios ' %
Kpat{a del trabajador N ﬁ'
Capacitacidn | %
Supervisidn 3

4.~ Considera al supervisor como instrumgnto de explotacidn -
del trabajador para beneficio de la empresa?.

10 consideraron que NO porque el personal recibe un salg
rio a cambio de su trabajo.

5.- Se les pregunto cudl era su grado de interées por producir

y cual es el interés por la motivacidn de su personal.

Segin la clasificacidn de la malla del Grid de méxi~
ma eficiencia de Robert Blake, quedaron como sigue:

9,10 (1) _8,8 (1) _8,9 (1) _6,4 (1)
6,6 (2) _8,5_ (2) _1,7 (3) __8,6 _(3)

ENTREVISTA AL JEFE DE SUPERVISORES

l.- Se le preguntd al jefe de supervisores que cudl estilo de
supervisidn le parecia ideal.

Contesto.- Aquél que balancea su interés por producir y -

por evitar conflictos con su personal,

2.~ Cudl es su {ndice de productividad del trabajador.
Contesto.- Bajo como de un 80% ya que no se llega al Stan
dar.

Causa.- La empresa es paternalista.
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Empresa: Empacadora_Bifalo (Elabora productos alimenticios)

Se localiza en Avenida Prolongacidn San Antonio 212
Colonia Alfonso 13 México, D.F., .

Su poblacidn trabajadora a nivel produccidn se distribuye
de la siguiente forma:

1l Gerente
1 Supervisor
200 Trabajadores
1 Turno o

En esta empresa se encontrd con'que 80lo tienen un turno

de trabajo y un solo supervisor maneja a 200 trabajadores.
Datos del supervisor

SEXO,.~ Masculino

EDAD,.~- 35 afios :
ANTIGUEDAD EN EL PUESTO.- 4 afios |
COMO PUE CONTRATADO.- Experiencia en otras empresas.
ESCOLARIDAD .~ Media Superior (preparatoria)
CONOCIMIENTOS TEGRICOS.- s{
TEORIA.~ : Sistema eficientista Teyloriano

basado en buscar me jores métodos
para aumentar la produccidn y =--
eficiencia del obrero.

PREGUNTAS ESPECIFICAS
1.~ Qué significa para usted supervisar.
Contestd;~ Hacer que la gente trabaje bien
2.~ Qué tipo de motivecidn utiliza para que su personal traba
je me jor.?

Contestd.~ Los trato mejor.

3.= A qué causas atribuye la dificultad que existe para incre

B
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mentar la productividad del trabajador?.
l.~- Apatia del trabajador
2.~ Capacitacidn ‘
3.~ Bajos salarios ) ﬁ

A

4.- Considera al supervisor un instrumento de explotacidn del
trabajador para beneficio de la empresa?. NO
Contesto.~ Porque a mf me pagan por supervisarlos, y a -
ellos por traba jare.

5.~ Cual es su interés por producir y cudl por su personal.

A este supervisor se le clasificé en la malla de Robert -
Blake como ( 9,4 ), ya que su interés por producir resultd --
ser el mayor. '

ENTREVISTA AL JEFPE DE SUPERVISORES
1.~ Cdmo le gusta que sean sus supervisores?.

R= Que cumplan con los objetivos de produccidn.

2.~ Qué {ndice de productividad tiene en su planta.
R= A veces rebasamos el 100 %,

3.~ Tienen problemas con su personal ?. ,
R= S{, alto desperdicio en materiales, algunos conflictos
con el personal, pero ah{ la llevamos, ;

Empresa: Food Alimentos
Estd localizada en Ernesto Pugibet No. 2 Colonia Xalostoc

Estado de México.

"El giro de esta empresa es el ramo alimenticio."

Su poblacidn de trabajadores de produccidn esta distribui-
da de la siguiente forma:

1 Jefe de produccidn
10 Coordinadores

1 st Mt s
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40 S3Supervisores
800 Trabajadores

800
400

= 20 trabajadores x supervisor

En la visita que realizamos, por oﬁueas de fuerza mayor,
no pudimos entrevistar a todos los supervisores, pero le in--
formacidn que obtuvimos de algunos de ellos,es buena para es-
ta investigacidn.

DATOS

(Todos los supervisores son de Bexo masculino)

EDAD.~ De los 25 a los 50 afios
ANTIGUEDAD~ Oscila de 2 a 20 aflos

ESCOLARIDAD~ 30 nivel bdsico ( primaria )
10 nivel medio S.( preparatoria )

INICIO DE SUPERVISOR.~ 30 promovidos de obreros

10 estudios técnicos
CAPACITACION.~ No la han tenido.
CONOCIMIENTOS TEORICOS
SOBRE SUPERVISION.- Ninguno.

