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INTRODUCCION

' £l hombre por naturalaza ss complajo, y gsta =
complaejidad evita determinar o predecir al comportamian=
to exacto ante ciertos sstf{mulas, no se sabs como van a
ser sus reacciocnes con prscision,

. Los estinulos musven al hombre y existan en 41
motivos, ssntimientos, un equilibrio emocional, un _capdg
ter determinado para actuar de una o de otra farma. Sus
impulsos lo llevan a la bdsqueds de la-satisfaccifn o de
su proplo ggo, por lo tanto las difersncias individualas
en la personalidad de cada uno de nosotras, son las que
determinan el que algunos respondan vigorosamente a un -
impulso, a un motivo, ‘

. Buscar el equilibrioc de los anteriores slemen=-

tos, es lograr una buena motivacidn, y crear en el indi-

' uiduo sl interds por el trabajo, de manepa qus le resulw
te satisfactorio, interesanta motivants, ss labor ds u=

na adacuada mctivaci&n, y adn _mejor, puede causar rgac=e

cionas de mayor productividad.

Mucho se ha hablado da la mutivacidn, déndula
~a éata diferentes enfoques, ya spa la motivacién dirigi-
da hacia vendedores, la que se aplica en amprasas p:iva-‘
das, tambidn axiste la motivacidn hacla el paciante; 1
 que se imparte ds mansra individual o grupal, stc., por .
1o gensral sas habla de motivacisn en empresas lucrativas,
donda la motivacién no es una técnica o base para el lo-
gro te los abjatlvns, as algo més, 83 una necaesidad,

Pero qus sucede en ;nstitucionesi qua edlo fue

‘ron creadas para la educacidn, para la docencia y la in=
.uestlgacién, como es en este caso la Universidad Necio-~ .
v.nal Auténoma de méxico. de dondg de este inmenso univer~
. 80, hemos eleqido a una ds las Institucionss gque lo.cone.

~ formany aslgngndula para-afectos de nuestra Investiga--
cléns “Institucién Dascantralizada” ’

. En capitulos pasteriores, @xponemos la "Teoria
Motivacional”, cuyo autor es Fraderick Harzbsrg, dicha -
taoria as 1a basa de nusstra investigacién,

La tedfia de‘HerzbergT es una,teo:ia dirigida
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hacia el trabajo, y ss ha slegido por su aplicabilidad =
en la practica laboral, psnsando qua la teoria dentro del
ambisnts de trabajo tiene sentido, s6lo si la conducta =
motivada tanto de la gerencia, como de los empleados, =~
rgqlmante contribuys a lograr los fines de la argeniza--
cion,

As{ de esta forma, versmos el dmbito donds se
desenvuelven los trabajadorss en relacidn a la Institue=-
cidn) ya que los trabajadores ofracen sus conocimisntos,
su trabajo en sf y hay que tomar en cuenta que ellos pue
den ofraecer mds sabiendo encauzar esos conocimisntas, ==
buscandg la cooperacidn y fomentar sl entusiasmo del in-
dividuo, no sdlo en beneficio del trabajader, o en bens-
ficio de la Institucidn, sino también an beneficio de una
sociedag, porque despuds des todo, formamos parte de un =
sistema, en el cual, el comportamienta de cualquiera ds
laos glementos repercute en ellos mismos.




CAPITULD I

REFLEXIONES PRELINVINARES



CAPITULD I
REFLEXIONES PRELIMINARES

El comportamiento del hombre dentro de las ore
.ganizaciones, ha sido motivo de polédmica entre los altos
Dirgctivos de las mismas, en virtud da la incompatibili-
dad, entre sus necesidades y las de los subordinados, ==
ademas las .conjeturas que se mansjan sobre la naturalsza
del hombre, no son acordes a la conducta manifestada por
éstos (ltimos.

Considerando la problemdtica que este tema en=~
cierra, los responsables de la presents investigacién, -
nos hemos inclinado a incursionar scbre la motivacidn dal
hombre en las empresas) porque creemos que es una de las
alternativas que se tienen.para hacer posible la integra
cién del slemento humano en ellas, y ademds es una op==~
cidn que se eligid para explicar el porqus la gente tra=
baja como lo hace, respetando invariablements la rsla--
cion causa-aefecto.

, Para comprander la conducta humana en el traba
Jo, es muy Gtil conocer algo sobrs los valores segin los
cuales vive ld gente, y sobre las satisfacciones qus a=-
compalian al tipo de trabajo que desarrollan.

v La satisfaccidn por el propio empleo, sestd ine
flusnciada tanto por el grado de interds que genuinamen-
te la inspira el trabajo, como por su actitud hacia la =
situacidn laboral completa, en cuyo panorama interviene
la organizacién, el supervisor y los compaileros del em==

pleo en cuestidn.

. - Aquel trabajador que tenga motivacidn elevada,
generalmente es mejor en clerte aspecto a aquel que no -
la_tiens, ya saea que produzca mds o que falte menos a su
trabajo, o que ponga mayor voluntad y cooperacidn an el

fdosampoﬂo de su trabajo,

Una motivacién llevada compensard todo aquello
que se derive.de condicionas desfavorables, como podria
ser la fatiga, el ruido o el calor. Cuando una persona =
estd convencida de que desempeliando su trabajo con sfi=-

"cioncia y cuidado, logrard la satisfaccién de sus deseos
y necesidades, cabe esperar razonablemente que ests indi
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¢iduo desarrollari su trabajo con la mayor goluntad de =

hacerlo bisn y lo mds eficiente posible, adn ante cond}
cionss de trabajo que no sean tdal todo satisfactorias,

Cuando un individuo relaciona sus objstivas o
metas qus persigue con su trabajo, con las metas de la ~
empresa .considerada en conjunto, y ve que estas van apa-
rejadas, su motivacifn hacia la empresa se identificara
con sus intereses y cabe esperarse gque su trabajo se en=
foque hacia una me jor cocperacidn con la empraesa.

) Conocisndc las motivaciones dsl individuo, al
empresario podra corregir sus planes y encauzarlog hacia
la satisfaccidn de las motivacionss al trabajador, para
asi lograr el aprovechamiento midximo de las capacidadss

y eficiencla de los trabajadores de que disponen, buscap

do un ambiente de armonfa entrs trabajador y emprasa,

Dentro de nusstras inquietudas, también esta =
al conoger la causa de las necesidadss acondmicas) de s8
guridad, de status, saber sl porque sl perscnal ss ene-
cuentra laborando dentro de la arganizacidn,

, Y‘para ccnocgr como se comportan los factoras
higienicos=motivadores, qus son los elementos esenciales
gde la Teoria Motivacional de Frederick Herzberg, damos -

principio a nuestra investigacidn.
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CARITULO II
LA MOTIVACION EN LAS ORGANIZACIDNES

ANTECEDENTES:

51 se tiene conocimiento de los integrantes de
la organizacidn (recursos humanos, materiales y tecnicoJ
la productividad y aprovechamiento pusden ser mejores. -
Sin embargo, tsnemos que generalmente se presta mds aten
cién a los elementgs tdcnicos y matarialss, dsscuidando
:ldelemento humano, que as el que va a.lograr los resul-

agos,

ts importante hacer una relacidn histdérica so-.
bre el origen de la motivacién y la conceptualizacién dal
“hombre en la organizac! N, a travds de las diferentss e~
tapas ds la adnm nistracidn, para poder tensr una visidn
general de cdmo se ha ido transformando el interds de la
nrganizacién con raespecto a sus Intagrantes.

La motivacfén se manifiesta por primera vez en
Grscia, cuna de la especulacidn y de grandes fildsofos,
an donde se -ancusntran referencias acerca dsl porque de
la conducta da los humanos.,

Pitdgoras clasifica a los hombras en relacidn
los ob jetos amados, divididndolos en tres grupos:
Aquellos que aman la riqueza y los placeres;
Los:amantas del poder y actividades prdcticas vy,
ﬂuienes aman la contemplacidn y sabiduria.

11 1o

Sdcrates considsra a la voluntad el aje del =
comportamiento y asi, toda accidn humana es producto de
una causa determinada.

: las acciones acertadas son fruto del conoci-=

'mienta, las acciones esquivocadas de la ignorancia; y -
as{ tiene que ser tambidn en la ciencia de la conducta

. humana. El ohJetivo ‘de tado hombre es el conocimiento y

"“la sabiduria..

e Su dlscipulo Platdn, 9ncuentra que ‘1a razén Yy
cau a do todas las cosas os el bisn. Las accionas humanas
son consecusncia de una causa detsrminada, s6lo que Pla-
tdn considera ademis de la razdn, al corazdn y al cusrpo
como las Facultades an las que se basan y orlginan las =
: conductas.

: Aristételes claszfica como Pacultadas mentales
‘a la valuntad, los deseos o los impulscs: la voluntad es -
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una facultad, apetitiva, cuyc abjeto as sl bisn aprendido
par la menta, gozando de libertad parz selegirlo y a tra-
vés de la observacidn) llega a describir, interpretdndo-
lo como comportamiento humano.

Una accidén se lleva a cabo mediante varios as-
.pactos o as el producto de varias causas, de las cualas
1a mds importante es el motivo por el cual un comporta--
miento es realizado. Para é1, la mente al igual que el -
alma, es una entidad diferente al cuerpo, es un aspecto
dindmico qua constantements indaga el porqus de una cosa
y su fin o meta es 8l objeto que la satisface.

rExistié un grupo conformista llamado "Los es-
cépticus" dste era un qrupo de personas qus dudaban de
la verdad.o sficiencia de lo admitido generalmente por -
los damés. Es un' grupo con tendencia a ia comodidad, su-
criterio en relacidn a la conducta es de las costumbres
y. creencias con que han sido- educados. '

Se caracterizan por no creer en las teorfas y
‘arqumentos, o0 sea.que para ellos, .son las pautas preesta
blecidas an su sociedad y cultura, las Unicas explicacio
nes a la conducta. ‘

. En la Edad madia, Santo Tcmés de Aquino hace -
_una diferenciacidn entre ‘el hombrd y los animales, ya =
que ambos tenfan un ﬂlma ‘sansitiva, sdlo que en sl hombre
. 9@ daba sl raciocinio y considera a la psicologia como =

‘8l estudio de la naturaleza humana, en la que al ‘estudio
de los actos; comportamianto y-hdbitos del hombre, son =
el objetivo. '

El concepto de instinto como factor que deteg

,f"mina la-conducta de los animales, se considera como un

. astimulo interior que lleva 2 los animales a realizar ac
“/tividades ancaminadas a la propia conservacién y a la de
f’su espacia. v _

Ry . René Descartes le dd al hombre el derecho do -
opinar, junto con la obligacidn de dudar. Se tisne la.
craencla ques Dios concedfa la intsligencia al iqual: qua

" los:.procesos afasctivos, por lo que no habra conparacidn
_antre al hombre y los animala“. :

. Emménualbkantﬁ dida‘qua la_realiﬂad mdraify tg
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ligiosa esencial no se encuentra en sl campo dsl conoci-
miento, sino en sl proceso de la voluntad. Asimismo, no

hay influsncia alguna para las acciones buanas y malas, .
ni éstas se encuentran determinadas por algo especifico,
sino mds blen es la voluntad la que debe elegir basdndo-
se en la lsy moral,

La corrients Hedonista) da origsn griego, que
se rige por el principic del placer, proclamando que el
fin que musve a una persona es al logro del placer, o
sea la motivacidn que tisne sl hombrs al actuar es obte-
ner el gozo y evitar el displacer, postura atacada por
P.T. Young; para quien si bien, se evita gensralmente lo

displacantero y si se asocia lo ugradable con su busque=
da.’ .

Otra objecidn .a que esta postura constituya -
una teoria motivacional, es 8l hecho de dssconocsr las
razones que producen placer para algunas persocnas, ya
que lo que pusde ser placentsro para una, puedes no serlo
para otras.

A Fines del siglo XIX, an Alamania. Wilhem ‘=
Uundt, funda el primer laboratorio clentifico, aportando
conceptos vy métodoa de trascendental valor a la psicolo-
gia. Para fundt, existe una relacidén entre los procssos
i dnicos observados en su laboratorio y los fanémenos -
quicos. .Para 41, la . voluntad as una forma de la acti-
vidad interna, es decir, atribuye al instinto (movimien-
to automdtico, forma primitiva del movimisnto voluntario)
un papel fundamental, puds de é1 sa derivan las demds ma
nifestaciones de vida. (1).

Con Fteud, surge la diferanciacidn entre esti-
-mulo e instinto, al considerar que 3l instinto actua co=-
mo una fuasrza constante, procedente del exterior; que
pusde ser suprimido por madlo da un acto adocuado.

. Freud también dé al . nombra de- "nacasidad"l al
estfmuln 1nstint1uo y dice qua es la "satisfaccibn” de
1a necaesidad lo (nico qus la va a suprimir, ya que por
naturalsza procade en el intzricr del cusrpo y quarer
huir de éste serla poco eficaz,

- : Prapone‘Freud dos,g:ﬂpoa Fundahantalas de 1h$~
tintos: , “ o - ‘



a) Instintn« de vida; EROS, . que incluyen:
Los instintos sexuales zrepruductoreu)“ y
ng instintos de conservacién o mantanimiento de la
vida.

b) Instinto de muerte, TANATOS, cuya tendencia principal
es la vida.

Por lo tanto los instintes son considerados co
mo verdaderos motores de toda actividad,

A principi?s de este siglo, a2l hombre se la tpo
maba como a un robot, o ssa una maquina a la cual habfa
.. que sacarls el mayor proyecho y pra?uctiuidad posible;

sin lmportar sus valores, objetivos, afectos, aspiracio-
nes . Y demds factores espirituales; sociales, culturalesy
etc.’, que constituyen esencia de la naturaleza humana.

" ESCUELA CIENTIFICA.

Sus brindipalas;axponentes: s
, . Frederick V. Taylor
Henry Fayol»

' Fraderick Taylor en su libro "Principios de
jAdminiatracién Cient!fica", aetablacié los siguientes
f‘prlncipios: .

Racionalizacidn del trabajo y estudio de tianpos y mo=
‘vimientos.

Seleccidn y capacitacién de los trabajadores.
‘'Salarios ¢ incentivos.

Organizacidn funcinnal.

Taylog decia, que para realizar una oparacidn

e axlstian 20 .0 mis procedimisntos logrando con asto la =

e afactividad, dejando a un lado la eficiencla.

' i Una da lasrnbservacionas que se 1e hacen a qu
Ior sobra su astudio, es que los trabajadura° no: aran

- - sino .angranes de la maquinaria y no se les .atribula mds

L interds” que los propios del ser irracional, Buscaba ex~
’;,primir al trabajador en bensficio del patrdn.

LR Henr Fayol se percaté, qua en al mane jo de .
fulas organizaciones 8o podria llegar a la tecniricacidn
-y al.establecimiento de principios.
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Fayol lg dd el caréctar da clencia a la admi-~
nistracidn. Encontrd gus todas las actividades de una em
presa industrial podr ser divididasen seis dreas que
pueden ser comparadas con las actuales:

Areas Funcionalas . Arsas Funcionales

Henry Fayocl Actuales

Operacionss Técnicas Produccidn
Operacionss Comerciales Comercializacidn, Abasteci

. . miento
Operaciones Contables Contabilidad, Estad{stica
Operaciones Financiseras F inanzas
Operaciones de Segquridad Recursos Humanos
Operaciones Administrativas Prevser, Organizar, Diri-

gir, Coordinar y Controlar,

~ Hace una diferenciacidn entre Administracidn y
Garencia, administrar es preveer, .organizar, dirigir, =
coordinar y controlar, y Gerencia, es conducir a la em=-
presa hacia un objstivo tratande de sacar el mejor provg
cho da todos los recursos con los que dispona.

Notando que los principios de la Administra=-
¢idn son flexibles, que no son absolutos, ademds deben ~
ser utilizables Independientemente de que las condicio-
'nes sean especiales o cambiantes, Fayol formuld 14 prin-
, cipiosu ‘

1,- Divisidn del trabajo. '
2, = Autoridad y responsabilidad.
3,~ Disciplina, "
4.~ Unidad de mando.
5,= Unidad de direccién. ‘
_6a= Subordinacidn del interéds individual al gensral.
7.= Remunaeracién.
8.~ Centralizacidn. o
9.~ Jerarquia de autoridad.
10.' Orden. L
,12? Estabil!dad en la tdcnica de un cargo o puestao,
13, Iniciativa. .
14, - Espiritu de grupo.

Defina gl Perfil del Administrador con las si-
guisntes caracterfsticass Cualidades Fisicas, Cualidades
Intelectuales, Cualidades forales, Cultura General, Conp
cimientos Especialas y Experiancia.

La capacidad administratiua‘puede.y debe ad=
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quirirse como 15’capac1§ad tdcnica) primsro en la escue-
la y luego en el taller,

Fayol observa un entendimiento de la universa-
lidad de los principios. Una y otra vez sefiala que éstos
no sélo son aplicables_a 1los negocios, sino también a =

.las. umprssas politicasﬁ raeligiosas, puesto que, toda em=
presa reguiere de una administracidn, la formulacién ds
una teoria es necesaria para su efectiva enssfianza.

ESCUELA HUMANG-RELACIONISTA:
. " Elton Mayo

- El humano relacionismo es un sistema completo
‘de ‘concepciones tedricas, instrumentos concretos, tdcni-
‘cas de dominio y de. influencia ideoldgica en los miem=
' bros de la organizacién.

L Partiondo de los experimentos en la Western E=-
lectric's Hawthorne UYorks, fue elaborada la teorfa de -
-las relaciones humanas como un complejo de actitudes o
instrumentos en la jerarquifa de direccién sobre la base
.de la creacién de la ilusidn acerca de una relacidn mds
humana dentro de la empresa.

- E} humano relacionismo en sentido amplio encig
- rra todos aguellos esfuerzos tendisntes a la manipula- -
“cién de las relaciones sociales dentro de las organiza~

- ciones de diferentes sectores.

Con. los estudios de Elton flayo, la conducta =
humana comisnza a cobrar importancia. 5e buscaba incre-
mantar .1a produccién modificando factores del medio am-
biente, como fluminacién, descanso, stc.; sin embargo,

- al eliminarse estos factoras, el resultado volvid a ser
~ un incremento en' la produccidén resultando lo contrario a
-lo-esperado. - : T ’

© ESTRUCTURALISMO

R ’La'cdrriehte eatructuralista sa identifica élg
. ramente por el andlisis que realiza sobre las relaciones

: -.de-la unidad productiva con el sistema social que lo ro-

dea. S

Susicarécteéisticasfsoni
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- Analiza los slementos formales e informales de la orga
nizacidn, asi como 1la ralacidn que exists . sntre ambos,

- La extensidn de los grupos informales y su relacidn -
dentro y fuera de la organizacidn.

