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1 
INTROOUCCION 

· · El hombre por naturaleza es compleJol y esta • 
complejidad evita determinar o predecir el comportamian• 
to exacto ante ciertos ezt!mulos~ no se sabe como van a 
ser sus reaccionas con precisión. 

, Los est!mulos mueven al hombre y existan en él 
motiuos~ sentimientos; un equilibrio emocional~ un __ cará_s 
ter determinado para actuar de una o de otra forma. Sus 
impulsos lo llevan a la búsqueda de la·satisfacc16n o da 
su propio ego; por lo tanto las diferencias individuales 
en la parsonalidacl de cada uno de nosotros~ son las que 
determiDan el que algunos respondan vigorosamente a un - · 
impulso~ a un motivo. 

Buscar el equilibrio de los anteriores elemon~ 
tos~ es lograr una buena mot1vaci6n~ y crear an al indi• 
viduo al inter~s.por el trabaJo~ de mane~a qua le resül~ 
te satisfactorio~' interesante, motty.ante• as labor de u
na adecuada mot1vacil5n~ y aún _.mejor.- puede causar reae•• 
cienes de mayor productividad~ 

Mucho ea ha habbdo da la mot1vác1dn~ dl!ndole 
a hta d!f'arentas enfoqúasJ ya sea la motivac16n dirigi• 
da bacia vendedoras!' la que sa aplica en empresas pdva
das ~· ~ambidn axi!lte la motivaci.Sn hacia el ·p,ciant~; 1.a 
que ee imparta de manera individual o grupal;· etc. t por , 
lo 'general se habla de motivac16n en empresas lucrativa~ 
donde la mot1vac16n no es una tAcnica o base para el lo~ 
gro da los objetivos~ es algo m4s;.as una necesidad. 

Pero que sucede en ~nstituciones~· qua sd.lo fue 
ron creadas.para la educacidn;· para la dqcancia y la in:: 
vastigacidn~· como es en este caso la Universidad Necio-- · 
nal Aut6noma de M.Sxico~· d• .dond• de aeta inmenso univer
so~' hemos elegido a una de las Instituc:lonas que lo.· con
f'ormari-~ asignándola para. et'Sctos de '.nuaetra invastiga·-
c::idn 1 11 Institucidn Descentralizada". 

En cap!tulos posteriores~ exponemos la "Taor!a 
Motivacional"~ cuyo autor es f'rederick Harzbsrg~· dicha • 
taor!a es la base de nuestra invaatigacidn; 

La taoda de Herzberg1. as una t:eor!a dirigida 

' 
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hacia el trabajo~ y se ha elegido por su aplicabilidad -
en la. práctica laboral~· pensando qua la teoría dentro del 
ambienta de trabajo tiene sentido~ sólo si la conducta -
motivada tanto de la garencia~ como de los empleados; 
re~lmenta contribuya a lograr los fines de la organiza-
cien. 

As! de est~ form~f veremos el ~mbito donde se 
desenvuelven los trabajadoras en relación a la Institu-~ 
cidn~.YB que los trabajadores ofrecen sus conocimientos~ 
su trabajo en s! y hay que tomar en cuenta qua ellos.pue 
dan ofrecer más sabiendo encauzar esos conocimientos~ .: 
buscando la cooperación y fomentar el entusiasmo del in
dividuo!· no sólo en beneficio del trabajador~ o en bene
ficio da .la Institución~ sino también en beneficio da una 
saciada~~ porque despuds da todo~ formamos parte da un -
s1stemai en el cual~ el comportamiento de cualquiera cle 
.las elementos repercute en ellos mismos. 

.:·.'" 
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CJ\P ITULO I 

REFLEXIO~ES PRELI~INARES 



CAPITULO. I 

RCtLEXIONES PRCLIMINARES 

Elrcomportamiento del hombre dentro de las or-
.ganizaciones, ha sido mo~ivo de polémica entre los altos 
Oir~ctivos de las mismas; en virtud da la incompatibili
dad; entre sus necesidades y las de los subordinados~ ~
adem!s las .conjeturas qua se manejan sobre la naturaleza 
del hombrei· no son acordes a la conducta manifestada por 
.Sstos Últimos~ 

G Consideraodo la problem~tica q~e este tema '"~ 
cierra~ los responsables de la presente investigación, 
noo hemos inclinado a incursionar sobre la motivación del 
hombre en lás empresas~· .porque cr~emos qua es una de las 
alternativas qua se tienen.para hacer posible la integrA 
ción del elemento humano en ellas~ y además es una op-
ci6n que se ellg16 para explicar el porque la gente tra
baja como lo hace~ respetando invariablemente la rela-
ci~n causa-efecto. 