PREGUNTAS ESPECIFICAS

l.~ Qué tipo de motivacidn utiliza con su personal para que
trabaje me jor. S |
R= Sélo un buen trato y respeto a cambio de que traba jen
bién.

2.- Qué problemas exi{ste para incrementar su productividad.
R= Apatia del trabajador Ba jos salarios
Poli{tica de la empresa Supervisidn
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Considera al supervisor un instrumento de explotacidn del

obrero a beneficio de la empresa?.

R= S{, pero estamos en un sistema capitalipta que no pode
mos salirnos y las cosas as{ deben de ser.

Respecto al interés por la produccidn y el personal los -
clasificamos as{:

3 supervisores ( 7,3 ) S

2 supervisores ( 8,4 ) -

Entrevistamos a un coordinador y le preguntamoa lo siguien
te:

4CSmo le gusta que sean sus supervisores?

Contesto.- Qué cumplan con los objetivos productivos.

Cudél es la politica de la empresa respecto a controlar --
traba jadores.,

Contesto.- Tener 50% de trabajadores de planta, y, 50% de
eventuales con contrato de 3 meses.

¢, Por qué de esta causa? .- Porque se tiene menos compro-
miso con-el personal eventual, si es mal elemento ya no -
lo controlamos y se acabd el problema, con el de planta -
es diferente.

Cudl es el {ndice de productividad de la empresa?
R= Estamos un 10 % arriba del Standard..

Cémo le han hecho para lograrlo.

R= la empresa lleva una polf{tica de mucho control de la -
eficiencia. El'trabajador que no rinde, llegamos & un -
convenio para despedirlo.

. J,
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CONCLUSIONES

Aunque el alcance de esta investigacidn estubd limitado
exclusivamente a tres emvresas de la rama alimenticia, los --
datos obtenidos son suficientes para poder elaborar un juicio
del actual papel de los supervisores de produccidn, es posi--
ble que en algunas empresas de otras ramas industriales el —=-
rool del supervisor tenga algunas variantes, pero en esta ocg
sidn Unicamente me concretaré al caso.

s _pgplug;gpgp_a_lgs_qge_llpgo_sgn_lgs_s;ggigngeg:

De acuerdo a las teor{as que utilicé como soportej& lo -
ideal, es un cambio substantivo en el mane jo de las relacio--
nes humanas, encamindndolas hacie una me jor comprensidn del =
trabajador con vistas a hacerlo m&s productivo, pero a la ves
satisfacer mas sus necesidades.

Ilas cosas en la realidad son muy diferentess

Cada organizacién administra a su personal de acuerdo a-
sus objetivos individuales de empresa. Por e jemplo, General -
Foods de México. S.A., es mds paternalista con sus traba jado-
res; en Bifalo S.A., hay un intercambio:ia mds trabajo mds di-
nero; en Food Alimentos, el personal esta controlado y se siw
gue aplicando el método medieval autoridad-obediencia, o tra-
ba jas o te vas.

La mayor parte de los supervisores entrevistados han sa-
lido de la clase trabajadora obrera, y tienen en su mayorfa =-
poca nocidn de teorias sobre relaciones hunanas, ya que han =
aprendido este trabajo l{ricamente y s{ motivan a su personal
e8 porgque asi las cosas 1les funcionan_mejor.
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El puesto de supervisor em estas empresas esta bién remu
nerado y €1 trabajador que llega a escalar este puesto trata
a toda costa de conservarlo,lo que limita a reelizar un traba
jo libre en la forma de decisiones. Esta es una de las razo--
nes por lo que muchos supervisores alcanzan una antiguedad -—-
muy alta en la empresa. v _

De todos los supervisores entrevistados encontré que al-
gunos tienen un nivel académico superior medio, pero no han -
sido capacitados pare desempefiar este puesto en espec¢ial. Lo
que significa que no existen aun escgelas para supervisores.
Todos los supervisores se tienen que hacer con la practica.

Referente a la productividad del trabajador, los supervi
sores consideran muy diffcil incrementarla por el cemino de -
ia motivacién ya que los bajos salarios y la apat{a natural &
del mexicano.al traba jo,son impedimentos.

Sin embargo la mayoria coincide que el trabajador respon

de mejor a la productividad siendo motivado con buen trato.

Segin todas estas premisas obtenidas en las entrevistas -
y relacionandolas con el aspecto teérico,lleéo a la conclusidn
que un nuevo trato para el trabajador ya se esta dando desde -
hace algunos afios y conforme se vayan suatituyendd los elemen
tos antiguos por nuevos, se podrd llegar hacer al trabajador
més productivo y menos explotado.

Con esto quiero decir que los trabajadores deben recibir
una remuneracidn econdmica y moral de acuerdo a su aportacidn
en el proceso productivo.
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Debe decir: Traba jas

Debe decir: creando

Debe decir: sigue siendo -

el principio.

Debe decir: esta basada en

la experiencia.

Debe decir: dijeron
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