-~ Estudio de los ost{mulos materialss, como sooigles; la
interdependancia entre ambos y la influencia muotua,

- £studio de las relacionas, 1ntercambio, .influancia sn=
tre la organizacidn y su madio ambisnte.

= Andlisis da todo tipo de organizaciones.

El gstudio des la Escuala Estructuralista s =
centra en los siguientes puntoss

= Los objetivos de la organizacidn,
" = La tipologfa de las organizaciones.’
- Las ralaciones sociales dentro de la organizacidn, -

= Los conflictos en la organizacién.

‘ Al igual que las otras Escuelas predominan al-'
gunos exponentes qus presantamos a continuacién, pertens
cientes a la Estructuralistas

RENATE MAYNTS

.Su obra "Sociologia ds la Organizacién", la -
. -cual.-se basa an 3 puntos principales:
T 1Y Ei lndividuo y su comportamiento en diversas organiza
. ciones,
2, E1 andlisis sociolﬁgico de las estructuras y procesos
" 'de diversas organizacionas con base a lasg estructuras,
3, Analiza las relaciones entre el individuo y la socis~
dad o el astado y ante todo para la libartad que sl
: 1nd1viduo puade consarvar an asta.

Sus. principalas aportacionesn L

Estructuras da autoridad y bipolug(a de las organiza-
cionas. :
Estructura de 1la comunicacidn. ,
Disfuncionamiantos estructuralas y cunflictus. o
Formalizacidn y burocratizacidn. .
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MAX WEBER

Su obra, #gconomfa y Socledad") analiza la au-
toridad y el poder, asi como laa arganlzacionas y .au bu=-
rocracla, ademds analiza un modslo idsal de dstos, las
relacionas y sus organizacionss.

Sus principalaes aportaciones:

1, Concepto de Burocracla
2, Concepto de Autoridad
3. Modelo Ideal de Burocracia

- NEQHUMAND RELACIONISMO

o : EY Neohumann Ralacionismn tisne .como - objatu
_ pr!ncipal al andlisis de las relaciones humanas dentro =
. de la’ organizacidn y la buaq“ada de una mayor astabili-

]dad y armon!a de 6sta. '

- Lae teorias qua se’ desarrullan dentra de es?a
.gscuela son la Teorfa "X" y "Y" ) da Douglas Mc Gregor, -
- siendo_uno da los: reprasentantes do ssta escuelaL as{ co

mo_la Teorfa de Sistemas y Escuala Cudntica, A ministra=
. .cidn por Objetivos; Nenhumano Estructuralismo (Desarro-
~1le Ugganizacional y Dasarrollo Institucional). '

BB : Douglas Mc Gragur, seﬂala qua el prograso da -
"toda profasidn acompalia la capacidad de predecir y  con

' trolar, - asi tiene también quo acurrir en la Administra—

'.,cién da Emprnsaa. . .

, - El buen adminiatrador depende an gradu conside
_rable de su capacidad. de precadir y controlar la cnnduc-
;ta de los. hombres a su cargo. ;

Las organizaclonas tradlcionales partan de 3

!ﬁlfpropnsicionas bdsicas para sometar al hombre a la organi.,r_”:f o
“l-tzacifn-'y .8 controlar su’ conducta. Estas prOposiciones I

. aon. 1a base da una’ ‘posicién gire domina en’ 1z Teorfa "X",
v dice que 81 ser humano ordinario siente una ropugnancia
1ntr£nseca hacia ol trabajo Yy lo evita siempre que pueda.

: S Debldo a csta tandencia humana a :ahuir al tra o
*bajo la mayor parte de las personas tlenen que sar obli- -
; ,gadas a trabajar por 1a fuarza y ser controladas, dirigl
o das y am-nazadas con castigos para gue dosarrollsn al =~
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esfuerzo adecuado a la realizacidn de los dbjetivns ds
la organizacién.

" El ser huﬁano prefisre que lo dirijan; quiera
soslayar responsabilidades, tiene relativamente poca am~
bicién y desea mids qus nada seguridad.

La Teorfa "vY", contiene sl .desarrollo del ase
fuerzo fisico y mental en el trabajo, as tan natural cow
mo el juego o el descanso. Al ser humano comln no le dig
gusta esencialmente trabajar, el control externoc y la
amenaza de castigo no son los Unicos medios de encauzar
el esfuerzo humanc hacia los objetivos de la organiza=-
cidn, o1 hombre dehe dirigirse y controlarse asl mismo
en funcidn de los objetivos de cuya realizacidn se com=
prometa. ‘

Se compromete 2 la realizaciﬁn da los objeti-:
vos da la empresa por las compensaciones asociadas a su

£l ser humanc ordinaric se habitlia an las dabf:
das circunstancias, no sélo a aceptar y buscar nuauvas -«
* responsabilidades. ' :

La capacidad de desarrollar en grado relativa-

. mente alto a la imaginacidn, el ingenio { la capacidad =
‘creadora para resolver los problemas de la organizacién,

" es caracterfstica da grandes, no ‘pequelios sectores de la
poblacién. - S ‘

L En las condiciohas‘actuales de la vida indus=-
trial, las potancialidades intalectuales del ser humano
-astdn.siendo utilizadas sdlo en partae.

. fc Greger sostiens que esto no significa la
 ausencia del mando y la coordinacidén. Llega a suceder,
‘que lo primordial era la relacidn humanas sin embargo,
se llega 2 perder la autoridad y direecidn debide a qus-

o1 hombre se vuslve.muy individualista, dificultando la -~ ¢

-estructura organizacional,

. La siguiente etapa se dsnom;na“"PsfcoIagIa Inm
- dustrial", el conceptc es "hombre-grupo". Esta etapa su-
. pone que los homhres son iguales y se dirigen.a un mismo

~ fin; gin embargo, prevalsce al individualismo, ya que -
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" buscaban el logro ds sus objetivos sin importar sl de =
sus campaﬂeros. El individuo tratu de sobresalir entre
los demds intenrantes, aprovechdndose de sus errores,

por 10 que se dd un alto grado a la compstencia, volcdn-
dose sn un res ultado de mayor productividad.

. En 1955 tenemos la "Bsicologla Organizacional®,
donde el hdmhre no sdlo es parts de un grupo, sino es el
hombre-nrganizacién, necesita estar organlizado, ser diri
gido y encaminado por un lider con 8l que va a 1ntsrrela
cionar los objetivos de la empresa y los propios.

' - FInalmente, en la stapa de la "Sociologfa fo=-
derna", se tiene la idea del "hombre complejo", que esta
rogdeado por factores del medio ambiente (familia, polfti
ca, religidn, etc.), que lo aféctan y lo influyen en su.
vida personal y_laboral, £ trabajo es resultado de una
labor en esquipo} ddndose la intsgracidn humana por prime
“iadvaz an la nrganizaciﬂn, 1o que dd un magnlfico resul-

_ Los individuos son la organizacién, por lo que
- deben sentirse ousto en su trabajo, para que luchen por.
- alcanzar el mismo Fin, siendo dirigidos y coordinados

. por personas identificaﬂas y aceptadaa por el grupo.

SR CORPORTANIENTO 'Humnmo

, ‘ Todo 1nd1u1duu desde su nacimiento posaa cier-
tas catacteristicas basicas de la personalidad, determi-
nadas por .factores fisioldgicos heroditarios, que van a
ir tomando forma con el desarrolle de la persona que tig
' ne contacto con el medio ambients, .desda la familia has-
" ta au intagracién comg- adulto en ia socladad.

' Cada pnraona tione - dlfarentaa Valores, objeti-
[uos, necasidades, ambiciones, sentimientos, emociones, L

-~ las .cuales. interactdan entre si tomando diforentes fuer«
S zee) segln ‘sea la situacién detarminada, gstas conforman
" ‘los "motfvos" del individuo: que son el conjunto de face

. tores internos que tienden a inficiar o sostener una acti
-’uidad oriantnda hacia una meta o un fin. :

G Loa m?tivoa aonz los valoras, abjetivos; anha-'
gfglos, ambicionaa deseos; amocionas, instintas, impulsos,
';nacesidades, aantimiantas. ‘ . . .
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De acuerdo a.los motivos de cada individuo, se
rdn las metas que tendrd la persona.

Las motivos son interlores y propios del hom-
bre y son lo que generan una accidn determinada; mien-
tras qus las metas son puntos a los qus sae dirige el com
portamiento y son exteriores al individuo.

A medida quae el individuo se va desarrollando
en sl medio ambiente, y.segin sesan los resultados de sus
actividades y actitudes, va conformando una experiencia
que le servird como marco de rsferencia para rasorientar
nusvamente sus actividades hacia al logro ds.sus maetas
(retroalimentacidn).

, De su experisncia obtendrd su expectativa hacia
el logro de sus metas, como tambidn la accesibilidad que
tiena para lograrlas. '

. Existan 2 tipos de actividadess 1) La activi-
‘dad dirigida hacia la meta y, 2) La actividad-meta que
s sl nbjetive primordial. Por ejemplo: Un indlviduo que
tiene alguna necesidad Pisioldégica, primero busca como -
satisfacarla y segundo la accidn sn si. : .

. E1 comportamianto humano dentrg de las organi- .
" zaciones, tambidn tlene gran importancia, que Yos objati
vos de ambas partes lleguen a mismo fin, Hacer sentir al
individuo que sus intereses deben estar relacionados con
los de la organizacidn, Implantar un sistema de comunica
cidn .adecuada, de tal mansra que surga la retroalimenta-
cidn, ya qua de esta forma se puede compatibilizar dichos
intsres, matas u objetivos, '
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LA MOTIVACION

DEFINICTIONS

Los motives humanos se basan en necasidadau,
.ya sea que éstas se perciban en una forma cOnclanta o]
subconciente. Algunas son necesidades primarias, como . .
los requerinientos.psicolégicos relativos al agua, aira,
alimentacibn, sexo, sueilo y habitacidn,

Otras pueden considerar*e .como secundarias, cg
mo la dignidad, la categoria, la asociacidn con los de- -
mas, el afecto, la buena voluntad, la destreza y el autg
conocimiento. Como puede versa fécilments; estas necesi-
dades varian en intensidad a lo largo del tiempo, se-
gdn los 1nd1v1duos. _

Emmanuel Kant denomind “conacidn! a la motiva-
‘cidn (del lat{n motum, variacidn de movere, mover), como
la 4ltima de 3 categorfas paicolédgicas principales. Las
otras son el conncimianto (cogniciﬁn) y 81 sentimianto
(emociﬁn).

Beralson y Steiner han definidn el término, un
motivo “as un estado interno que- da anergia, activa o
mueve (de ahi mut1Vacidn), y que dirige o canaliza el -
‘comportamiento hacia las motas". En otras palabras "la
motivacidn" es un término general que se aplica a todos
los tipos .de impulsos; daseos, necesidades, emociones y
fuerzas similares. Dei mismo modo, es decir que los admi
'nistradores motivan a sus subordinados a realizar aque-.

~ 1las cosas que esperan satisfagan sus impulsos y deseos,

~ y que inducen a los subordinados a actuar en una forma
.}daseada.

T Para Chruden & Sherman) la motivacidn es el as
: tado 0. condicidn ‘que induce. a hacer alac. £n lo fundamsn
- taly implica necesidades que existen an sl individuo e = -
incentivos u objetivos qus sg hallan fuera de 1. Las ng
cesidaces que existaen en 41, pueden considerarss como al
go que oblige a dirigir su conducta hacla el logro de.in
contivos (objetivos), que el individuo cree que puedan
satisfacsr sus necesidadas.~ :

: . En auma, 1a mntivacién es al conjunto da facto'
- res capaces de provocar, mantenet y dirigir 1a conducta
hacia un objetivo. ,
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Los sucssos qus provocan o0 mndificén 1a expe;
riencia o que puaden llegar a alterar los motivos para

alcanzar una mata cdefinida, se les denomina esti{mulos y
pueden ser Iinternos o externos al hombre.

v Los estimulos internos se refieren a la influ-
encia que pusde sjercer el individuo en si mismo, para
refaorzar sus motivas o necesidades y as{ lograr sus me=-
tas. Los estimulos externos se realizan por medic de un
factor ajeno al hombre; pero que va a provacar una in-

fluencia en 41,

Existen elemantos externos que van a reforzar
los estimulos (motivacidn), a stos se les llama incenti
vos y ‘son todo aquello que provoca, aviva, exhorta o in-
tensifica los motivos.

- “Las inbeaﬁiﬁns pueden sar tangibles(ramunate¢
cidn, prestaciones; premios), e intangiblas (reconoci=-
mientos, elogio, simpatfa) castigo).

- De las metas de los indivicduos se pued:m subse
- traer incentivos, los que van a reforzar estimulos que.
“pusdan intensificar los motives internos del individuo,
modificando su comportamiento.

. MOTIVACION EXTERNA

: £l uso de premios as muy comln, ya que tilanan
una fuerza y energfa que ayudan a lograr determinados com
portamientos en los individuos, sin ambargo al casarlos
debe tenersg sumo cuidado, pues existen limitacionaes en
la motivacidn y es vital estar concientas de ello.

FOTIVACION INTERNA

.. .. . -.tata es ld.menos,cnmpreﬁglbie; Sanhablﬁ de 1as‘i‘v'
" razones bdsicas para que la parsona haga algo, la prima= .

. ra 88 buscar el placer y la ssgunda as evitar al sufri-’
misnto. Este principio es muy antiguo, y en .su aplica=-
cidn se clvidan oiros factores craysndo que evitando sl
sufrimlento en la jornada de trabajo y pagando buenos sz
larios, la genta va a sentirsa fellz, No hay que olvidar
" gue gl !ndividuo requisre tambidn del reconacimisnto, la

- satisfaccidn y mis para sentirse satisfacho,
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CONCEPTONS BASICOS DE LA MOTYVACION

En 1 motivacidn se manejan 4 conceptos bdsi~
coss .
1. Penstracidn
2. Auto~imagen
3. Hecesidades motivacionales
4, Influencia del medio ambiente

Aue nos ayudan a logar un mayor’ sntendimiento
de la motivacidn.

1, PENETRACION

Todo 1nd1v1duo tiane una determinada mangra dg
perci?ir o interpretar las cosas qus lo rodean, por lo =
tanto, sa- comportard de acuerdo .a 1o que tiene sentido
..para’ 31. Algunas personas tiensn la tandencia a ver las

' cosas que son mdc importantss para éllas, dejando a un

lado las menos importantas, mientras que para. otros re-
sulten ser las mds importantes.

2, AUTO4IMAGEN

, S Em aste concapto da la motiuacidn es donde 89
halla 1a estructura del sistama personal. Para poder en-
tendar el comportamienta de .una persona que sea ajeno,
sorprendenta o contrario a nuestras expectativas requie-

‘re de una forma de adantrarse en. la persona y da ver sl

 mundo.como ella. lo ve, puesto que desde ese marco de re- -

fersncia interior 8l comportamiento del indivicduo tiene

" sentidoy es comprensible y es razonable aunqua no sea
. clarn desde el exterior.

»Lé”Eétﬁﬂﬁtura dal'Slstamé Fersonals

SRR El slstama personal esté estructurada alrade-;’"“
- dor de 4 subsistemas bdsicos ademis de un subsistama dg .

o .rivado que ejarce una Fuerza unificadora con’ los demé

m Valopas:

- Matas .parsonales - -
- Habllldades ——
- Creencias

La Fuérza‘unificédo:a'-f’
.Bsﬂla:AUTQTINAGEN; f




El sistema personal as sdlo un factor en asta
sacuencia, perc as el mds complejo y el que nos dd la
llave para comprender gl comportamiento individual,

Valores: '
Los valores tienden a formar la fundacidn dsl
cardcter de la persona, son un punto de referencia cen=
tral al hombre ;que le dice qua es realmente importante
en la vida y bdsicamente para uno como individuo.

~ Son el tipo.de actitudes que una persona nor-
malmente rehusa violar y que detarminan su integridad co
mo individuos. Los valores tienden a.existir on una je~
‘rarquia, dentro del siutema parsonal, los valores pueden
limitar el rango de metas, habilidades y creencias permi
tidas y tiends a evocar el mds fusrts comportamlento de=
fensivo cuando estdn amanazados, -

Watas Personaless

Son aquallos objetivos o eventos en el Futuro
por los cuales luchamos en orden de satisfacer nuestras
metas personales. La labor de un administrador requiers
mantener una cilerta compatibilidad entre las metas ds -
los indlviduos, la de los su-sistemas de la smpresa y
. las del sistema global.

Habilidadest ,

"Son las dreas de conocimiento, habilidad .y des
_‘traza que incrementan la afectividad del .individuo, para
desarrollarse en el mundo. La gente no nace con habilida

| 'rdea, debe aprenderlas aunque cada individuo tiende a ser

mds efsctivo en algunas actividades en particular y tien
de constantementa a raforzar éstas, adoptando comporta-~
mientns que las utilicsn. Misntras mas amplio sea sl ran
go de habilidades del indivicdus, mayor serd 21 marpen de
posibilidad de llevarlas a cabo y también estard en mayo
res posibilidadas de alcanzar sus metas, ;

o Creencias:
" Son ideas que la gente. tiane del mundo 'y su:

c,,quncionémiento. Todo el mundo tisne creenclas sobre la -
. gente, la naturaleza humana, cmo" es la vida,- el mundo de -

- los negocios. Una persona tiende a traer todas sus creen.
. vias a cada situacidn y buscan confirmar aquellas even=

" tos que s8 aJugtan ‘a sus creenclas,

.

o La consistencia general del sistama personal & -
o astd organizada por ia autu-!magen del indivlduo, o sea;
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la Forma en que se vea sf mismo. A veces la persona gs

th onvuelta en proteger su autoe~imagen, que tisnc diFi-
cultades en verse a st mismo como los. demds 1o ven, La
gonte tiande a naiorar su auto-imagen, aprendiendo y do=
sarrolldndose hacla un yo ideal. £sta tendencla puede
ser un problema para el individus, el mejorar la auto-i
magen de uno, puecde significar el tener que cambiar algu
.nos aspectos de ella y el cambiar la auto-imagen va en
contra de la tendencia de mantenerla y protegsrla.