Para comprender la conducta humana en el traba 
jo~ as muy ótil conocer algo sobre los valores sagón los 
cuales vive la gente~ y sobre las satisfacciones qua a-
compaílon al tipo da trabajo que desarrollan. 

La satisfacción por el propio empleo~ estd in• 
fluenciada tanto por al grado de interés que genuinamen
te le inspira al trabajoii· como por su actitud hacia la -
situación laboral completa~ en cuyo panorama interuiena 
la organización~ el supervisor y los compaíleros del em-
ploo en cuestión~ 

· Aquel trabajador que tanga motivaci~n elevada~ 
·generalmente es mejor en cierto aspecto a aquel qua no -
h .. tiene~ ya sea qua produzca más o que falta menos a su 
trabajo~· o qua ponga maY-or voluntad y caoperacidn e.n el 
desampeflo da su trabajo~ 

Una motivac16~ llevada compensar' todo aqueÍlo 
qua se derive.da condiciones desravorablas~ como podr!a 
ser la fatiga~' al ruido o el calor. Cuando una persona -
está convencida da que desempaflando su trabajo con efi-
ciancia y cuidado~ logrará la saUsf'accidn de sus deseos 
y nacaeldadas~ cabe Hparar razonablemente que esta ind.! 
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viduo desarrolla~• su trabajo con la mayor voluntad da·
hncarlo bian y lo máo eficiente posible; aún ante cond,! 
clones da trabajo que no sean del todo satisfactorias. 

Cuando un individuo relacibna sus objetivos o 
matas que persigue con su trabajo~ con las metas de la • 
empresa.considerada en conjunto, y va que estas van apa
rejadas~ su motivacidn h3cia l~ empresa se identificar~ 
con sus intereses y cabe e6perarse que su trabajo se en
foque haci~ una mejor cooperación con la empresa. 

. Conoe~endo las mo!iveciones pal individuo~ el 
empresario podra corregir sus planes y encauzarlo~ hacia 
la satisfacción de las motivaciones al trabajador; para 
así lograr el aprovechamiento máximo da las capacidades 
y eficiencia de los trabsjadores de que disponen, busca~ 
do un ambienta de armon!a entra t·rabajador y empresa, 

Dentro de nuestras inquietudes~ tambien.esta • 
al conocer la cáusa da las necesidades económicasi de se 
guridad~' de status; saber al port'lue el personal se an--
cuentra laborando dentro de la organizacidn. 

~ V para conoc~r como se comportan los factores 
higienicos-motivadores~ que son los elementos ª'enciales 
de la Teor!a Motivacional de fredQrick Harzbarg; damos -
principio a nuestra investigacidn. 
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CAPITULO II 

LA MOTIVACION EN LAS ORGANIZACIONES . 
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CAPITULO II 

LA MOTIVACION EN LAS ORGANIZACIONES 

.A N T E CE O E N T E Se 

Si se tiene conocimiento de los integrantes de 
la organizaci6n (recursos humanos~ materiales y t~cniqo~ 
la productl~idad y aprovechamiento pueden ser mejores. -
Sin embargo; tenemos que generalmente se p~esta m&s aten 
ci6n a los elemantQs técnicos y materiales; descuidando
al ele.mento humano~ qua as el que va a. lograr los resul
tados. 

Es importante hacer una relacidn histórica so-. 
bre el origen de la motlvacidn y la conceptualizacidn del 

·nombre en la organizacidn~,a travh da las·diferentes e
tapas da la administración, para poder tener una visión 
general da ct5mo se ha ido traMf ormando el interds de la 
organización con raspacto a sus integrantes; 

. La moUvac!iSn se manifiesta por primera vez en 
Grecia~ cuna de la especulacidn y de grandes fildsofos~ 
en donde se ·encuentran referencias acerca del porque de 
la conducta de los humanos. 