3, NECESIDADES MOTIVACIONALES

' Las necesidades aparentemente, son un aspecto
innato y hereditario de las personas.

Existan cientos de necesidades que el hombre
quiere satisfacer; las cuales van a originar junto.con =
los motives su conportamianto, este comportamiento, tene
dré como fin la satisfaccién de las necesidades. Pero es

agl imposible satisfacer todas las necesidades. Por ese
to, el individuo tendrd que dar mayor importancia a de=-
terninadas necesidades ds acusrdo con la fuerza o intene
sidad con que &stas se prasentan. Una véz que se satisfa
‘ce una necesidad, otra toma mayor fuerza; y as{ sucesiva
mante.

N R Las necesidades del individuo cubren 3 aspec- ’
‘ tos, que :sont ‘ : »

- Intensidad da la nacesidad
= Grado de expectativa ..
-Inportancia de la meta

Intansidad de la Necealdad: :
Lk ~ - Este punto as daterminanta en el momanto que
'Viel individuo satisface su necesidad, ya que es lmportan=
.- . te la fuerza.de la misma. La intensidad de la neceslidad
“as diferente para todos, pues cada quien la sients ds =

"‘?",f,,distinta formay

Grado de Expectat1Va: ‘

, : © 'Cuando un individuc tiene una nscesidad y cuen
ta cOn una expectativa. iaxperiancia), se genara una moti
wacidn que intensificara su comportamiento para lograr |

' 1a satisfaccifn de. su necesidad (cumplir meta). Esto es,

“que el .individuo ss anticipa al futuro basado en una ax=

"'pec*atiua que refuerza su cnmportamiento, ayudéndolo a
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lograr lo que desea.

Importancia de la Metas

. Importancia que se le dé a los resultados espg
rados, En la madida que el tiempo transcurre, aprends-
mos, modificamos, cambiamos o Intensificamos ciertas ace
titudes; como resultado, también aprendemos a dar valor
e importancia a lo que esperamas de nuestro comportamien
to, lo cual facilita el dar importancia y valor a nuss-
tras metas.

Estos 3 aspectas mencionados, relacionados con
el concepto de necesidad, influyen en la motivacidn. Si
se d4 la intensidad de la necesidad, la expectativa ds
la satisfaccién del resultado y la importancia ds la me-
ta, se logrard un alto grado de motivacidn. '

4, INFLUENCIA DEL ‘MEDIO AMBIENTE

Es diffcil cambiar la percepcién que el indivi
duo tiene del mundo que 1o rodea, sisnda mds ficil tra-
tar de conocer las nescesidadas motivaclonales qus expra-
san las personas y crear asi el ambisnte que les dard la
oportunidad de lograr satisfacer sus necesidades. Esto
significa integrar las actividades que satisfacen y pre=
mian al individuo y simultdneamente ayudar a la organiza
cidn a lograr sus propdsitos,

Penetracidn

b ,
8 o : r‘ _ - | valeres

, - Estructura del Metas .
=2 8 Aute Imagen “I5istama Personal < Habilidades
@ ag ‘
< < Eresnclas
m — .

jagird
c o ‘ 1 , .

=y ntensidad de la Necesidad
E B Necesidades <Eradu§da Expectativa
g 5 |Motlvacionales |ynpoptancia de la feta
=] '
: Influencia dsl Medic Ambiente

" (Rosumen) f
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Una vez que 8l individuo satisface total o par

cialmente una necesidad, disminuird su fuerza y no mos-~
trard interds, nl le motivard la satisfaccidn de llevar~
la a cabo, asf como un individuo sacia de manera excesi-
va una nacesidad determinada, no se dard ninguna motiva-

cidn para repetirla aunque lo haya deseado anteriormen=
te.

En ocasiones! el comportamiento del individuo,
pusde causar un conflicto en sus necesidades, un ejemplo
serd un estudiante qus dedica gran parte de su tiempo al
e§tudio$ deja de convivir con su familia y amigos, origi
nandose un conflicto entre ambas necesidades.

. Todos los hombres tenemos el mismo tipo y cla-
se de necaaidades: paro la personalidad originard facto-
res que marcan la diferencia de individuo a individuo y
80n 1 S ,

- Por cada persona, la configuracidén o conceptualizacidn
de las necesidades es diferente.

= Algunas personas pusden llegaf a sentirse atrofia-
das por una necesidad, y otras continuardnpor satisfa- -
cer esa nscesidad durante toda su vida,

= £1 grado de intsnsidad de cadé necesidad varfa de perQ
. s0na a persona.

LA MOTIVACION EN LAS ORGANIZACIONES

‘ El individuo va a.trabajar dentro .de una oroa-
“ nizacl8n qua tiene sistemas, procedimientos, politicas,
tecnologfa; normas) etc., que contribuirdn a conformar
"su actitud y su esfuerze en sl trabajo. :

o La actitud y el esfuerzo estard encaminado a = -
*.satisfacer primeramante los obgativps personales y poste
riorments los de la organizacion, que deben quedar cunig
gados para hacer congrusnte la actitud y esfuerzo en g

trabajo. ' s

£1 esfuerzo puade ser recompensacdo con gl lo-
gro de los objetivos o por el contrario, castigado con
el fracaso, o un intermedioa. Los 3 van a ir conformando
su experisncia, generando la expectativa y accesibilidad
en los motivos, -
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La organivacidn podré obtensr de la actitud
del individuc, los incentivos adecuados para estimularlo
y fomantar un cambio en su actitud.

'Campos de Influencias

4Cmo pusda un jefe influenciar a un subordina
do en su actitud para modiffcar la forma en que realiza
las cosas?

Lo pueds realizar en apoyo a. la cantidad de ac
tividades y saber incrementarlas; la actitud o trabajo -
que se Incremente sea mejor, y estaremos hablando de ca=
lidad ‘de la actitud. Y la direccidn de la actitud de un
punto a otro, para poder influenciar la direccidn ds la
actitud en si

PRINCIPALES ELEMENTOS DEL MEDIO AMBIENTE QUE INFLUYEN EN .
LA ORGANIZACION

La Tareas ‘ - ‘

Son las funciones espocificas rasponsabilica
~ des que tiene cada individuo y los mecanismos qun usa oY
.individuo para enfrentarlas.

£l Jefel '

: .. E1 superior. Inmadiato, va a marcar el grado de
’autoridad y respnnsabilidad y reforzaré pramiando la con
. ducta deseada.

Compaﬂeroe de Trabajoi
£s la relacidn qua d4 entre bodos,~un supervi-
sop’ inmediato y los colegas. Involucra el grado de acep-
~tacidn dentro del grupo, la identidad del grupo y su so-
lldaridad. -

Clima da la Drganizacidns Ly
‘ Defins el ambiente en: al cual se ancuantra al o

v‘-vindividuo y el trabajo. Estd formado de 1las. _NOrMmas, . poliv'

ticas y procedimientos adminiatrativos, estilo, astructy
ray filosofla de la gerancin. .

‘ * Una persona correctamente mot1Vada puade desem
" pafiar mucho’ mejor la misma actividad que otra persona qus
+ no. lo astd, Adn pasando las mismas actividades. :
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Podemos ver lus resultados del comportamiento,
méa no lo motivos internos del individuo.

: Para poder motivar correctaments ss necesario
tratar de conocer los motivos del Individuo y saleccio-
naiilos incentivos adecuados para estimular los mismos

« MO VDSl

PROCESOS DE INFLUENCIA

Obediancial '

Proceso fundamentado en la relacidén premio-cas
tigo, que es una campansacxén que se obtiene por hacer
lo que quieren que se haga. contra su castigo en caso de’
no hacerlol

Identificaciénl

* La base da la influencia es la naturaleza de
la ralaclén o0 sea el estado de identificacién que se dé
‘en la misma. E1 sentido de identificacidn de una persona
es la inclinacién para ser influenciada, pues es la cons
, fianzu y estima de otras personas lo que nos hace actuar
_‘y no ‘1 premio 0. castigo.

Intar!orizacidnu

, © 'S@ basa en la legitimidad dal argumento. Esta=-
‘mos influenciados por otres psrsonas, paro lo que necssi
. tan de nosotros, tiene que ir de acuerdo. con nuestros va
lores y creencias y no porqus nos praocUpe al premioc o
castigo.-

RPara influenciar se debe 1ir cambiando las estra
tagias. En ocasiones se empiezan con ohediencia y se cam
bia a interiorizacién o identificacién. La expariencia
~que tenga la gente que va a influenciar sard Importants
para saber que es 10 que puede funcionar.

inaten utras aatrategias para tratar ds- moti- o
- var a la genta y soni :
~ = Cambiando o altornando la situacidn del trabajo.

- Adminiatractén por nbjativos. Pretande que 1a gente fi

- Jo sus objetivos y que participa en la toma de dacisio
nes. v v

’-'La ratrnalimantacidn vy

L= La competencia. Lograr y ganar es- una fuerza notivado-
ra muy grande. : ‘ :
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LA MOTIVACION
TEORIA DE FREDERICK HERZBERG

Saqln Frederick Herzberg .en su estudio sobre
la naturaleza humana, guiere dar en conjunto la concep~
cidn del hombra, rachazando las concepciones parciales
que sdlo comprenden un aspacto particular e incompleto
de la naturaleza humana.

Conceptualiza al hombre bidimansional, defi-
nidndolo al igual que Aristételes; como un "animal racip
nal", as decir, el hombre no es un mero ser bioldgico, .”
sino que sn 41 se halla otro principio qua es la razén,
que lo distingue de los damds seres vivos; que constitu-
ye la grandeza del saer humano,

K Por ande, sus necasidades se derivan ds la na-

‘turaleza bioldgica dal hombre, se refisren a las circuns
“tancias externas que afectan al organismo, y tlenen como
finalidad la conservacidn del organismo rrente a las -
fuerzas imutables del medio ambiente.

'Es la necesidad de abclir las privaciones fisi
co-bloldgicas.

, Por otra parte, las necesidadaes darivadas de ‘
la naturaleza raclional del hombre, se refisran a las ta-
. reas o logros en 10s que sa halla imbrincado al hombre.

Tenar un conocimiento psicoldgico que consiste
© en saher cada vez mids, adquiriendo sismprs nuevos conaoci
-mientos, astablecer nusvas y mads complajas Interrslacio=
nes en los conocimientos adquiridos,. obtenisndo asi una
sIntesis progresiva del conocimisnto de las cosas; ser .
~ cada 'vez ‘més creativos, ser cada vez mds afectivaen las

~situaciones ambiguas, manteniendo la individualidad frep

. te a las prasiones dal grUpo, logrando asi un roal crecit
‘mienta psicoldgico. :

A * Por 10 tanto 8l ser humano tiens tanto un prin
cipio biongico cems. un principio racional, . siendo su o~
rigen axistancial diferontu, obtaniando as{ una visidn
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'1ntegra1 y completa de la naturaleza humana.

]

El fin supremo del ser humano es para Herz=
barg la autorsalizacidn plena y cabal ds si mismo como
ser biolégico ¥y racional, mediante un crecimisnto psico=
ldgico progresive. Despuds.de haber detsrminado la natu-
. raleza dual del ser humano, y por lo tanto su estructura
bidimensional de necesidadss, Herzberg elabora su taoria
de "Notlvacidn-Higiane“

Fredarick Harzbarg, profasor y jefe del Daepar=-
tamanto de Psicologfa de la "Case Westarn Reserve Univer
sity"y ha dedicado muchos alios al estudioc de la motiva~_
cidbn éanto dentro de los Eatadus Unidos de Norteamdrica,
como an el extranjero.

: : Es ‘autor de varias publicaciones como ®Work and
‘the Nature of Man® (Uorld Publishing Company) 1966) y =
"Tha Notivation to Uork" SNueva York: John liiley 1959)
‘dsta dltima en colaboracidn con Bernard Mausner y Bérba-
ra Syndsrman.

El gran interés que exista por deearrallar una -
teorfa de la mntivacidn on el trabajo, lo conduce a Herz
berg a realizar una serie de investigaciones, de las cua
las obtuvo la informacidn nacesaria para determinar la -
influencia de ciertos factores en'el comportamiento del
~,f1ndiv1duo dontro de su ambiente laboral.

, Herzberg en 1965 Junto con sus. colaboradores ‘
(Mauscher & Synderman); reniizaron un estudio inicial en
el Servicio de Ps icologfa da Pittsburgh., Dicho estudio -
consta do entrevistas extensas aplicadas a 200 ingenie-
. .ras y contadores de 11 industrias en la zona de Pitts-
burgh, Se les pidid que describiesen un breve episodio

- que les hubiera causads mucha satisfaccidn en su traba=

"Jo y selialdran si habi 1nf1u£do para laborar con mayor, .

- “menor 0 igual intensidadj al mismo tiempo se les pidid

que citaran: otro, que les hubiera sido particularmente -

‘flnsatisfactorio, que de igual manera soﬁalaran el grado;7-' '

"ven que les hubiera afectado.

‘ Una vez chtenida dicha 1nf0rmac16n. los resul-‘
; tados se clasif!caron da acuerdo a los factores detarni-i.
nantes do la satisfaccién: RRTE

1. LDGRO: Implica la realizaciﬂn satiefacuuria de una ta
, rea, la solucidn de problemas, vindicacidn y ver. los o
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resultacdos del propio trabajo.

2. RECONOCINIENTO: Se refisre a algdn acto de reconocis-
.misnto tanto por parte del supervisor, como por cual=-.
quier miembro de la organizacién,

3. EL TRABAJO EN SIs La ejecucién del trabajo o de las
tarsas del trabajo como fuente de buenos o malos sentle
mientos .acerca .da 81, debido a que’ dste sea rutinario o
variado, creativo o anquilosante, demasiado f4cil o muy
dificil. Se rafisre a la naturaleza propia del trabajo,

4, RESPONSABILIDAD Rasponsabilidades inherentes al ‘tra-
bajo y le causa satisfaccién, o por la adquisicidn de
nuevas responsabilidades.

5. ASCENSO: Cuando existe un cambio real en el status de
1la persona dentro de la empresa.

5. PUSIBILIDADES DE DESARROLLU: Las posibilidades de ad-

quirir mejores puastos en la organizacidén, como fundamen

talmente las posibilidades de desarrollar e incramentar

" las capacidades y los conocimiantos del Individuo, para

aprender nuevas técnicas y adquirir una mejor preparacién

giofesional, logrando as{ un crecimiento psicolégico con
nuo. ,

. '“ 'Factores descubisrtos como determinantes de la
insatisfaccl6n en el trabajo! «

'ﬂl. SUPERVISION: La categorla de supervisidn ‘téenica) en
la que la competancia o incompetencia, equidad o injusti
cla, y si asti dispuesto el supervisor a ensaﬂarles.

2. CDNDICIDNES DE TRABAJO: Tales como la cantidad de tra .
- baio o las facilidades f{sicas en quas desarrolla el tra
o, como ventilacién, luz, instrumentos, espacfo, y sh
’;ganeral todas: laa caractaristicas Fislco-ambiantales.:‘

' 3 PULITICAS Y ADNINISTRACION: Sa reflara a la adminis-

"-tracién general de la organizacidn, si es adecuada y afi

‘ciente; 0 no lo es; s! las normas administrativas raspon.
'gsn 2 las exigancias -da la organizacién, 0 son. inadecua-
ﬂs- ) . ) .
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vd. RELAC!ONES ;NTERPERSONALES: Relacionas intarpersonales

con superiores, compaﬂeros y suburdinados, gs decir la

interrelacidn perscnal que existe en los intsgrantes da
la organizacidn.

5. STATUSt Es la 1magan, el prestigio inharente g un =
Jpuesto determinado, tanto dentro de la organizacidn como
en 8l modio social.

6. SECURIDAD EN EL TRABAJO: Se refiesre a la estabilidad
o inestabilidad que el individuo tiens en su trabajo,

!

' 7. SALARIO: Implica sualdoi asf como todas las demds =
,prostacianes:'

‘6 FACTDRES £N LA VIDA PERSONALs Situaclonss en que algdn
, nspacto del trabajo afecta la vida familiar del trabaja=-
Lo dor, 1nf1uyendo as{ en su actitud hacia el trabajo.

E Esta 1nformac16n lo conduce a determinar la in

s fluancia de clertos factores en el comportamiento del in

..dividuo dentro de su ambiente laboral. Harzberi llaga a

- le conclusidn de que el hombre tiene 2 cateqorlas dife-

. pvantes de necesidades que .son esencialmante indapendisn=
tos una de: otra, que influyen en la conducta de mansra

- difaranta. ‘ ~

; “Estas 2 categorias de necesidadas estin repra-
aentadas por dos tipos‘de factores llamados HIGIENICDJ Y
Q‘MDTIVADURES.

R f continuacidn presentamos la comparacidn entrs’
"los factores Motivadores y los Higiénicos. (2) :

o ':Cuudrokcomp;rativo‘ pigina 2&
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.
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_ La comparacién anterior muestra los resultados
de los entrevistados. Se observa que el mayor porcentajo
de sentimientos positivos en gl trabajo se produjo alre-
dedor de uno 0 mds das los Pactores motivadores. Por el
lado de los factores higidnicos, presenta un norcentajs
también elevadn, se pusde considerar como un ambisnte de
trabajo psicoldgicamente higiénicu; gsto es, exento dag =

.condiciones de trabajo nocivas.,

‘Los Factoras Higidnicoss

Son aquellos que ss relaclonan con el ambiente

(3

de trabajo, siendo su funcidn principal la de svitar la
1nsatisfacc16n‘en el empleo; asf{ como la disminucién de

su rendimignto, deobido a las inadecuadas condiciones del
"medio ambiente, en el que los trabajadores desarrollan

su tarea.

Herzbérg'danominé HIGIENiCDS a sstos factores
debido a que previenen la insatigfaccién en el empleo;

- Los Factufea flotivadoras:

aumen@o de las enfermedades.

andlogamante como en la medicina, 1a higiena previene sl

. Son aquellos relacionados con la ejecucidn del
" trabajo mismo y que influyen positivamonte en la satis-
. facccién del empleado, lo cual d4 como resultado un gu=
mento en la capacidad productiva total de la persona.

Los Pactores NOTIVADORES, estén constitufdos
por aquelles elementos que implican un sentimiento de ay
torealizacién, de reconocimianto por los damis, de dasa-

rrollo, atc.

FACTORES HIGIENICDS
Medio Ambiente

 polfticas y Administracién

i~Supaiv1316n |
~ Condiclones de Trabajo
Relaciones Interpersonales

 Dinaro} pgsiﬁidnfsegq:ﬁdad

FACTORES MOTIVADORES.
El Trabajo Mismo
Exito L
Récbnoctm;Ento del lbggo i
Trabajo Desafiante »
Responsabilidad Acrecentada

Desarrollo y Adslanto



£1 mejoramianto de log Factores Hic
1{tica y administracidn de la comnaiifa, seoaru
diciones de trabajo, eotc.), servirdn pava ol
impedimentos para las actitudes positivas hat ] o
. jo. Cuando sstos factores llsgan a detariorarse hasta un
nivel abajo de lo que el empleado considera aceptziile,
-entonces se origina la insatisfaccidn en el trahajo.

Sin embargo, lo inverso no as cierto. Cuando
el contexto del trabajo puede ser caracterizado como dp-
timo na tendremos insatisfacecidn, pero tampoco obtendra=-
mos mucho en la forma de actitudes pasitivas.

Los factores que conducen haclia actitudes de
trabajo positivas (los motivadorss); actfan as{ porque
satisfacen las necesidades del individuo para su autoac-
tualizacidn en el trabajo. £1 hombre tiende a actualizar
se a si mismo en cada drea de su vida, y su trabajo es
una de las areas importantes.

Debe comprenderca que ambas clases de factorss
cubren las necesldades del empleade, pero son principale
mante "Los Motivadores” (logro, reconocimiento, sl traka
jo en si} responsabilidad, progreso), losque siruen para
producir 13 clase de satisfaccidn y la clase de mejora-
miento en sl desaempeiio que estd buscanda la industria en
su fuerza de trabajo.

Los Factores Higiénicas, represantan el medio
amblente en gue sl hombre en cuanto sar bioldgico estd
tratando constantemente de ataptarse, su carencia origi-
na la insatisfaccidn, pero no contribuye al crecimiento
psicoldgico del individuo. En cambio, los factores moti-
vadores sl coadyuvan al crecimienta psicolépgico del in-
dividuo, pues influysn sobre sus actos y logros ptopi?si

4

_ Las Factorss Notivadores, cuya presencia- cau=
sa la satiafaccidn del individuo en su trabajo, pers cu-
ya ausencia no causa insatisfaccidn, son completamente ~
diferentes de los higidnicos, cuya carencia causa insa-
 tisfaccidn, pero cuya presencia no causa satisfaccién,

Por 1o tanto, lo opuesto a la satisfaccidn en
gl trabajo no es la insatisfaccidn, sino la carsncia de
satisfaccidn, y lo apuasto a la insatisfaccidn en =1 tra.
bajo no ‘es la satisfaccidn, (5)

Los Factoras Higidnicos) tiesnen un afecto pre=-
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do 1o dos, tal como s nung

! Autorealizacidn

Zstinma
1

Afiliacidn !
o

Seguridad |
|

HIGIENICOS : '
o

Fisiolégicas

De esta manera se muestiran ciortas semejanzas
entre la motivacidn y la capacicdad de un incdividuo, sus
efesctos sobre el rendimienta,

Las necesidades fizioldgicas re sequridad, de
afiliacidn y parte de las de estima son Factsres Higliénf
cos, o mejor dicho se relacionzn, Las necesidadas de es=
tima estin divididas porque hay algunas diferencia~ clz-
ras entrs status como tal y reconocimiento. %1 status
as por lo general una funcidn del puestc que &1 indivi-
duo ocupa; sl retonocimiento se gana por nedie de la com

petencia y sl logro, Debe ser ganado y es otorgado por
las denmds.



g oun omrn gquas L conbvario de satlise
Paccelén as Insati ’ ada una <de 211 deben mg-~
tirse en escalas difcrs .r@; as por dstn qus tambidn a
la Taoria fotivacional ds Herzberg se le conoce con el
nombre de "Teorfa Dualv,

Frederick herzbarg, ademas de soiialar la difee
rencla e los factores que inbervlsnen en la satisfacci Lén
e insatisfaccidn del individuo an el trabaje, seifala tam
bidn la posibilicdad sara resoiver dicha situacidn, que

P

gs por medio dal Zrriguecimients del Trabajo.

La forma como realmente sa logra la notivacidn
del trabajadeor, e increomentando la calidad e impnrtaw—
cla dol trabajo; procurgr elevar almultﬁneamanuo la efi-
cicncia y la sathfa cidn dal personal modisnte la incog
poracidn en el irabajo de cada empleoado, de mayvor oportu-
nidad de roalizar v o la vz, chtener reconocimiento por
lo realizado, aumertando la dificultad y ressaonsabilidad
en el trabajo y consecuentements las oportunidades de g
sarrollo v p““ngaO, y no dando pseudosolucieonas, como
se ha lnhnnuﬂlo, ya sza a travds de Incentivos econdmi-
cos, castiqos, amanaza o a travds de Fomentar las rela-
ciones Informales, stc,

€l tnrigquscimianto del Trabajo ne nersigus au-
nmantar cuantitativamente las cargas de trabajo, mg

5U objetlv gs nropiciar que las funclones del trabaja-
dor sean realizadas oor d1 con Qu"* v satisfaccidn, 8ne
canirando al individue a su roali zacidn, desarrolle, etc.

£ enriquecimionto dal Trabajo acrecenta deli-
baradamente 1a re::on“abllidad, el a’canc~ y el de afin
en el mlamo trabajo,



CAPITULD III

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION



35

CAPITULOIII
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

£l prasents capitulo, as de .vital importancia
para el desarrollo de la investigacidn, pues Agustin Rae-
yes Ponce afirma: "la palabra objetivo implica la idea ds
algo hacia lo cual sa lanzan o dirigen nusstras accionss.
Suele también conocerse con sl nombre de meta®

Terry lo define de la siguiente maneras "repre
santa lo qus se sspera alcanzar en el futurc como raaulta
do del ‘proceso administrativo”

. Tomando en cansideracifn las definiciones ant@a
riores} nuestros objetivos sons

= Aprobar o disprobar la hipétesis.

= Identificar que tan participativas son las personas con
relacién a su puesto y drea funcionaly

- Determinar las rslaciones laborales existentes entre el
personal que realiza funciones de supervisién y el nie
vel operativo, lo cual es nacasario para el logro de
los objativos de la dirsccidn.

= Identificar si existe compatibilidad antre los objetivos
de la Diraccidn y los dal parsonal qua labora en esa
Institucidn,

« Conocer si los ohjetivos organizaclonales se cumplen a -
través de un programa ds motivacidn y de qua manera in-
fluyen los factores (higiénico-motivadores) en la raal!
zacién del trabajo.

- Para realizar lus ocbjativos nos basamos an las '
slguiantas raglass ‘ '

- Reglas Pnsitivass
®* pebs procurarse con opiniones de diversas pare-
*  gsonas schra tode si su punto de vista raprasan-
ta éngulos distintos y complemantarics.‘
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® £) objetivo debe fijarse por escrito, en los
casos de mayor importancia.

® Debamos aplicar las sels praguntass Qué, Cémo,
Quidn, Donde, Cuande y Porqud.

® Los objstivos deben ser sstables.

Reglas Negativ55|

® No debe tomarse como objetivo lo que puaden ser
tan solo sus sintomas o slamentos,

¢ No debemos confundir los objetivos con uno ds
los madios de alcanzarlo.

® Hay que tratar de encontrar las semejanzas y di
ferencias de nuestro objetivo con lo mds pareci
do . v ‘



CAPITULD 1Iv

' HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION -
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CAPITULD IV
ﬂu;pnrssxs DE LA INVESTIGACION

La Hipétesis es una proposicidn respecto a al
gunos elemantos empiricos y otros conceptuales, sus rela=
. "ciones mutuas, que emerge més alld de los haechos y las ax
perienciss conacidas con el prnpdsito da llagar a una ma=
yor compr-naidn de los mismos.

4.. Las hipdtosis nacen y crecen a través del razo’
namionto. pero contienen hechos confirmados que se . llegan
' llziga: A nuevas: poslhilidadna, partiendo du hechos conoe
~ cidos. . _

_ Unu hlpétcsio es una lnticipnctdn en ol alnti-.

do de que propone hechos o .rslaciones que pusden existir,
pero que todavie no .88 conocen y no se ha comprobado Sy =
oxist-ncia. ' . v

S8 puodon proponor vnrins hlpdt-ail as! po-

'*fdorlan éonfrontar o tomer la.decisién de une sola, con da

' ‘1a hip

' tos obJo?ivol de mansra que 8- ‘través de los resultados de
_¢1. milma puodnn confirmars-, nodificarsa a rachazarso.(lﬂ)

So hnbla ds conf!rmacién ai la hipdtesis -syi
rapotiga en otras ocasionss y por otros investigadores,
tasis deja ds satlo y pasa a former parts del cue;

_ _po d- eonoclmiantoo.

TR R Tambiln puodo ser. aodif!cadu do aeuordo a lns
- -\rosultados de 1. lnv.stignciﬂn.‘ ‘ S

. RN Lla qu. rcoultan falcac tiln-n un valor dontro o
. ‘dol proceso de’ Invcstigaclén pues’ ‘al ser rechazadas hacen
-avanzar ‘sl conocimisnto, ys qus ‘descartan y. reducen el n@

. mero de posibllldcdls sntre sl cual debe buscarse le rnla
.vcidn cbjetiva.y siemprs tendrd una ventsja: la de restrin

~ gir) por exclusién: el ‘campc- de 1o ‘imaginable sliminando’
'tvaolucionns inacoptablus y causas da error.‘_: o

'f‘UhokdefluS‘prnpdsitbs cumpliﬁos por laqrhipétél f




sis es sarvir de ideas directrices a la investigacién.

, La hipbtesis debe tener limites bien establsci
dos y debe ser espscificada de tal manera que pusda ser-
vir de base a infersncias qus nos ayudsn a decidir si ex~
plica o no los fandmanos observados, es decir se raguiere
que la hipdtesis astablezea rolacionss cuantitativas en-
tre variables., , :

Lta hipbtesis tisna sus cimisntos, al menos en
parte sobre hechos ya conocidos en el campo de estudio.
Su estructura .dasl languaje debe ser de la manera més sen=-
cilla posible. :

A travds de la formulacibn de hipdtesis podrdn
complasmentarse los datos, datectando los posibles signifi .
cados y relaciones de ellos, @ introduciendo un drden en~

. tre los fendmenos.

~ Mediante la investigscién se prstende poner a
prueba la hipétesis o conjeturs. ‘

o »Larinvestlgacidh,snrvifi para tomar algunas da
‘cisiones con base a la estadistica y as{ se afirma o null
_ €1§q; "la hipdtesis que previa a la investigacién se plan

.. " .Despuds de obtener I analizer los datos se -
prusha la hipdtesis y se toma la decisiédn de acaptarls o
" rechazarla, Para 1llegar a la hipStesis que se utilizard
" en la presanta investigacién es importante tomar sn cuen=.
ta las siguientes alternativass .

- £1 que no se toms en cuenta 10 que abarca la motivacién
. ‘en una organizacibn, las. decisiones que se tomen con rs .
" lacidn al trato y manejo del personal, pueden saer: face .

' tor'de conflictos en las relaciones interpersonalas que. =
.~ de.cardcter: formal se: maniffesten en la Institucién..

- £1 pensar que sélo a‘travisvdnumijbrar.lés'Eonﬁicidnbs?f
. de ‘trabajo es suficiente para que la persona se sienta
agusto an sl madio laboral, os totalmente erréneo en

virtud de que no .es el camino 6n100'para'qUe“p1:,ersd-a,f'

nal mejore sn su actitud reflactiva en la productivi-
dad de la organizacién. N S S
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= Un factor que sa encuentra dentro de la motivacidn ¥y que

. Frederick Herzberg lo clasifica como higlénico, as el
salario, dal cual pensamos qua no sdlo con su presencia

i da dste) va a contribuir a una mejor motivacidn; de ma=
nera contraria hay que canalizarlo de tal forma para que
sea un complemento da un programa ds motivacidn.

= La influencia del 4rea de trabajo en sl individuo) pro-
voca reaccionas ya sean nagativas o positivas en su ca-:
so, ya que el individuo pasa una jornada de trabajo por
lo general en esa misma drea, es por eso qus las insta-
laciones daben ser propicias para quas el individuo se
Asienta gusto dentro. de la Institucidn.

= E1.no contamplar ascensos para sl personal, pueds provg
car un conflicto serio dantro del individuo, por lo que
‘disminuye la participacidn de dste, lo cual rasflaja que
~1a organizacidén no obtiene 1los resultados esperados . dan
‘v_‘tro dn -aus objntlvoa.

~.;h.gg;amﬁ:¢ﬁsxzﬁr'““"“““1“*“’
-La mbtivacldn basaﬁa on los factofaﬁ
i higi‘nicbstatiuadnrhsi’genorarén on
sl pnrsonal una mnjor contribucién a -
f“flun objotivos urganizacionales.»_ L

.+ Quedando nuostras vatiablos de ln-siguiantai
’ mnne:a[‘f : ' C : ‘ S

Vari‘hlo Indop-ndinntol '
B Los. factores hiiiénieos-motivadores, se prasen :
. tnn dbntru da 1a organizac o .
ondicntol

. B : B A EEN B .
L ;?Eos factorol h!giinicos-motivudor-s gnnsrarén SN
v en. el pardtnal-una. mejar cnntribucién a los objativus or--,
:J,ganizadioﬂa os. ST S _ : , e




~ CAPITULD V-

" DETERMINACION DEL UNIVERSO

" A) CONOCIMIENTO DEL MEDIO |
©".:B) DETERRINACION DE LA MUESTRA,




~ CAPITULO V
DETERMINACION DEL UNIVERSO

: Toda organizacidn tiene dentro de sus ob;eti--
vus promovsr sntre su personal una adscuada mo;ivacién,
que _coadyuve. a 1la consacusidn de sus objetivos, por lo =
que, en cualquier empresa ya sea del sactor pdblico o =
sactor privado es importante. '

) Aho;a binn, al que no se gonsidere la "Teoria
~Motivacional®, lo que ella encierra, a fin de e jorar la
-~ contribucidn del elemanto humano en_la ,amprasa, proyvoca

problemas que: de manera enunciativa; mas no limitativa -“ ’

, A;mencionaremos a continuacldn:

g falta dl motivacidn ‘una
organizacidn. causa en al indi

-+ viduo falta de interds) creatl -
vidad e {niciativa para reali=
- zer sy trebajoj es decir no ==

 ‘contribuys al cumplimiento de .

L 123 3bjat1vos do la organiza--;
~-el0n i

'El pirrafo antlrior 28 puada ampliar sum$ndo-;-k

. ‘que -en el individuo no. hay: confianza para demostrar la =
}jcapacidad guo tiens cada uno de ollos, por 1o tanto la ‘=
-,organizaci -
“trabajedores, oho de. prnocuparsa por implantar una ade- ’
vcuadu motiuacl n. e ‘ : ‘

el Y para domostrar al: impacto an 91 comportamiani L
.to humano de 19 gontu du laa organizacionos, nos’ avocarefg
- mos 8 unu sola. L R : , : : o

e ﬁ'rn log wloa obj’ vos da la prhsante 1nva
ac 6n -hamos -logido a’ unha organizaclén' partenecien

U tig
;tﬁfﬁal soctor pObi!co, ol cual se clasifica de la. siguiunt-
vqufm-nnruu e o , : B

1e: qua tambiln se coarta su libertad: indiractamante, porfﬁif>j*f o

n.adends de brindar ayuda y compransién a sug’ . o
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Présidencia de la Replblica
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Rrocutadur!a General de la Raﬁﬁblina
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Paraestatal Instituciones Nacionales do Siguroivii’

"y Finanzas

- Fidaicbmipon"
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SECTOR PUBLICO

oY

ORGANOS CENTRALIZADOS

PRESIDENCIA DE LA REPUBLICAS
Para los efectos del artfculo 29 de la Consti-
tucién Pol{tica de los Estados Unidos Maxicanos, el Pra~ -
sidente de la Repdblica Mexicana, acordard con todos los
Jefes do los Departamgntos Administrativos I el Procura-
dor General de la Republica, art{culo 6 de la Ley Orgéni
ca de la Administracidn Plblica Federal,

LA ADMINISTﬂhCIDN PUBLICA CENTRALIZADA:

- La Presidencia de la Republlca poded convocar
a reunicnes de Secratarios ds Estado, Jefes de Departamgn
tos Administratives y demds funcionarios compstentas, '
‘cuando se trata de definir o evaluar la polftica del Go-
"bierno federal en materias que sean de la competencia =
“concurrente de varias dependencilas o entidades ds la Ad=
ministracidn Puhlica Federal,

s e Estas reuniones serd precedidas por el titular
" 'del Ejecutivo.Federal, vy sl Secrastaric Técnico de las .
mismas, estaré adscriio a la Presidencia de la Republica.

as. degendancias y entidades de la Administra=:
cién Publica Centralizada y Paraestatal, conducirdn sus
actividades en forma programada con base on las politi-
‘cas qua para el logro de los objativos y prioridades de
~1a planeac{én nacinnal del dasarrollu, establazca el Eje
cutivo Federal., :

SECRETARIAS DE ESTADO Y DEPARTAmENTOS anINISTRATIVUS:
Cada Secretaria de Estado o Departamento Admi-
nlstratiuo, formularé. respacto de. 1ds asuntos de su com
petoncia. 1gs. proyectos de leyes; reglamentos,’ decratos;
acuerdoa y drdanas del Presidente de la Rapﬁbllca. :

S Al frente da cada Secretaria habrd un Secreta- |

rio da Estado, quien para el despacho de los asuntos de -
.8u compatencia,auxiliara por los Subsacretarios, O0ficial
~Mayor, Directores. Subdirectores, Jefas .y Subjefas da Dg _
partamantcs, Oflclna, aeccién y Mesa. -

Al frente de cada Departamanto Administrativn, L
habré un- Jnfa de Dapartamento, quien sa auxiliara en ‘al
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aja:cicio de sus a?ribuciones, par Secretarios Genera-

las, Oficial Mayor, Directores, Subdirectores, Jafes y

Subjefes de Oficina, Seccidén y Mesa, corrssponde origi-

nalments a los titulares de las Sacretarfas de Estado y
. Departamentos Administratives, el trdmite y resolucidn
- de' su competencia,

Las Secrstarfas de Estado y los Departamentos
Administrativos sons .