Pitágoras clasifica a los hombres en relacidn 
a los objetos amados; di11ididndolos en tres grupos• 
- Aquellos que aman la riqueza y los placeress 

Los •amantes del poder y actividades prácticas y; 
- tluianes aman la contemplacidn y sabldurfa. 

Sócrates considero a la voluntad el aje del 
.comportamiento y asi~ toda accitSn humana es producto da 
una causa determinada. 

. las acc.ionas acertadas son fruto del conoci-
miento ~ las acciones equivocadas de la ignorancia; y .. 
as! tiene que ser tambián en la ciencia de la crinducta 

.humana. El objetivo 'de todo hombre es el conocimiento y 
la sabiduría. . 

· Su discípulo P lat6n ~·· encuentra que la raz6n y 
causa de todas las cosas. as el bien. Las acciones humanas 
son consecuencia de una causa determinada~ sdlo qua Pla
tón considera además de la razt5n~. al corazdn y al cuerpo 
como las racultades en las qua sa basan y originan las -
conductas. 

Arist6toles clasifica como facultades mentales 
a la voluntad~ lds deseos o los impulsosr la voluntad es 
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una fac~ltad,apetiti~a¡ cuyo abjato es el blan aprendido 
p~r la manta~ gqzandorde libertad pare elegirlo y a.tra
ves de la observaci6n, llagB a deocribir, interpretanclo
lo como comportamiento humano. 

Una acción se lleva a cabo mediante vatios as-
.pactos o es el producto de varias causas, de las cuales 
la más importante e~ el motivo por el cual un comporta-
miento es realizado. Para él~ la mente al igual que el -
alma~ es una entidad diferente al cuerpo; es un aspecto 
dinámico que constantemente indaga el porque de una cosa 
y su fin o meta es al objeto que la satisface. 

Existió un grupo conformista llamado "Los es
c&pticos" ¡ · ~ste era un grupo de personas qua dudaban de 
la verdad.o eficiencia de lo admitido generalmente ~or -
los dam,s. Es un grupo con tendencia a la comodidad~ su 
criterio en relación a la conducta es de las costumbres 
y creencias con que han sido educados: 

Se caracte~izan por no.~rear en las taor!as y 
argumentosi o sea que para ellos~ .so~ las pautas preesta 
blecidas en su soc.iedad y cultura~ las únicas explicaci:§ 
nas a la conducta~ 

En la Edad M~di~i Santo Tom&s da Aquino.hace ~ 
. una d1ferenciaci6n entre .el hombr~ y los animales, ya 

qüe a~bos ton!an·un alma sensitiva: sólo que en al hombre 
se daba al raciocinio y considera ' la psicologia como -
el estudio de la naturaleza humana,, en lt1 que al estudio 
de lri~ actos~ comportamiento y h4b1tos del hombre~ son -
el objetivo. · 

El concepto da ins~~nto 
mina la condUcta de los animales~ 
'est!mulo interior que lleva a los 
, Uvidades a.ncam!nadas a la pr.opia 

· su especiai ' ' · 

como factor qué dates 
se considera como un 
animales a realizar ac 
conservación y a la da 

~eMd Pe~cartas le d4 al hombre el da~acho d~ ~ 
opin~r~ jun~o con la oblig~c16n de dudar. Se tiane la. -
creencia qua Dio' concadla la inteligencia al igual ,que 
los .. proceoos afectivos~ por lo _que no habrá com~araci6n 
entre ~l hombre y los animales. 

Emmanual Kant~; dice que la realidad moral. y r! 
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ligios~ esencial no sa encuentra en el campo del conoci
miento, sino en al proceso de la voluntad. Asimismo; no 
hay influencia alguna para las acciones buenas y malas~ 
ni dstas se encuentr~n determinadas por algo específico. 
sino más bien es la voluntad la que debe elegir basándo
se en la ley moral. 

La corriente Hedonistaf da origen griego~ que 
se rige por el principio del placer; proclamando que el 
fin que mueve a una persona es el logro del placar~ o 
sea la motivación que tiene el ho~bre al actuar es obte
ner el goz9 y evitar el displacer, postura atacada por 
P.T. Young; para quien si b!enl se evita generalmente lo 
di~placantero y si se asocia lo agradable con su búsque-
~; . . 