. Secretarfa de Gobasrnacidn

Secretar{a de Relaciones Exterioras. .

Secretar{a de la Defensa Nacional

Secretarfa de Marina .

Sacretarfa de Haclienda y Crédito Pﬁblico
Sacretaria‘da Programac! én y Prasupuassto
Sacratarfa de Contraloria General de la Faderacifn
Saecrotar{a do Energfa, Minas e Industria Paraestatal
-Secratarfa de Comercio y Fomento Industrial
Sacretarfa de Agricultura y Recursos Hidr&ulicos
Secretarfa de Desarrallo Urbano .y Ecologfa ‘
‘Secretarfa de Educacidn Plblica

Secretarfa de Salubridad y Asisgoncla

Secretarfa de Trabajo y Previsidn Social
Secretar{a de la Reforma Agraria

Secrotarfa de Turismo

Secretarfa ‘de Peaca .

Dapartamanto del Distrito Fedara]

ADMINISTRACIDN'PUBLICA PARAEST&TAL

C EMPRESE DE PARTICIPACION ESTATAL:_ o '

‘ - .. Se@.consideran empresas de Participacidn Esta-
tal Mayoritaria, inclufdas las Instituciones Nacionales
de Crédito y Organizaciones auxiliares, las Socifedades

“Nacionales de Seguros y de Finanzas siempres y cuando cum

' plan con los siguientes roquisitos: ; .

k¥h; Que on la. constitucidn da su gapital se hagan figurar -
.u~,€-acclonas .de’'seriss. sspaclales que- adlo: puadan ger sus
s critaa por 01 Gobierno Faderai :

;_ Que al Gobiarno Faderal see propietario dol 50% 6 mésf7
' dal Capital Social., S ;

- Qua sl Gobierno Federal tiana 1a- racultad de’ nombrar a
la mayorla dn 103 mtnistroa dal Consnjo de Administra-
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‘ cidn, Junta Directiva u Urgano de Gobiernao, designar al
) Presidante, al Director, Gerente o cuando %anga faculta-
des pare votar los acuasrdos del Consajo de Adminiatra-
"cidn o de la Junta Divectiva, u Organo del Gobierno. equi
ualante. ,
EMPRESAS DE PARTICIPACIDN ESTATAL MINORITARIA:
. Las asociedades ean que uno o mas organismo dese
centralizados u otras empresas da participacifin estatal
- mayoritaria considerados conjunta o separadamente, posean

: acclones o partes de capital que representen menos dal -
Sup y hasta el 25% de aquel.

- DRGAlemo DESCENTRALIZADD- ,

o g Se consideran las Instituciones craadas por dis
. postcién del COng:aso de.la Unidn, o an su caso por sl
‘~ EJecutivo Federal, cofi- ree.ponsabiiidad ‘jurldica y patri=
' 'monio propio) cualquiera que soa la Forma legal o estruc .
t;ytura legal que adopt:n.,“ s

o El Podar E acutivo Fedaral,.en virtud dal dasa
E ‘_rrollo social y acondmico del pafa, no pusds mediantse su
- .organizacidn administrativa-rigida-divisién-secretarial-
y_;-g;dar satisfaccion a todas las nacesidades. plblicas genera
""" " les del pafs,’y principalmanta ‘1as espaciricas. Con:eal
. .objeto de establacer en 1o posible una administracién

‘ *,floxibls y. 4011, que. asté acorde con las necesidadas pi-

.blicas, ha. vanido ‘creando . numeroaos organismos ‘de tipo
‘comercial o industrial; -en los. cualas raaliza 1nversiones.
: fy orogaeionvu considarablas. IRREER

S Las 1nueraiones y erogactnnes toman las farmas
“;?nﬁméa variadass ‘suscripcidn de acciones, aportaciones,
- 'afectaciones dal Patrimonio Nacional, exenciones do im-
‘puestos, subaidios, etec., vy dan origen a los danominados
'%;qgrgagiimos Dascantralizados y Empresas de Participacién
‘,,ﬂaao ' .

3? Pronto ourgid}la n.c-sidad do que tales nrganiskb
' smo plan, para quo la polltica f!

;al qua ‘am. oxpidi& 1a Lay para el control ,
ganiamoa Descentralizados y Emprasas -de Partlci o

"sda los nr
. pucidn’Ee ‘
“ticulo. 15 otorg 9 facultad a la Secretarfa de ‘Hacienda y
}Cridito Public paru craar el Drganismo Adminlstrativo

atal de 30:de Diclembre de 1947, que en su. ar= -
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qQue se ancargue dal contrul, vigilancia y coordinacidn
de dichas Instituciones, Este crganismo Fue la Comisidn
Nacional de Inversicnes creada por Decreto de 27 de £ne-
ro de 1943 que se publicéd en sl Diario Oficial del 31 ds
esa mismo mes y alio, .

ATRIBUCIONES s

Le corrasponden las siguisntess

Controlar y vigilar las operaciones de los Or-
ganismos Descentralizados y Emprasas de Participacidn Eg
tatal, con el fin de informarsa de su marcha administra=
tiva y promover su correcto funcionamiento econémico,
por medio de una auditorfa permanente 82 inspeccisn técni
Ca. .

Para su cumplimianto tiene estas facultadss:

1 Solicitar infurmas financieros.
1I Ravisar, vetar, reformar prasupuestas y programas aw’
. nualas de opsracionss e inversiones,: . '
Il Practicar toda clase de auditorfas (pre y postaudito-
rias), 2losar las cuentas y revisar los balances que
sa practiquen.
1V Calificar las arogac%ones previamante a su pagu, in=-
cluyendo las compras, pudiendo vetar aquellas que no’
se sujetan al presupuasto, al prog;ama a laos acuer-
dos de su Consejo, Junta.Directiva, a ia lagislacidn
vigente o sean lesivas a su economfa.
v Piom:ver innovaciones en su organizaciﬁn y funciona=:
N , miento, .
‘VI Fincar las reaponsabilidades que resulten en el mana=
‘ jo y operacidn de los bienes de los organismos descen
 tralizados y emprasas de: participacién estatal.

VII Autorizar la cancelacién de créditos; a favor de esas
1nst1tucionas. ,

: Para efactos de nuastra lnvestigacién a conti-
nuacidn nnlistamos los Organismos Dasccnttalizadosa

-Clnetaca Nac!nnal

«Instituto Nacional de Ciancias Panalos

-Productora Nacional de Radio y Televisién

- Instituto de Sequridad Social para las Fusrzas Armadas
-Institute para el Depdsito de Valores

«Instituto para el Dasarrollu Técnico de las Haclendas Pd
blicas { Indetac) o
~toterfa Nacional para la pAsistancia Pdblica .

~=Centro de Investigacionss Clentificas y Educaciﬁn Supe=~
rior de Ensenada Baja Californin )
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=Cuntro de Investipgacionss Ecoldgicas del Surests
~Cantro de Inuestigaciones de Qu?mica aplicada
~=Conse jo Nacional de Ciencia y Tecnologia
~Instituto Naclonal ds Investigaciones scbre Recuros

Bidticos
-Comi*idn Federal de Elesctricidad
- Nacional dsl Mafz
" Nacional de Sequros.
" Nacional de Cafla de Azlecar
" Nacional de Cinematografia
" del Rfo Grijalva
" de Planificacidn Redional de Acapulco
Nacional dal Olivo
" Federal del fomanto Industrial
" del Fomento fMinero .
" de Tarifas de Electricidad { Gas
" . Impulsora; Coordinadora de la Inuestigacidn
- Clentifica .
: " Farest?l del_Estado de Michoacdn
-Banco de México, S. A.
~Nacional Financiera .
=Nacional Monte de Piedad, Institucidn da Ahorro
=Almacenes Nacionales de Depésito., S. A,
. «Comiaidn Nacional de Sogurps -
«8anco de Comerecio Exterlor, S. A.- -
~Banco Nacional de Crédito Ejidal, S.A.
.=Patronato del Ahorro Nacfonal, S.A.
« Financiera Nacional Azucarera
=Comisidn Nacional de Industria Azucarara
" =Consejo de Recursos Minerales
= Instituto de Investigacionas Eléutricas

.y
]

-0 8- -0 %
N

-

=

‘- oW . mexicano de Investigaciones Siderurgicas
- L " figxicano del Petréleo
-, Nacional de Investigacionss. Nucleares

-Laboratorios Nacionales de Fomento Industrial
‘=Patréleos flexicanos (Pemax)
«Uranioc de México '

- =Comisidn de Tarifas de’ Electricidad Cas

‘- Nacional de .ls Industria dal maiz para el
... Consumo.Humano . ;
e W “Nacional del Cacao

“=Compalifa Nacional do Subsistencias Populares (chasupo)
-Inatituto Mexicano dal Comercio Exterior

[ ~Mexicano. del Cafd

~ “Maxicano del Consumldor :

et -Procuradurla Faderal del Consumidor
“«Colegio de.Post-Graduados,

- mComiaidn Nacional de Frut!culturu.
- " ®  Nacional de la Fresa.

“@... %" Nacional de Zonas Aridas
-Forestul Vicente Gusrrero .
«Patrimonio Ind{gena del Valle ‘del . Hezquital
=Patronato del Maguey " RN
-Productora Nacional ds Biolégicos-vatarinarios B
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-Praductora Naclional de Semillas

=froductos Forestalas de la Tarahumara

- " Forestales fMaxicanos

- Aeropusrtos vy Servicios Auxiliares

~Farrocarriles Nacionales de México

-Sgrvicios de Transportacidn Terrsstre del Aesropuerta
Internacional de 1z Ciudad de Médxico

-Servicios Telefdénicos dal Norte

=Caminos y Puentes Faderales de Ingresos y Sarvicios
Conaxos

=Instituo Nacional para el Dasarrollo ds la Comunidad vy
de la Vivienda Paopular

- Junta Fedsral de fiejoras fiateriales de los siguientes
Estados:

Acapulco .Gro. . Ncgales, Son.
Campeche, Camp. Nuevo Laredo Tamps.
Chetumal, {}. Roo, . ‘ 0jinaga, Chih.
Ciudad Aculia, Coah, - Piadras Negras, Coah,
Ciudad del Carmen, Camp. Progreso Yuc. . .
Ciudad Hidalgo, Chih, Puarto Angel, Dax.
Ciudad de Juaraz, Chih, "Puerto Peilasco, .50n,
Loatzacoalcos, Ver. "~ Puecrto Yallarta, Jal,
Comitan, Chis. Raynasa, Tanps.
Cozumel 0. Roo, ‘ Salina Cruz, Oax.
Ensanada _8.C, . San Luis Rfo Colarado; Son.
Frontera, .Tab. o Santa Rcsal!a. B. .~
Guadalajara, Jal. Sonaita, Son,

Guaymas, Son., . . ‘Tampico, Tamps.

Islas mUjares, 3. Roao. - Tecate, 3. C.

La Paz, 3. .C, . Tijuana, 8, C.
Manzanille, Col.. Tuxpan, \ler.
Natamoros, Tamps. Veracruz, Ver,

. -Mazatldn, Sin._
- Mexieall, 8,.C..
flonterrey, N. L.

«Centro de Investigacionas para la Integracidn Social

- " Superioras del Inst. Nal, de
: Antropologfa e Historia.
- W " y de Estudios Avanzados dal

Inst. Politdcnico Nacional
- ". Nacional de Ensenanza Tédcnica Industrial

. " para el Estudio de Medios y Procedimisntos Avan= . -

‘zados de- la.Educacidn .

- =Coleglo dg Bachillares :

" '«=Colegio ftiacional de Educacidén Profasional Técnica
=UNIVERS IDAD MNACIONAL AUTONOMA DE MEXICO -

=Comisién de Operaciones { Famento de ﬂctividades Acadé-
micas del Instituto Politdcnico Nacional

. =Comitd Administrador del Programa fedaral de Construc-
ccidn de Escuelas

-ggnité Organizador da los X Juegos Universitarios Mun-
; ales

= Consejo Nacional da Fomanto Educatlivo
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~Consejo Nacional da Recursos para la Atencidn ds la Ju
ventud

-Instituto Nacional de Astroffsica; Uptica y Elactrdnica

- " del Deporte )

- " n Indiginista

~Patronato de Gbras e Instalaciones del Instituto Poli=-
tdcnico Nacional

+=Centro HMexicanc de Estudios en Salud Fental

-Hospital de Enfarmedades de la Nutricidn

General "Dr, Manuel Gsa Gonzdlez"

- u Infantil da rMéxico

- " Regional des Veracruz

- " MNacional de Cancerolo?Ia

- n Macional de Cardiolog!

- u Nacional de Gastrcantarologla
- " Macional de la Senasctud

- "™  Nacional de Neurologia

- " Hacional da Oftalmologia

-Patronato de la Casa-Hogar "Socledad G. de Figaredo"
=Comisidén Naclional de Salarios fi{nimos

- =Consejo Nacional para la Cultura y Recrsacidn de los
‘Trabajadores
«Editorial Pcpular de los Trabajadoras
- I.W.J.S. — . )
o I1¢5.5.,5,T.E,
«Comisién para le Regularizacidn de la Tenencia da la
Tierra ‘
-Caja de Prevensidn de.la Policia del D, F. '
-%a{aoderﬂrevanuidn de los Trahajadoras de Lista de Raya
e :

 =Industrial do Abastos )
=5ervicios y Transportes Eléctriccs del D, F.

- -aistema de Transporte Colectivo.

A) CONOCIMIENTO DEL MEDIO

i £l Organisma Descentralizado que nos parmitié '
lleuar a cabo la presente investigacidn fue la: .

SUNIVERS IDAD NACIOMAL AUTONOLA DE FEXICO, que es una. cor o
poracldn publica, dotada. de plena capacidad Juridica.

OBJETIVOs

- E1 principal objatlvo de la Univar*idad Nacioe
nal Autdnomz de Méxics, es Impartir oducacidn superior
para formar profesionistas, investigadorass, profesores,
universitarios y técnicos Gtiles a la sociedad; crgani-
- zar y realizar investigaciones principalmente acerca de
las condiciones y problemas nacicnales y extender con =
mayor amplitud poaibls los bsneFicios da la cultura.




: Estd regida por su Lasy Urgénica decretada por
el Congreso ds la Unidn de los Estados Unidos fexicanos
an E€nero deo 1945,

Losg conse jos técnicos, son drganos de consule
ta los cuales estdn constitufdos por un representante =
profesor de cada una de las especialidadss que se impar
tan y por dos representantes de los alumnos.

El Rector, dirige y coordina la realizacifn de
las funciones de enseiianza, 1nvastigacidn y difusidn de
la cultura hacia el logro de los fines sociales que ls
han sido encomendados.

Las Autoridades Universitarias sons

Junta de Gobiarnoa ' ' A
Una de sus funcionas. es nombrar al Rector y -

los Directores de Facultades, Escuslas e Institutos. - .
Designar a _las personas que integrardn el Patronato Unfe -
versitario, resolver los conflictos que surgen ontre au-
toridades universitarias y expsdir su propio reglamento.

‘ Consajo Uniuersita:ios
Tienas la facultad da expadir todas las normas’

y disposicionea ganeralas para la mejor organizacidn y
funclonamiento tdcnico, docentes y administrativo de la

‘ Univarsldad;

) Estd integrado por el chtor, Sacretatio Gone~
'ral) 10s Directoras de Facultades, Escuslas e Institutos
los representantes de profasores y alumnos de cada: una:

de las facultades y escuslas, un profasor rapresentante’
‘da los centros de axtensién universitaria y un represen-
tanta da los empleados de la Universidad, ) ‘

: . El Rector ss la jefe nato de la Univetsldad, :
. su. rapresentante lagal y el Pres!denta dal ConaeJo Uniuar
rsitarfo.: . , P ol c

PATRONATO. UNIUERSITARIOa (
Integrado por 3 miambros designados por al Rac
’;tor, adninistra 8l Patrimonio Universitario y sus recur-
. s0s, elabora al presupussto gsneral de ingresos 'y 8Qra=-_
. 's88y la cusnta anual de la Institucidn y debardn ser apro
“bados por al Consejo Universitario) lleva la conbaduria,
~vigila la correcta ejacucidn del presupuesto.
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" Ppara cumplir can ol ohjetivo da la UNAM X
lau autoridades universitarias, cuenta can personal ad-
ministrativo, docente y de investigacidn,

La presente investigaclidn estd dirigida al -
personal administrativeo, que coadyuva a lograr el objetl
.vo da la Universidad.

La sstructura de la Universidad Nacional Aiitd--
ma e MBxico, se aprecia sn el siguiasnte organigramas
(pag. 53)
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PRESUPUESTO ANUAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONDMA DE MEXICD
CDRRESPDNDIENTE A 1984 ‘

f.!NcResus L
, qervlciou de Educacldns

lnacripcIOnoa Yy Cologlaturas 100 000 000.-

" Exfmones ~ B0 0OC 000.= , _

.- Incorporaciones ' = - - 70 000.000,- at BRI
~ Otros servicios de Eduoacldn -~ 30.000 000.,- - 280 000 000,=

‘ !ngrasos Extraord!narloaa

* Servicios S 640 000 000.> |
Vanta de Producto 3 - 260 000 DDO, . S SRS
Otzoe Ingreaoa Extraordinurioo . 340 000 000. 1 240 QOD;ODngA;.;‘

Producto dal Patttmon!ol DR i 5\",, L

* Rendimlentos . 3080 000. 0004~
Otro- Productos del Patr!monlo 165 000 000

3 245 000 000V~ -

SUMA INGRESOS PROPIOS S 4 765 000 000.-

 \§ub§tQ1§;§“
to 53 622'000 ooo.-:l'

xncncsos TOTALES................. fj'éafisffoﬁdeQO, |

s




'PRESUPUESTD ANUAL-

~(continuacidn)
tcnzsos | ;
Docencia - 36 323 070 023.- o
Investiqgacién - 10 536 679 565,= e
Extansi n Univaraltarla 5097 208'244.- -
: Apoyol _ )
Direceiln | 237 951 661.-

Planeacidn ©. . .- A6b6 598 355.~

Servicios Admvoa. Gonora-. ‘ o
lsa 3 466 258 328,-
Adaptacldn - AT

”’“*““‘m’°"‘° 2279 233 241 58 367 000 000:-

EGRESOS TOTALES vsueeveevesasescncs § 58 387 000 0005 -

o

sumns.tcuhics

'““slroraLzs s 5a 337 ooo oon. ccnssos ToTuL:s s 50 387 000 000-'
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INTEGRACION DEL PERSONAL

UNJALM,
Personal Acaddmico + 25 000 Perscnas
‘Personal Adninistrativo 23 000 "
TOTAL 48 000 "

+ Incluye Personal ds Investigacién. (8)

"En la dependencia en la cual se raaslizd la in-
vestigacidén, se acordd que nos dejarfan realizarla con
la condicién de.que se omitiera el nombre de la misma,
por razones de fuarza mayor, por lo tanto la descripcién
sa hace de forma general?

P El objetivo ds la Institucidn, es la coordina-
cibn y eajecucidén de la Administracién Financiera y Patri
monial de la Universidad Nacional Auténoma de Mdxico, de
“sarrolldndola en una unidad que permita la accidén global
de todas sus 4rsas dentro de un marco de aficiente con-

trol contable, presupuestario y patrimonial.,

. _Para gl cumplimiento del objetive; se divide
ng 4rAreas quas nosotros identificaremos con los ndmeros
1) 2,3y 4 . ‘ .

AREA 1 Se encarga de vigilar el use adecuado del Patri-
" monio de acuerda con las polfticas, disposicio-
nes y legislacidn universitaria, : :

AREA 2 'Se sncarga de administrar el Patrimonfo de la - .

C _UNAM .constituldo por sus bienes musbles e inmus-

.~ bles, tangibles e.intagibles,. promover el incre-

- 'mento patrimonial, la eficisncia an su utiliza-

.“.Cién y an el sarvicio a la comunidad universita-
~orla. & o : ‘ o

-AREA 3 ‘Se‘encaraévde.cdo:dinar yIQUporviaar_ci registro,
v ~ - aplicacidn e informagidn de las operaciones fi- |
. ‘mancisras de la UNAM, = v - IR



..... e BT

AREA 4 Su labor principal es administrar y controlar
los fondos, as{ como de cumplir los compromisos
Pinancieros.

8) DETERMINACION DE LA MUESTRA

En el uso de la Estadistica, el término univer
80 implica un conjuntoc de datos qus consiste an todas
las posibles observacionss concsbiblas (o hipotéticaman-
te posibles) de un cisrto fendmano.

El téfmino poblacidn ss emplea a ﬁeces an lue-
- gar del anterior y imbos se refieren a la totalidad resal
o hipotética observacionss da una situacidn o fendmeno,

A 1) ocasianoa sg manajan cifras muy altas de po
» blaclﬁn que serfa casi imposible recopilar todos.los da=
tos de §sta, adamis ds qua absorveria mas tiempo, impli-
" ta a la vez un costo mas alto,

'E£s aqui donde el término muostra va a ser em=
._ploado gn sata 1nvaatigac16n. .

_ ‘La muastra 8s un conjunto de datos que sé8lo - -,
contione una parte de las mediciones u obsaruaciones da
une situacidn.

_ Una muostra astd constituida por varios alemen
. tosy sl elemsnto ss la unidad acerca de la cual se soli-

-z:tzdinfnrmucidn. Los. alemantos an este caso son los: in-
~ dividuos. .

- Existen varioa métodos da seleccidn de muestras
: bléatos dspendon dal tiampo, dinero 'y habllidad dispcni- 
- Bless LR ) . o

DA N

B investigaciéns los tipos comunes del muestreo aleatnrio

- SOI"H

o MQ‘S‘ridihlldto:io Simpl.ﬁ‘~9

El muostroo alnatorio *s el util!zado en ssta ﬂ‘VnJ '



- Muestreo Sistamdtico. .
= fuestreo Estratificade. .
- NMuesireo de Conglomsrados,

La combinacidn de &stos mdtodos nos han servie
.do para determinar la muestra.

. Una muestra aleatoria; es también llamada una
musstra probabilf:tica, puesto que cada eslemanto tisne
una probabilidad, conocida que tiens como caractsris-
tica fundamental que la seleccidn de las muestras son ob
jetivas; y el aerror muestral puede ser medide en tdrmi-
nos de probabilidad bajo la curva normal. (9).

El error es la precisidn de la estimacidn de
la poblacidn basada en 91 astudio de la muestra. fMientras

-mds paqueiio ssa sl error, mayor es la pracisidn de la es
timaci ne

Al ‘mencionar a la curva normal, nos estamos re
firiundo como una caracter{stica del muamstreo alsatorioy
‘as la distribucidn normal; ésta as contfrua y se repra-
senta pOr una curva aimétrica (forma de campana).

, El drea de la curva normal se reprasenta gréfir .
‘caments de la aiguiento forma! :

94

o La media & cnti a. la mitad vy la curvs se ax~ -
‘ ;tiundo on nmblc dirnccion.s. Yy tionda a unirsa con -1

./"*( }‘ﬂ( /‘rsr —
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eja de las "X"; sin tncarla jamés, extendiéndose hacia el
infinito.

La media de un conjunto de valores,es la suma
.de todos los valores dividida por su nﬁmaro.

La desviacién estédndar } s la medida apropia

' da da dispersidn en la grdfica al calcular los difaren=

tes intarvalos + dasvgacidn estédndar de la msdia tene-
mos sl 68% de qus las medias de una distribucién, estédn
contenidas dentro de ess intsrvals, y as{ sucesivaments:
hasta obtasnar un intarvalo de confianza del 99%.

A continuacién se presenta la relacién del nd-
mg o _de personas en las difarentas dreas de 1a Institu-
c ﬂ.

. Nlmero de

S " Personas
AREA 1 o as
men 2 o
4AR£A_‘ 3 125

Mmens "110‘_
. X

S i Una vez Idantificado 31 nGmero de parsonas de
~ cada Araa, g ha tomado aleatoriaments una muastra de
125 psrsonaa, camptobado por la siguionte férmulan

22 (pa)
T ;_sz, ‘

f_ Duﬁdé:'“: :
‘n =  munstra de la Poblacién

Z _= Nivel ds confianza requerido para generalizar lus
S rasultadoa hacla toda la poblacidn,

kqu»'i Se . rorinto a la vuriablltdad del fanﬁmano estudia‘
... do.. _

€ = Indica la precisidn con qua.se ganoralizarin los
' rasultadas. Nival du prnclsién. h :



Sustitucidns

99%
.75
.25
109

m 0O 0 ~
n 1] u

(2.58)2 (;'75) (.25)

(.10)2
124,8075 125

‘a3
“

125 Personas

13
]
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CARPITULD I

. INSTRUMENTO pE INVESTIGACION




CAPITULO VI
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Los instrumentos de investigacidn, son para
las clnncias administrativas o cualquisr otra 4rsa, de-
gra ayuda, que por sus caracteristicas particulares de
dichos instrumentos nos hemos inclinado por dos de allos:

LA ENTREVISTA,
EL CUESTIONARIOD

La sntravista consiste an obtencidn da informa
* cién oral por parta de una parsona (el entre:istado) reca
bada por sl entrevistador directamente an una situacidén ~
de cars a caras

Tlpon dl Entruiidtaas-

' ENTREV!STA LIBRE

: No existe ningin ardan proastablecido a saguir

en la obtencién de la informacidn. La hilacién entre los
temas surgen sspontédneaments.

o .Eate tipo de ontroviuta libre no es un instrue
;_mlnto confiablo, puss gu-ga .un papel importunto ol Juicio
»‘inmodinto del entrevistador.’

ENTREVISTA DIRIGIDAS

: El entrevistador salacciona de antemanoc slgunos
tom-; de interés para é1; y hacia allos dirige la conver=
sacion. .

'zumsv:sm ESTANDARIZADA S -
: Se formulan pr-guntas por escrito, es d.cir, 8l

onttovlstador les un formato, del cual no puade salirse. ‘1 B

L!MITACIDNES. : '

. o €n'la ontrovlst: se ostablnc- una intaraccién
ontr- 1 entrevistador y el entravistado, €1 sujeto no reg
pande Onicamente ante e tignificado de las palabras que

E pronuncia sl investigsdor, sino también ante la interpre- -

'tnclén quo allgna ala conducta dal entrovistador.,

~ No todoa Ios ontreviatadoa tienon la misme po-
sibilidad de intruspucciouarsa.
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No todas las patsonaa ostdn dispusstas a pro=-
porcionar informacidn sobre s{ mismas por trivial que pus
da parecer ésta. Muchas rehdsan abiertarmeate y otras mu-
chas lo hacen auperficialmante, aportando informazcion va=-
ga, més por salir del paso que por colaborar con veracie
dad en la 1nuastigacidn.

.

Es diffcil anotar todos los datos y se hace na
casaria su reduccién de todos aquallos qus sa relacionan
con la hipbtesis.

Su costo as alto ya Que consuman mucho tiempo.
Por ello se utiliza la entraevista, en un nimero reducido
de casos por un solo entrauistador.

Su validéz es hastanta reducida y la falta de -
coneistaencia entre los. reaultados obtenidos por diversos
-entrovistadorns.

S Entre menor sea la estructuracidén de la entra-“
':13ta (mientraa mds libra saa) menor ssria su confiabili-
ad, S

R Para la invaatigacién sg utilizé la antravista' '
_para obtener la autorizacidn de la aplicacidn de nuestro
;<i.9Undo 1nstrumanto. es decir el cuestxonario. o

B Lal antraviatés sa .hiciernn con‘31 6on el Di-,"
¢ractn§ General de la- . COn los ancargados de -
" cada area para obtener dicha autorizacién, axponiendo que -

© los fines quo pergigue 1a investigac!én, son académicos. 8

3 - Lu ontrcvista también se smpled con cada tra-

_baJador ‘pididndoles su colaboracidn y explicamos. la impor
tancia que: rapresanta para nosotras la fnvestigacidn, ad!
‘como la: varacldad las respuastas ara indispansable., ‘

Lol ’ El aogundo 1ntrumanto de :ecopilaciéu T al
a;,cuautlonarlo cumunzando por su; dafinicién. o

_CUESTIDNARID: : ‘ ‘
v ‘ ta un mecanlsmo para ubtaner raspuastas 2 ciar'
tas preguntas, por medio dal uso ds una forma escrita, -~ .
- que ‘el sujsto. llnno 0 r-dacta por s{ mismo (Agustln Reyns?

5f€fp°ﬂ00)- g



VENTAJAS ¢

1.~ Parmite el sxdmen de mayor ndmaro de casos en corto
tiampo,

2.= Implica un menor costo,

3.~ Las respusstas son mds P4ciles ds catalogar y de cuan
tificar,

REGLAS DEL CUESTIONARIOs

UNIDAD
La elaboracién de un solo cuestionario para la
investigacidn.

CLARIDAD: :
‘ Se refiere hésicamanta al aspecto de redaccidn,
Las preguntas deben sar comprensibles para el interroga-
doy por lo tanto habrd que adecuar las preguntas a la ca-
: pacidad media de los interrogantes del grupo investigado

aegun sus niveles.

' El cuestionario tisns preguntas cerradas de op
- ci6n miltiple, de modo que el sujeto tenga opcidn ontre
.varias alternativas.

. £l instrumento de recopilacién estéd astructura
do de la siguiento maneras .

'umxvzasnono NACIONAL AUTONGNMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION QUE APLICAN LAS ALUMNAS CRUZ
CRUZ -MA. OTILIA Y SANCHEZ MIJANGOS IRMA LETICIA, EL CUAL
ESTA RELACIONADO CON LA MATERIA DE SEMINMARIO DE INVESTIGA
CION ADMINISTRATIVA, Y QUE FORMA PARTE DEL PLAN DE ESTU=
;DIDS DE LA CARRERA DE. LICENCIADU EN ADMINISTRACIUN.. :

E!Eé!!ﬁﬁ&ﬂ‘“ ‘ ‘

Selicitamos a usted su colaboracién pera que al

. cuntastarlo marquas con una (X) la opcién de cada pragunta
_; qu¢ més sa idantifique con. su pensamianto y realldad.

pagcnnvg&
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1,- 4Cémo considera su trabajo?

Rutinario
Creativo

RPoco motivante
Sin interds

2.~ gﬂgé tanto se le permite que usted organice su traba-
o

Siempra
Casi siempre
Algunas vaces
‘Nuncs

xS 3.- 4&1 salarin que ustad percibe ess

Justo
Regular
Bajo .

Muy Bajo

1 4.- Lcdmo son sus ralacionas con sus compaﬂarus?

Muy buenas
Busnas
Regularas
Malas

tffT S.- Lnui tanto 19 ha permitido su trabajc aplicar sus co-jf
i nocimlontus y habllidadas? ' o '

_Sismprc

- Casi. siampre
Algunas veces
Nunca:

o 6.- sCon qué - frecusncia dacide lo . que se daba hacer y que
v afacta su. propio trabajo, o el de los damés? ,

Siempre )

~Cas{ siempre

~Algunas vaces . -
Nunca b

i 7.- icémo eonstdsra su trabajo con relacidn a 103 otrus
rabs uu
Muy 1mportants ,

‘Importante . .

Poco importante

No lo cansidera importanta

i 8.- LEI trabaJo quo ustad hace va de acuerdo con ‘sus . 
' (). Capacidad : o
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No habia pensado en eso

zi Podri{a realizar otro tipo de actividades
Me es indiferante

‘9.« ;0ud 1le parecen las instalacionas da la Institucidn?

Muy busnas
Buanas
Ragulares
Malas

10.~ 351 1le pagaran mejor cdmo se sentirfa usted?

Muy a gusto

A gusto

Regular ,
De todos modos mal

11/~ 3Qué tan satisfecho estd con su trabajo?

Muy satisfacho

Regular

Poco satisfecho

No habf{e pensado en sllo

12.- &Las politicas y normas establecidas en sl raglamento
y contrato sans .

"Adeucadas’
Injustas
Regulares
fMalas

'13.= gCémo considsra a su jefae?

Competenta
Regular

Me es indifarente
Male

14.- 30ué posibilidades de desarrollo tisns usted?

~ Muchas
Pocas pos bilidades
"No lo habia paensado
Nulas posibilidades

15.- (E1l trabajo que reallza con que frecuancia requiera
da su iniciativa? ,

’ Siampre
Casi siempre
Algunas veces
) Nunca ‘
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. Miﬁ; zDantro de la Institucidn cuéles s0n sus pcsibilida-‘
‘ des de astenso?

Nulas .
Pocas posibilidades

Si existen posibilidadas
fluchas posibilidades

17.= ;Con relacidn a lo que usted haca que tanto se le rg
conoce en la Institucidn?

Sismpre

Casi siempre
Algunas vaces
Nunca

18.- ;Cdmo se sients en su trabajo?

Saguro

fMuy sequro
'g-Regular‘

Inseguro

19,- &ngqué.motiva est{ dantro de asta Institucién?

} Necesidades scondmicas
Por orgullo

) Le agrada lo que hace -

) Mientras encuentra otra cosa

- 20.= jCon- relacidn 2 los gervicios y prasta»iones éstas
" sont
Adecuadas
Buenas
‘Requlares
Podrian ser mejnres

félf- JEL salario qus ustad tiena estd da acuerdo con’:

Su puesto:

Su capacidad
Sus méritos
Su antigiiadad

22.- LCuanda hay axceso de trabajo qua tanto participa°

%) Algunas veces v
) Meas: dificil por las. obligaciones quq
tengo »
(g ‘Participo regularmenta
Siempre participo _



23.~ LEn bass a lo que usted realiza an el trabajo se
sientes
Realizado
Contento
Indiferents
A disgusto

GRACIAS POR SU COLABORACION

- - > - 0 - - o - -

£l cuastlonario fue elaborado con base a la
teoria de Frederick Herzberg donde en capitulos anterio=-
ras ge mencionaron los factores higiénicos-motiuadores a.

que se rafiere dicha teorfa.

Las praguntas 1, 2. 6, 7. 11, 14, 15, 16, 17,
y '23, estdn ralacionadas con los factores motivadoras que

sons
£l éxitn : v
Reconccimiento del logro ‘
Trabajo desafiants ’
Responsabflidad acrecsntada
Ascenso
.Poaibilidad da’ desarrollo

, Las proguntas 3. 4, 5. 8., 9, 10. 12, 13 18,
‘ 19. 20. 21, y 22y pcrtanacan a los factoras higianicosv
. Qua sont
' : Politices y. administracidn
Supervisién
-Condiciones de trabajo
~Relaciones interpersonales -
- ‘Salarie
- Posicién
. Sequridad

- 0BJETIVOS DEL CUESTIONARIO & -

L Los objetives de Cada'bnéguﬁtaadhifdue;ti6n5. '
rio son R T

Lgé_fwi.“ .



69 ...

PREGUNTA 08JETIVOS

g.

2.~
3.
4.~

Sew

8-

) 90-
~ titucidn,

10.-

11,-

1'20 -
13-

l‘o‘-

Madir el ‘grado de intsrés con que se rsaliza el tra

bajo dependiando de los buenos o malos sentimientos
que despenden de éste.

Conocer la libertad que el trabajador tiene para or
ganizar su trabajo. ‘

Medir el salario de. acuerdo a las posibilidades de
la Institucidn,

Conocer la manara en que se maniffsstan las relacio
nes entrs los miembros de la organizacidn.

Medir si sus conocimientos { habilidades van da a-
cuoigo a la funcibén que realiza dentro de la organi
zacién,

Conocar la libertad para la toma de decisiones para
realizar su trabajo y qus no solo afecta al suyo,

" sino al de los damds.

Investigar la importancia que la dd al individuo a
su trabajo con relacién a los demés.

Medir la capacidad que el trabajador tiena para su_
trabajo, asf como la raalizacidn de otro tipo de ac
tividados.v

Conncer 1a influsncia del medio ambiente ‘sobre el !
individuo para sl logro de los objetivos de la Ins-

Couocer si al salario es un factor daterminante de
la insatisfaccidn. -

Determinar al grado de satisfaccién que brinda el
trabajo al individuo.

Conocer lo qua ofrece la Institucldn a través de su
reglamento y contrato, as{ como las .consideracionas
que el individuo manifieata.

Conocnr la ralacién Juf.-subordinadn raferante a la’
capacldad del primero.

.L. posiblilidad ve tiene 01 individuo do incremen=
tar su capacidad y conocimlcnto para el logro de un

jcrlcimionto pslcolégico.