· .Otra objeción .a qua esta postura constituya 
una taor!a motivacional! es al hecho de desconocer las 
razonas que producen placar para algunas .personas; ya 
que lo que_puede ser placentero para unal pueda no serlo 
para otras. 

A fines del siglo XIX' en Alemania~· _Ulilhem ... 
Wundt! funda el primer labor~tor!o cient!fico~ aportando 
conceptos y m~todos da trascendental valor a la psicolo
g{a; Para mundt~ existe una relacidn entra los procesos 
orgánicos.obseruados en su laboratorio y los f'andmenos -
pdqu!cos~· .P~ra dl~ la voluntad es una f'orma de la acti
vidad intsrna~ es decir~ atribuye al instinto (movimien
to autom~tico; forma.primitiva del movimiento volun~~ri~ 
un papel fundamental' pués de él se derivan las damas ma 
nifestacionas da vida. (1). -

Con rreud~ surge la diferanciacidn entre ast!~ 
mulo a instinto~ al con~,oidarar que al instinto actúa co
mo una fuerza constante~ procedente del. exterior~ que 
puede ser suprimido por.medio da un acto adecuado. 

·.··... F'reud tambidn dti el nombre de 1i.nacas1dadn ~· al 
est!~ulo instint¡v~ y dice que es la "sati~faccidnu do 
la nec.asidad lo unico qua la va a suprimir; ya que por 
naturaleza procede en el interior del cuerpo y querer 
huir de dste ser!a poco eficaz. 

tintos• 
Propone F'reud dos grupos fundamentales de !ns• 



a 
a) Instinto~ de vida~ EROS~.que incluyenr. . 

Los instintos sexuales \reproductoras)~ y 
Los instintos de conservación o mantenimiento de la 
V ida. . 

b) Instinto de muerte~ TANATOSf cuya tendencia principal 
es la vida. 

Por lo tanto los instintos son considerados CE 
mo verdaderos motoras da toda actividad. 

A principi?s de este si~lo~ al hombre se le tE 
maba como a un robot, o sea una maquina a la cual habia 

. que sacarle el mayor proyecho y pro~uctividad posible; 
sin 1mpor~ar sus valoras•· objetivc;rn; afectos~ aspiracio.':"' 
neo~r damas factores espirituales~ sociales~ cultural~s~ 
ate.·, qua constituyen esencia de la naturaleza .humana. 

ESCUELA CIENTiricA: 

Sus principales .exponentes• 
Fred~rick W._Taylor 
Henry F'ayol 

Frederick Taylorren su libro "Principios de 
Admin1stracit5n Cient!fica" ,. establecid los siguientes 
principios 1 

1 

• Racionalizacidn del trabajo y estudio de tiempos y mo~ 
Vimiantos, 

• Selaccidn y capacitacidn de los trabajadores. 
- Salarios e incentivos~· 
• Organizacidn funcional. 

Taylor dacia! que ~ara realizar una operación 
exiot!an 20"0 más procedimientos logrando con asto la -
eractividad~ dejando a un lado la eficiencia. 

. . 

. . Una de l&S observaciones que se le hacen e Ta.): 
lor ~obre.su estudiof as que 16~ trabajadores no eraM 

· sino eng~anes da le maquinaria.y no.se les .atTibu!a m~s 
·int.ads qua los propios del ser irracional. Buscaba e~~ 
primir al trabajador en beneficio dal patrdn. 

··.·.· Henry F'ayol se percatdf qua en el manejo de . 
"las ~rganizacionas sé podr!a llegar a la tacnifi~~ci6n 
.·Y al ~etablacimien\o de ~~incipios, 
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fayol le d6 el carácter de ciencia a la admi-
nistración. Encontró qua todas las actividades de una am 
presa industrial podrían ser divididas en seis áreas que -
pueden ser comparadas con las actuales• 

Areas funcionales 
Henry fayol 

Operaciones T~cnicas 
Operaciones Comerciales 

Operaciones Contables 
Operaciones financieras 
Operaciones de Seguridad 
Operaciones Administrativas 

Areas funcionales 
Actuales 

Producción . 
Comerc!alización~Abastecj 
miento 
ContabilidadJ Estadística 
finanza~ 
Recursos Humanos . 
Preveer~ Organizar~ Diri
gir~ Coordinar y Controlar. 