PREGUNTA

\ 0BJETIVOS

NG,

150-

16.-
170:"
18-
- 190-

204+

£l grado de iniciativa que tiene cada trabajador pa
ra rcalizar sy trabajo.

Encontrar la posibilidad que tiaene el trabajador de
ocupar un nuesvo nivel dentro de la jerarquia de la

Institucién,

La acoptacidn de reconocimisnto que tiesne la. Insti-
tucidn con relacidn al trabajo del individuo.

Saber la saguridad que 1. brinda la Institucién al
individuo, en relacidén a la presencia de sstabili-
dad o 1nuatah111d-d del niamo. ,

La 1nportnnc1. quo 1- dd el Individuo a la Institu-

' ei‘nn

Conoc'r ll beneficio que considera sl trabajador al

. parcibir los lorvleius y prestacion.s que 10 btinda

©la. Inltltueidn. ;

2.

Si los sale fos que 1a !nstitucién brinda al traba-‘k

“Jador fluctlan entre su puaoto, capacidad. méritos
o unt!gﬂldud. '

- Conocer 1. p-:ticlpaclén del’ 1nd1u1duo con su equi-
po d- trabajo, eunndo existen cargas de trabaJo. -

CQnoclr ol grndo d- sentimiento d- nutoronl!zaclén
del trnbnjndor d-ntro d- 1. lnstitucién.}- '




CAPITULO yIr

" meToboLogrn DE LA IstsrrcAcroml
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CAPTITULD VII

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TEIA s .
La elsccidn del tema se hizo en base a la teo.

ria que se utilizaria para la praesents invastigacidn

y a la vez visualizando perspsctivas del medio elegi-

dD. )

: "La Hotivacidn en una Institucidn Descentralé

. zada"

- LA MOTIVACIONS

La motivacién en las Drganizaciones y la Teo
ria de Frederlck Herzberg.

. DBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION:

"La motivacién basada en los Féctores higidni=-
cos~-motivadores, generardn sn al personal una mejor -
contribucidn a los objetivos organizaciunales."

- DETERNINACION DEL UNIVERSO ‘
o Conocimionta del’ Hedio y datarminacidn de Ia
‘muestra por mftodo astadistico, '

INSTRUMENTOS CE INVESTIGACION:
' . . Entrevigta (objetivos, ventajas y desuewtajas),
-y Cuastianario (vantajas y desventajas), éatos cos per
metin recopilar informacidn valida y confiabls para =~
probar o disprobar la hipdetesis, a la ves se obtiena
un conocimianto objetivo y complata sobre 1z motivacidn
en una’ Institucidn Descentralizada,

RECOPILACION DE DATGS! : '

: " "La informacidn que se .obtlens por mediu de los

r!nstrumsntoa dainvestigacién, ha side tabulada en for_

, mnt?anual divididndola en 2. _grupos: auperuisiﬁn y Dpa-
rativo..

ANALISIS E INTERPRETACION DE- LA IrFaRrACIau;

"cuNcLusxoues.



- CAPITULD VIID

RECOPILACION DE LOS DATOS
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CAPITULO VIIIX
RECOPILACION DE LOS DATOS

Para la realizacién de este capftulo, primero
obtuvimos una sntrevista con el Diraector General de La
Institucidn, quidn nos autorizé la aplicacibn de nuestro
instrumento de investigacidn. A la vez obtuvimos la auto-
rizacidn de los responsables de cada 4rea.

, La primera aplicacién que se hizo§ fue una
prusba piloto) ésta consistid en 15 cuestionarios al azar.

Uno de los motivos fundamentales de aplicar la
prusba pilato, ss con el propdsito de obtener una mayor
con:éahilidad en nuestra hipdtesis y en s{ en la invasti-
gacidn. _

. Ademds se puedan detectar posibles erroras, y
"ae!\podef hacer modificacionaes si son nacesarias al cues-
tionario, o buscar otras alternativas si as{ se raqufere.

A continuacidn presentamos sl cuestionario uti
1izado para la prusbs piloto:

UNIVERS IDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

CUESTIONARIO

- 1= 3Cémo sa siente con el trabajo que usted realiza?
‘ Contento
Realizado
- Poco satisfecho

. 272 3Qué: tanto sa ls reconoce en la Institucidn con rela

" cién a su trabsjo? , : o
- Siemprs v
Algunas veces
‘Nunca




7s_w, S

3.~ &Cuando hay excesa de trabajo que tanto participa?
Siampre
Algunas veces
Nunca

4,- ;0ué tanto se le permite a ud. gue organice su traba
jo? Sismpre -
Algunas veces
Nunca

5, Luué posibilidades de ascenso tisns usted?
fuchas posibilidades
Pocas posibilidades
No existen posibilidadss

6.~ 3Qué posibilidades de desarrollo tisne usted?
Muchas posibilidadas

Pocas posibilidades

No existen posibilidades

7= gC&mo,consi era las politicas y normas de 1a Institu
: cidn? i -Buenas
' Regularas

MQlas-

8.~ 3Cémo considera a su jefa?

: Bueno -
'Regular
Malo

9,= yCémo considera las 1nstalac!nnas de 1a Inatitucidn?
R -Busnas .
Riqulares
-Ma as -

10.= 4Cémo son sus relaclonas con sus compaﬂaros?
o — Busnas -

- Ragulares

Malas

11.« j;Cédmo considera su salario?

o Bueno . ot
Bajo -
Injusto

12.- Lnu‘ ton seqguro se sianto on su trahajo?
Seguro
.Poco seguro
Inseguro

" GRACIAS POR SU COLABORACION
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AL tdrmino de la apllcacidn de la prusba pilo-
to, nos dimos cuenta que tenismos que realizar una serie
de- modificaclioness

l.- Primero) cambiamos el encabezado del ctuestionario, con
el fin de darle una mayor formalidad a nuestra inves-
tigacién. A la vez los entravistados podrian apreciar
que los cuestionarios son con fines académicos.

2,= Ampliamos el nimero de preguntas, ya que por cada fac
tory tanto’ higiénico como motivador se pusden hacer
una 0 mas proguntas ddndoles distintos enfoques.

B PO Tgmbtén se agrogﬂ un inciso mds de altornativaa. para
. que ll trabajador tuviera mas opcidn por cualquiera de
- ellasy. ya qus en la prusba piloto hubo algunas absten
‘ciones; de esta manera se euitaté encontrar éstas en
01 cuestionario dofinittvo, de ser posibla.

Una vez concluida ssta etapa, se hizo 1a apli-
cacién del cuestinnarino definitivo a 125 personas, como ya

se menciond se explicéd a cada uno de allos la importancia

r‘gua .representa para noaotras la veracidad de sus respuoa-z
as. ) . . ’

. " con 1? autorizacién de los reapunsablod da 1as
diferentes 4reas, procedimos a la aplicacién x recoleccidn
g;sgugxcgastionarios por grupos o nivelsst SUPERVISION Y.

AT IVO. .

: La agrupacién do los niveles, es con ol fin de
. que:en un momento determinado se puadan hacor comparacio-
;«nos y evaluacionos entre los grupos. L

LR B Pasou é”siguifﬁuﬂa'viz»qplicadﬁi los cusstions
jl;i’Sipaiécién'do los cdoationhtids por grupos.
S 2. Tuhulaciﬂn manual por grupo y por pregunta.

3.- Suna de las tabulac!onoa.,_

4.- Obtoncidn do cifraa rolativas y absolutas.
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5.~ Elaboracidn de cuadros ques contienen andlisis, inter-
" pretacidn y sus respectivas grificas. '
(Los cuadros se presentan en el capf{tulo IXy Andlisis
8 Interpratacidén da la Informaciéng '



©CAPITULO IX -

. ANALISIS E INTERPRETACION

 DE LA INFORMACION




1) acémo conaldora au trabajo?

. SIPERVISION

. OPERATIVO

El niv-l oupnrvluiﬂn an un ﬁsx consldurn crcntlvo L) tr-bnjo* on e.-bio -1 n
49% en ls npcidn rutinario .y un porc-nt.jo ll-j=”
1o eonoldsrnn crcnt!vo, cn ucto nltno nivol. :

Y nivel: op-rntivo registre un
uojnntu dol 47%.

| hNALISIS E INTERPRETAC!ON DE LA INFORMACION

o  SUPERVISION  DPERATIVO
Rutdnerte B8 32X 49 49%.
Creativo .m 68% a7 47%
Poco motivante 4 a8
Sin inﬁorll" : ;
TOTAL 25 100% 100 100%

.
A o 8 c

Rutlnario ,

*rs: Crestivo -

‘C’ Poco motivante
D Sin 1ntor‘|




2;- gﬁué taﬁﬁo se le permite que usted organice su trabajuf
| ~ SUPERVISION  OPERATIVO
Siempre 16 64% 54 .49%
Cesi siewpre 7 28% 26 26%
Algunas vecaes 2 . 8% 19 19%

Nunca ' 61 . 1%
TOTAL 25 100% 100 100%
SUPERVISTON A B c
'OPERAT IVO' ‘ A B c. o
K Siempre
v .8 Casi siempre
C Algunas veces
D Nunca See

En ambos niveles la mayoria da las personas contesté la opcidn .1¢np§i¥f£qg;
to direccidn como operativo, 64% y S54% raspectivamente, tienen esa satisfac
ci6n de organizar su trabajo sismpre, . - o ' : o

o8



JJ= LEl salario quo‘uétéd pofcibé,-is,

SUPERV 15 TON

OPERATIVO

'La.mﬁybriq,db las personas consideran qua.su salario es regular. £n al grupo
. direccidén, el BY su salarioc es justo, por lo que se apracis qus los salarios

- .no eon adecuados y una minor{a goza de un salario justo.

SUPERVISION  OPERATIVO
Justo 2 et. - 10 iog
‘Regular 18 -72% Al 1%
fajo. . 3. 128 . 38  38%
Muy bajo 2 8% 11 11% .
TOTAL 25 100% 100 100X
B c |0
8 ¢ D .

A Justo
B - Regular

. 0 Bajo
1] mQy bajo

18



4.- 3Cémo son qui r‘laéton-l con sus compaﬁoroc?
| . . SUPERVISION  OPERATIVO
Muy buenaa ~ 9 36% ng . 31$“
. Buenas 15 60% 63  63%
g _ o ’ ' "RogdiarQl ;v o at - 4 ax
R . Um0 2w
TOTAL. 25 1008 100 100%

 SUPERVISION o | . B

L2

‘OPERATIVO | . - A L : 8 e

Muy buenas
Buanas
Regulares
Malas

Ono>

Las ralaclonoo con los. compancron con huonu- en un 60$ en 01 grupo goronci. Lff*!jJ;'t

: y un 63% nn el otro qrupo.




5= Lnué tanto le ha parmitido su trabajo aplicﬁr sus conocimiﬁntoa y habi- :
Hdades? .  SUPERVISION  OPERATIVO -
Siempra. 14 ' §5% 33 33%
»fCaai'aidﬁppo - 10 40% 32 '325
Algunas veces 1 . 4% 25  25%
Nﬁngab | w108
TOTAL 25 1008 100 100%

Coswenvistow | oa s g

‘OPERATIVO | . A 8 | e o

Siempre o
Casl siempre

“Algunas veces
Nunca - .

Sno>»

; tro de la condiciones ra llevarlo e cabo, se encusntran: los -
/- conacimientos y habilidades. Ls opcién siempre en ssbos niveles obtuvieron.

,‘ol;muvqtvporcan;QJu“-y‘ru-,dlominuyonqo hasta la opcién nunca, que aunque
-, .parece ‘increible,’ oi 10X del nivel gperativo snoté dicha opclbn.r; S

. Dantro de 1a condicionas de trabajo para llevarlo’ s cabo;




G.w LCon qué frscuancia decide lo que deba hacer y que aracta s sy prup&o
trebajo o el de los dem&s? ‘
SUPERVIS ION OPERATIVO
Siamp:a : 6  24% 18 15% -
Casi siompre 12  48% 17 17%
g Flgunaﬁ veces 4 . 16% 44  4a%

“'Nunca ‘ 3 12% ;24 24%
TOTAL 25 100% 100 100%
- sweervision | A | 8 5 c | o
OPERATIVO ST E N R - o

A. Siempre

B  Casi siempre

C Algunas vacn-

o ~Nunca SR

:7‘;En al primcr arupo 01 48% cnul aioupt. daciﬁa ‘o quo dcbu hncorl-f

k_f ~ gundn ‘grupo alﬂunu- veces con un 44%y por lo quo 6ato ﬁltlno outl Eg‘
"f;y.ringtdn para la toma da declaionos. S , , L

. “!.:"" "
e



7.= 3Cémo conaideri su tratho con reléclén a los otros trabajos?
‘ SUPERVIS ION OPERATIVO
Muy importante 9 % 31 o}
" Importante 15 60% 58 s6% :
. Poco i‘porﬁlﬁto' o ; L .9 9% '
No 1o considero importanto, ‘ -2 2%
‘Abstenciones S 1 7 S .
roTaL o 25 - 100% . 100 100%

 SUPERVISION | A , B el

OPERATIVD A - B | lchp

Muy importante
Importante .

foco importante

No lo considero importante

mUOoo>»

.Apuggnclbnol ST

" £1 géupd direcclén cansiders su trabafo importante con el 60X sl atro el
58% tambidn lo considera importante, sunque hubo personas qus lo consideran -
. poco lmqqrtanto y hubo qyienel_no 1o consideran importante.. - o



B.- LEL trabajo qua ustad hace va. d. acuordo con aul
. ' SUPERVISIDN OPERATIVO
Capacidad 14 6% 33 3K

Podria reelizar otro Lo - o
o tipo de aetluidadnn . * 44% 64 641’

No hubla pensado sn 80 3 3%
U He es indifsrente o |

T eTaAL ‘28 100X 100 100%

oswemvisin | e

eeemtwvo | oA | e el

'Cnpacidad ' ' 2o
Padria tuullznr utro tipo do acttvldadou s
‘No_habfa pensado en. nso 5

Mo es lndlforontu ‘

O‘nml:‘-_

o QTEEI nivol aup,.vllién .l 65% cansider Jhuo su: tra g de ‘scuerd ',?_j o
capacidad. .y uu 44% podria realizar otro tipo de sctividades. En cambio N
‘ ; 301 645 podrlu :-nlizar otru tipo da actlvidadca. g

e




9.- znué le parocon las lnutalacionoa de la Inst!tucidn?
' SUPERVISION  OPERATIVO

Muy buenas 6 | 24% 15 15%
Buenas 11 a4% 42 42%
~ REgulares 6 248 36 36% .
© Malas 2 s 7 M
TOTAL . 25 1005 100 100% -
SWERVISION | A 8 . | ¢ |o
operaTIVO | A |0 8 S
A PMuy huonan
8 Busnas
C Regulares
)] Malal

€1 grupo diroceidn conlldcra buonal laa lncttlactonuu en-un. Alx y un$’4£ ”= 
?uy bu-nao. ol 9rupo oporotlvo un AZ% diran bu-nnl Yy un 36% QU




10.- ;51 le pegaran mejor cémo se sentiria usted?
| | | _ SUPERVISION - OPERATIVO
fuy aguste . 14 - 56%, 42: 42%
A gusta 9 3% 46 %% _
: Regular S l‘l;. a4 :11‘,5 11%A 

De todos modos » . :
7 'mal 1 a% 1. 1%

TOTAL. 26 1008 100 100%

swemviston | A |8 lcp

CoemaTtvo o A | 8 e b

fuy a gusto

A guato

‘Ragular

Da todos modoe mal

'c‘jnw:b

‘f‘El 66% dol nlvgl supervlaldn 28 sentir!a muyu uato ai 1“ pagarun qunr. Enna:*

;‘.\*‘cambio ul utru ~nlval un. 46%‘-;, e,_oenuriu tan 20 oa gustq.




11.- 3Qué tan satisfecho estd con su trabajo?

| | |  SWPERVISION  OPERATIVO
Muy sstistecho 11 a4 37 37K

R Regular 13 s2% a7 a7k

Lo ; o Poco satisfecho o o  13"; iS’;&l,

~No hab{a pensado - - T :
en ello 1 A% 3

‘TOTAL - 25 1008 - 100 100%

swervistow .| - - A | 8 o]

operaTivo | a4} 8 . [ ¢ Jof:

' MUy sat!sfocho
" Regular

Poco satisfecho R R
;gNo hahla panoado an. ollo R

Uam:

El trabaJo an ambos niveles' 1a aatiaruccidn e regular, 52% an nl grupo'di- FORE e
~ vectivo’y 47 en el oparativo. , , avy ‘ B




12.- LLBI pnltticaa y normas oatablncldnl en -1 raglauunto y contrato sons
) | , | suvsnuxsum OPERATIVO -
f_Adccundaa o '4", g a2‘A**§2$X 5 o
Injustas oz 8% IR TR R
?};Rogularaa o 8 . 32% B Sél;v Ség A: 1 j 
| Males RN U7 SRR SR T T
S torabt 25 1008 100 008

oswecgvtsto | A felooe ) e

A :
B Injust
‘ Y ‘D . Il e
 \"£1 grupo ojecutivo out& dontro do 1s opci&n adocuad

, nivel rsglstra un 52% on 1- opcidn ragularaa.;- L




13.- 4Cmo considara a su jefe? ' ! _
' o ' .SUPERVISIDNV OPERATIVOD

‘ Competante ' 2. 96% 7 1%
'Rogular L N 4% 13 1;'5_1(1 |
’Mu o8 1nd1fernntn : o 8 - 8%
Ml R SR
-Kbaton§£onoif; o I 2 , ' 2% : |
TOTAL 25 1008 100 1008

.Can-t-ntu
Ragular
Ma os tndlrorento L IR PR
Malo . . - Ly e
'Abatonclnnos ~'fz i : SR ST P

‘h?h¢>

o En 01 nlvnl oup-rvloidn cono opnrnt!vo :-glntraron
’ y 77$ roapoctlvlnnntn. -, la opcidn compokonto.