, Hace una diferen6iacidn entre Administraci~n y· 
Gerencia; administrar es preveer~ .organizar~ dirigiri 
coordinar y controlar~ y Gerencia~ es conducir a la em-· 
presa hacia un objetivo tratando de sacar el mejor prov~ 
cho de todos los recursos con los que dispone. 

Notando qua los principios de la Admlnistra
cidn son flexibles; que no son absolutos, además deben -
ser utilizables independientemente de que las condicio
nes sean especiales o cambiantes~ fayol formuld 14 prin• 
cipiosr 

l.~ Diuisidn del trabajo, 
2~:~ Autoridád y_ responsabilidad. 
3.- Di~ciplina. .. 
4;. Unidad de mando. . 
s.- Unidad de diraccidn; 
5~- Subordinación del interds indi~idual al general. 
7 ~ • Remunerac idn. .. 
3.~ Centralizacidn. 
9~- Jerarquía de autorid~d; 

10 •. - Orden. 
11 •. - E:quidad: 
12.- Estabilidad en la tdcnica de un c~rgo o puesto~ 
13.• Iniciativa. 
14.- E:sp!ritu de grupo. · 

Define al Perfil del ~dm!nistrador con las si• 
guiantes cara~tar!st!casr Cualidades f!sicas, Cualidades 
Intelectuales~ Cualidades morales, Cultura General~ Cono 
cimientos Especialss y e:xparia~cia. -

La capacidad administrativa puede .Y debe ad• 
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quirirse como la capacl~ad técnicaf primero en la escue
la y luego en el taller. 

fayol observa un entendimiento de la universa
lidad de los p~incipios: Una y otra vez aeílala que ástos 
no sólo son aplicables .. a los negocios~ sino también a -
.las.~mpresas pol!ticas~ religiosas; puesto que~ toda em
presa requiere de una administración, la formulación da 
una teor!a es necesaria par~ su efectiva enseílanza: 

tSCUtLA HUMANO-RELACIONISTA1 
tlton 01ayo 

El humano relacionismo es un sistema completo 
de concepciones teóricas~ instrumento• concretos~· tácni
caD de dominio y de influencia ideoldgica en los miem
bros de b organizaci&n~ 

. Partiendo de lo~ experimentos en la Western E· 
le6tri~'s Hawthorne Works~ fue elaborada la teor!a da -

-las relacionas humanas como un complejo de actitudes e 
instrumentos en la ·)erarqu!a de direcc16n sobre la basa 
de la creacidn de la 1lusi6n acerca de una relaci6n· m's 
humana dentro ele la empresa. 

El humano ralacionismo an sentido amplio encia 
rra todos aquellos esfuerzos tendientes a la mani~ula- ~ 
ci6n de las ralacionei sociales dentro ele las organiza
ciones de diferentes sectores. 

Con los estudios de Elton Mayo~ la conducta 
humana comienza a cobrar importancia. 5e buscaba incre
mentar .la producci6n modificando factores del medio am
biente~· como 1luminacic5n~ descanao, etc.~ sin amb~rgo~ 
al eliminarse estos factores~ el resultado ~oluid a ser 
un incremento en l~ producción resultando lo contrario a 

. lo · 8!JPBrado. 

'' tSTRUCTURALISmo 

Le corriente estructuralista se identirica cla 
, ramente por el an&lisis que reali'za ·sobre las relaciones 

de la unidad productiva con el sistema social t:¡ua lo ro
dea. 

Sus caracter!sticas son 1 
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- Analiza los elementos formales e informalao de la orga 
nización~ así como la relación qua existe . entre amboS. 

- La extensión de los grupos informales y su relación -
dentro y fuera de la organización~ 

- Estudio da los est!mulos materiales~ como sociales; la 
interdependencia entre ambos y la influencia mútua. 

Estudio de las relaciones~ intercambio~.influencia en
tra la organización y su medio ambiente~ 

An~lisis da todo tipo de organizaciones: 

El estudio da la Escuela Estructuralista se 
centra en los siguientes puntosa 

- Los objetivos da la organizacidn, 

- La tipolog!a de las organizaciones~· 

- Las relacionas sociales dentro de la organizacidn. 

- Los conflictos en la organizacidn. 