14,- anué poslbllidades da desarrollo tisne uatad?
S UPERVIS 10N :upchnr:vn
Muchas poatbilidades 18 72% 37 37%
Pucaa‘§6916111dqqaa ': A 20$ 43 ' 43$;‘ff
No lbihabla péhsgdo, : T 12 ' ‘12%'
Nulse posibilidades Y R
TOTAL 25 100% 100 @ 100%

oswemvistow| - b

Cepemtve | a0 e e e

"muchau poaibilidadoo
-Pocas posibilidades °
No lo hebia pensado
Euulas punihllldados




15,= LEL1 trabajo que usted rnaliza, con qué Frecuancla requ!oro do su inie
clattva? = | SUPERVISION  OPERATIVO '
, . Slampre 14 s6%. 37" 37%
e ) , ' casf siempre 10 on 25 258 ;41
| | | " Algunas’ vecas ‘311 A% 32 25 R

Nunca : ,‘-‘ ﬁhﬁi %
TOTAL 25 100% 100  100%
~ SUPERVISION A o | 8 et
‘,, oPeRATIVO | A 8 c  {o
u , -

A Siempre
B  Casi aeimpre
C Algunas uecos;
D lunca ‘

Lﬁff“Ea obvlo que cualqulor trahaJo roqutora de tn!clahlva, y camo rnsultadu tnng
. moa_un 56% an el 2rupo diracttvo y un: 37% en al Oporatlvo quo sionpra au trg '
: hajo raquiero de dsta, ‘ o ' L LTS e RN




16, LDahtro da la Institucidn cudles ‘son sus probshilidades de ascenso?

. SUPERVIS ION OPERATIVO

Nulas ' 1 4% 25  25%
A Pocas posibilidades 18 728 42 424
o Si sxisten posibilidades 6 ., 24% 29  29%
' Muchas posibilidades . :4’ '} 4
TOTAL 25 100% 100 100X

SUPERVISION | A _ B | c
OPERATIVO A 8 . . C D

A Nulas posibilidades
8 Pocas posibilidades
C S1 axisten posibilidades
D Muchas posibilidades v ,
. En el nivel supervisidn el cambin de status o jerarquia se encuentra bun un
72% con pocas posibilidadest asf en el nivel aoperativo ss registra la miswa
opcibn con un 42% : ' N



17.~ éCﬂn relacidn a 1o que ustad hace que tanto se le reconoce en la Inatl

uci ﬂ
SUPERVIS ION OPERATIVG
Siempre 6 24% 16 16%
Casi siempre 11 448% 16 16%
Algunas veces 6 243 A7 47%
Nunca 2 8% 21 2%
TOTAL 25  100% 100 100%
SUPERVISON A : B c D ),
- OPERATIVO A 8 B A )

Siempre

Casi siempra
Algunas wecaes
Nunca

Coo>

En 0l primar grupo aa% ceai alanpro es les reconoca, y un 47% algunas vacea sn
- al aegundo Qrupo, vv ‘



18,~ ;Cdmo se siente en su trabajo?

SUPERVISION  OPERATIVO

.76% v ‘ol 65% do loa’ grupos diractivo

Seguro 19 %% 65 65%
Muy seguro 5. 20% 14 14% '
Regular B! a% 20 20%
Insaguro 1 1%
TOTAL 25 100% 100 100%
SWERVISION | A LI
T | _ ‘ |
OPERATIVO | - Ly 8 C _Ji:
A Seguro -
8 Muy geguro -
! C. Regular
i D*“lnaeguro

opurutivu reapsctivn”%nto eo

;‘ton aaguros, y a la vuz oxiate mis estnb lidad. -




19.;,aPor qué motivo estd dentro de esta Institucién?
|  SUPERVISION  OPERATIVO

Necasidades econdmicas. ' 9 3% . 50 50%
"Por~or9ullo | o 2 2%
* La agrada lo que hace . 14 - 56% 45  45%
;,Mlantraa encuontra otra coaa 2 6% 3 3%
S TOTAL - . 25 1008 100  100%.
. SUPERVISION oA ¢ o
. L ;vbpcanr;vo, ' A - F - - C o
A Necesidades econdmicas
8 Por orgulle
C Le agrada lo que hace . ‘
1] Wiantraa encuentra otra cosa o

" Loa motivas por los cuales se ancuantran en oata !natltucidn an cl nlveluau
;'g,parvisidn es. p  que les agrada_ lo qua haconexun 65pp al aagundo niva
_vaor necosidadca econdmlcal.‘ ' S , e




20.- LCon relaclbn a los aervicios y prastucionos datas son:
| SUPERVISTON ~ OPERATIVO:
Adacuadas © s 2% 13 13%
9 % 32 32%
Rogulares | .5 . 20% 28 2%
g zg; - 29 23;

Buanaa

Podr!an ser mejores

Abatunctonos. 2 _

TOTAL 25 100%. 100 100X

 SUPERVISION Ao loe ] e | e E
S I S ‘ ~>

" opeRATIVO  »L;f“' 8 e | e ~‘E;iﬂ

Adecuadas

. Buanas
Raqulares '
Podefan ser nojoros
“fAbatlnclonoa

nOnm>‘-

En genaral loc uorviolos 9 pr.atacionca son’ buunan yu quo -1 grupo diroeﬁ;
vo regietra un 36% y el otro grupo un 32%




21.= 3E1 salario que usted percibe estd de acusrdo cons
‘ | SUPERVISION  OPERATIVO

Su puesto 17  68% 68  66%
';H , : 91 B B ) fSu qabibidad 2’ | ’B% ' 8 N} T
' | - e ASQs?h‘ritos j 2 8% 6 ‘ ,5%:‘ 3
Su anttgﬁndud: 4 16% 18 18%
TOTAL 25 1004 100 100%

" SWPERVISION | A fejc| o

OPERATIVO R o ledef o

Su pucsto

Su capacidad , S
~ Sus mdritos R
Su antigﬂedad o e

‘ Por 10 gonoral 0l sglario cat& de ncuordo con sy pu-sto_onﬁinbé;;nliiloi'iiﬁ:~
rooiotrl un 68$~F¢;7‘4,,., S LT

<oﬁm>




22, Lchandb hay exceso de trabajo que tanto participa?
v , SUPERVISION  OPERATIVO
)‘Algunaa vaces “.. 1 g 21 2%

- Mo es diffcil por laa obliga- o ,
. clonea que tengo 1 a% 12 12%

“%  o i -vParticlpo ragularmante 6 'AZA% 20 '20$ "‘
fj Siempre participo .o 68% B »47 a7%
TeTAL . - 25 100% 100 100% -

 SIPERVISION 'll'a‘ e e J PR

"Af_Al unas veces - . L e &
_k,,B'.MQ ‘as. diffcil por lno ob‘lgactono. quo tnngo
”;ngP:rtlclpo rogular-nnto SRR , ;

Le. pal £cipae1l uan ux ni fdé“eri 0 es significal
"los en_ el opnrativo 0%,y en -1 otro 47%;; ,f_¥A‘_}u?.WK.




G e .
N = e L

OPERATIVO .k; R Lo c o |

23.= 3En bass a lo §u¢\ustod fpnllz- en ol tribujo se siente?
| SUPERVISION  OPERATIVO
Realizado 2 2%
Contento . - 22 88% 02  B2%
 Ind1for¢nt- ‘2 8% 8 Bx
A disguste 1 a5 8 8%
TOTAL 25 100% 100 100%

AT .supgnyISton;l?; o ) PR clo]

~ Realizado
Contento
Indiferante

A disgusto

cnmb.

51 teabajo an el nivel aup.nvistén hace que_un 0f
o e nival oporativo, tienan uao mianu son tnlnnto
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PREGUNTA
NO. NIVEL DIRECTIVO ,
1 Existe mfe libertad de crestividad. por

" 1a realizacién do'

~La mayor{s de

AHALISIS c:N:RAL.

i
’

Una vez elaborados los cuadros y gréficas corraspondtontos a cada progunta
obsaervamos lo sigufentes

~1a misma naturaleza dal trabnjo que
asl lo roquloro. )

La Jerarquies que se reflnja an este

nivel le permite organizar su trabajo -

de acuerdo a au critario.

laa paraonas considoran
quo su salario as ragular.

Ea un factor dnclleo las relaclonaa
con los compauerob quae influye para
ias laboren.

Los conocimientos y hnbilidadaa 1)
aplican slampra en el trabajo.

yiEn esta niuol la tamn de doo!slonaa ‘
‘dobe ser més" preclaa y répida, 18gie.

e camente la° daclaldn que ‘'se_tome afac

bilidades. " -

.viceto nlv.l o nds routringldo p.ra 1. - £”7 
- toma de decisiones ya que algunac vocea R
,decido lo que dobu hacarao. E : Lo

~ NIVEL OPERATIVO

Se considera sl trabljo rutinario vlln

'dose los empleados con.-menos llbnrtad y -

poca crsatlvldad.

Existe una amplia decisién paru la orqgw‘  '
nizacién del trabajo. '

Al tgual que el primer grhpof;-n su mae

_ynr!g el salario as regular,

Es un factor que se complementa para la
roalizacién de las labores, En ambos ni -
veles las ralac!onas son buanno.

Aunqua hubo personas que reapondloron 1a
opeidn siempre; hubo quienes pusieron ~
qus nunca aplican sus conoclmlnntos y hg -




PREGUNTA - | o R
" No, | . NIVEL DIRECTIVO . R - NIVEL OPERATIVO

i
‘t
B ; La impnrtancia que ld dé cada 1ndiv!-"; El trabajo que se realiza) liompre es -
*duo a su- trabajnl daponda del tipo de dirigido y por ende hubo personas que
: actlvidayes que estd ojacutando en es consideran su trabajo poco impottante o
to nivél, es 1mgortnnte por su propl. - na lo’ considaran importante.

ta o los damda;

o

, nqturale;a del) rubajo.

8 La mayoria de lon umploédos de este Easte nivel opina quo pogrin realizap os’
nivél, su trabajo va da dgusrdo con tro tipo de actividades, por lo tanto su-
la capac!dad de cada uno de ellos) - trabajo no va. de ncuordo con su capacl-
ya qua por las caracteristicas pro- ,.dad. .

’ plas del puesto asi 1o requloro.

9 En gennral conaidararon laa 1nstala-' - La mayorfa conaldera quo lns instalucior‘

. . ciones de la Instituciédn en buonao nes astén an buanas’ condiciones, sin

condlcinnas. e © ‘jar' a un lado que hubo qu!tno. as cone-
. 2 L aideran nalal. - el

10 _E1 aumento de selario en aafo nivel] B3 hacho do quo su oallrlo se viere 1n-

no as ‘un factor qus haga que lll ‘ cramentado, - 'no representa mayor tnqule-~
- personas se sientan muy - guutoi sin ., tud, sino por sl contrario existe una
n

' la;o1vinnr qu. al aalnrio o8 rogu . gran lndiflrcncla por llto fnctor._ ;;gf

» "11‘.Laa peraonaa quo astén dentro de na-:l  ‘Al igual quo el otro grupo las’ roluelu—ff
g te grupo, las relaciones de trabajo : nes. con sus compaﬂatou son: nguhrn.~ o
que. tianan son regulaeoo.e, : ‘ : . ‘ ‘ AR TR




PREGUNTA

12

NIVEL DIRECTIVO

Aqui{ so aprecia que los individuos es-

.tgn mds conclientes sobre las politicas

normas que brinda la Institucién pa=

' ra el logro de sus objetiuos.‘

13

14

En 8su gran maybria Jos individuos da
este nivel consideran o su Jefa compe-
tente,

La capacitacidn y el cnnocim!ento de
nuovas técnicas para aste grupo,tione

‘muchase ‘posibilidadas de adquirirlaa

15

y- adamds contribuyan a un cracimiento.

paico]églco.

rualquier tipo de trabajo requiare de
iniciativa y sobre todo on este nivol

‘asi lo exige.

16

La- jurarquia que tieno esta nivel se

encuentra muy cercano a la cispide

Y. for onde las posibilldades da L

i \cenao aou pocaa. S

NIVEL OPERATIVOD

Este nivel considera que las pollticaa
y normas de) reglamgnto y contrato son

“regulares, malas y hasta injustas.

Un grenporcentaje 1o conaidera competen

te, otros lo considuan regular o les es

indiferente. También hubo shstenciones
y por lo tanto el sentimiento que tie-
nen no estd dentro do las opciones..

El deeatrollo que existe en eate nivel
%nfarlor en comparacidn al primer ni

vel siendo qua en este nivel se raqula

re del conocimientos de nuevas técnicaa.'

“La lnlciatiua ‘para realizar sl trabajo
a8 minima en conparucl&n del porcentaje

con el primer grupo, esta faltes do ini- -
clativa so rafleja como falta de intetda.

vLaa posihllidudse de sscenso son pocna. ‘
sin embargo hay quienes tienen muchas po
fa!bllidadaa por sy profeoionalismo. i




  A "

PREG%
ot

17

18
19
201

21

NTA -
. NIVEL DIRECTIVO

€1 reconocimiento cuﬁ relacidn al tra

bago as poco por parte de la Institu- .
ci

n y do los altos directivos.

Laféagﬁridad duevle brinda lé'Institg
cidn al individuo es alta'y a la vdz
existe més estabilidad por parte de

dste,

Los motivos por los que los indivi-
duos astdn dentro de la Institucidny
"as porque las agrada lo qua -hacen y

por nacesidades econémicas.

Los servicios y praétécipneé que brin
da la Institucidn son buenas. ’

€1 tabulador salarial que tiene la
“Institucién, estd de acuerdo con el
puasto de cada indivicduo. : .

'Laﬂpéftidlpéﬁidn:da'dSté]giﬂbo} bx;3‘Y

te siempre cuando hay-exceso de tra-
bajo. = = Fo RN EENERAT o

. to,

NTVEL OPERATIVO .

£l reconocimiento con relacién al‘itabaA

- jo es alin més inferior que el grupo dis-
- rectivo, ' SR R

La estabilidad de les individuos sa o= -

flaja por el sindicateo, sin olvidar" que

' las personas que no ostdn dentro del sip-

dicato, y sienten cierta inseoguridad.

‘Las motivos principales en este nivel

fue ‘an primer tdrmino el factor econdmi
co y otros porque las agrada lo que ha=
cen 0 mientras encuentrsn otre cosa,

Este tipo de péestacioncf se rofiéjin en
‘el individuo como buenas,
.gunos. qua consjderanfque podrian ssr me-

Jores,

El salario qus perciben en este nivel)
estd relacionado con el tabulador sala-

_La participacién que existe cuando hay
. ‘axceso de trabajo es menor ‘que el nivel
. “directivo y algunas veces no participan.

s aungue hay mal=

rial del sindicato con relacién al puag

;fsﬂt¥f



PREGUNTA
NO,

NIVEL DIRECTIVO | ~ NIVEL GPERATIVO
23 En baao a le realizacién del trabn]o Un gran porcentaje se siante contonto
loa. fndividuos se alanten contentos, por 1o qua realiza, hubo personas que

L . ‘aunque haz parsonas que 89 slonton
' 8

. 88 sienten realizadas, que decda ==
- indiferen

s y a disgusto, quizd oun x ggrg pgngo dz v:sta puodo roflljarac
mo -conformismo, .

~ to se debe por problemas parsonales;
0 8l trabajo no lue satisfnca.
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on el presente capftulo damos fin a nuestra invea-
tig:cidn, exponiendo a continuacidn las siquientss consida-
raciones!

La Institucidn se ve presionacda por las altas exi-
gancias del Sindiceto, que en un momento dado el bensficio.
se refleja mds en el nivel operative por ser personas sindi
calizadas en su mayorfa., £s por aesto que el nivel direccidn
ge ve més afectado. sin olvidar que dicha Institucidn pres-
ta un servicio, no obtiene lucro da éate, por ende no satis
face sus demandas slariales. : '

, Dobido a. las pol!ticaa del Sindicado, que parmlto ‘
. que un trabajador pusda rscomendar a otra persona para ocu-
par un puesto dentro de la lnstitucidn, y- ésta que por na-
‘cesidades scondmicas acepta el emplao, aunque la actividad.
que tenga que desompaﬂar no vaya de acuardo a sus conocimign
tos y hablilidades, es por ssta razén que an el nival opara-
tivo en contramos un porcentaje alto en relacidn 2 que no
aplican sus conoeimientos y habilidadas.

o Por otra lado en el primnr nivel) 1a aeloccidn dal ‘
porsonal tianda més a sus conocimiantos ¥ habilidades.

_ o Cualguier trabajo 1ndapand19ntsmenta de su nivel
o tipo de actividad que desarrolle, as importaonte, el grado
‘an que cads persona 1o considera, se deba a las sentimian-
_‘toa que tisne hacias éste. .

: “La UNAM hn tlntdo un. creclmiento acelarado de po= .
blacidn tanto estudiantil como. laboral, es por esto que se

‘ha visto sn ls necesidad de: cnnctruir nusves instalacionast
- -adny: dljar 2 una lado las qus le dieron origon a2 la. Univerq,

.sided} las cuales a través del.tlempo ya no satisfacen las
‘necesidades, son insuficiontesi por esta razdn los resulta

" dos de la investigacién muestran 3ran divergenciz an las ‘
respuestas ya que una parts goza las nuevas instalacio=-

nes y 1- otra purta tuvo que. pormanocar on las anteriores.'



El trabajo representa al individuo un senti-
niento de indiferencia que se vuelvs repulsivo, es de-
cir gl trabajador realiza su actividad por obligacién,
por percibir un salario que le permitird satisfacer o
tro tipo de necesidades.

La UNAM cuenta con un programa de capacitae:
cidn que no es dptimo, por lo que en el nivel operati-
vo no tienen posibilidades de desarrollo y éste es el -
nivel donde mds necesita la capacitacidn y conocimien~ -
tos de nuevas técnicas para el logro de los objetlvos,

La seguridad que la brinda la Instituclidén al
individuo se debe al tipo de contratacién que tisne ,
unos son de base y por sncde pertenecen al Sindicato,
- por lo que cuentan con sl apoyo de ésta.

l.os trabajadores de confianza come lo marca
13 Ley Federal del Trabajo no pueden permancer a nin-
gln Sindicato, de ahf se refleja la inseguridad hacia
-el trabajo. .

. £n pgeneral podemos aprecian.qua el trabajador
en el nivel operativo es un mediocre, conformista que

. se siente portegido por sl Sincdicato y su trabajo as

: geficiente;-al cual nosotras los denominamos burécra-
. tas. , ‘ o

o ‘En suma podemos afirmar que esta Institucldn
~ sale avante, cdehido a que el nivel supervisidn recaen
- las cargas de trabajo, a pesar de dque no cuentan con
 ningdn tipo de motivacidn, I

,,,,,
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