Al igual· que las otras Escuelas predominan al
gunos exponentes que presant~mos a continuación~' parten~ 
cientes a la Estructuralista• 

RENATE MA YNTS 

Su obra 
cual se basa en 3 
l; El individuo y 

e iones¡ 

"Sociolog!a da la Organizaci6n"' la 
puntos principales& 
su comportamiento en diversas organiz~ 

2.· E:l análisis socio16gico de las estructuras y procesos 
de diversas organizaciones con basa a las estructuras, 

3. Analiza las relaciones entra el individuo y la socie
dad o al estado y anta todo para la libertad qua el 
individuo puede conservar en ésta, 

Sus principales aportaciones• 

- Estr~cturas da aut~ridad y tipolog!a de las organiza-
ciones. 

- Estructura de la comunicación. 
- Dlsfunclonamientos estructurales y conflictos. 
- formalización y burocratizaci6n. · 
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MAX lJJEBE:R 
Su obra! •Econom!~ y Sociedad"~ analiza la au

toridad y el po~ar¡ as! como lao organlzaciones y su bu
rocracia; adem~s analiza un modelo ideal de ~stos~ las 
relacionas y sus organizaciones. 

Sus principales aportacionesa 

1~ Concepto da Burocracia 
2r Concepto da Autoridad 
3~ IYlodelo Ideal de Burocracia 

NEOHUMANO RELACIONismo 

El Neohumano Ralacionismo tiene como objeto 
principal al análisis da las relacionas humanas dentro '!! 

de la organizaci6n y la búsq1.:;3da de una mayor. estabili· 
. dad y armonb da .Ssta~· · 

Las taor!as qua sa· desarrollan dentro de esta 
.escual~ son la Taor!~ "X" y "Y"~ de Oouglas Me Gregor~ 
siendo,, una da los .reprasantantes de esta escuela~ as! c_g 
mo la· Teor1a de S !stemas y Escuela Cuántica; Ac;lministra-

. cic5n por Objetivos~ rJeohumana Estructuralbmo (Desarro
llo Organizacional y Desarrollo Institucional). 

. · Do~'las l!!c Gragar~ seflala qúe al. pro.graso de -
toda p~ateilian acompaHa la capacidad de predecir y . co.o 
troler~· as! tiaoa. tambi.Sn qua ocurrir en la Administra• 
.c16n de Emprases~· 

tl buen adminiatrador depende en grado conside 
rable da su capácidad da precedir y controlar la conduc: 
ta de los hombres a su cargo; · 

,Las. orga"izaciorias; tradicionales partan da 3 
. propadcio.,a9 b6stcas, para sama~e.r al hombre a la. organ,! 

. ".' zaci&n· y .·a· canbólar .. su cclndücta. Estas prapasicionis .. 
.. · .... són la baee· da una: posic16n que domina in le Teoría 11 X 11 ~· 
· ... dice qua el' eer humana ordinario siente una rapugnanci-a 

lntrfnseca hacia el.trabajo y lo evita siempre que puada. 

Debido a asta .. tendencia humana a rehuir al tr! 
· baja~la mayor ~arta da las p~rsonas tienen que ser obli
gada• a trabajar por la tuerza y ser controladas~' dirig,! 
das y amenazadas con castigos para qua desarrollan al' -



esruerzo adecuado a la realizacidn de los objetivos de 
la organización: 

13 

El ser humano pr,riere que lo dirijan~ quiere 
soslayar responsabilidades~ tiene relativamente poca am
bici6n y desea más qua nada seguridad. 

La Teor!a "Y"~ contiene el_desarrollo del es
fuerzo f!sico y mental en el trabajo~ as tan natural co~ 
mo el juego o el descanso. Al ser humano común no le dis 
gusta esencialmente trabajar~ el control externo y la -
amenaza de castigo no son los únicos medios de encauzar 
el esfuerzo humano hacia los objetivos de la organiza
ción, el hombre debe dirigirse y controlarse as! mismo 
en función de los objetivos de cuya realización se com
promete~ 

Se compromete a la realizacidn de los objeti-· 
vos da la empresa por las compensaciones asociadas a su 
cargo; 

El ser humano ordinario se hab!t6a en las dab! 
das cir.cunstanciaª~ no sólo a aceptar y buscar nuevas -: 
responsabilidades. · 

La capacidad de desarrollar en grado relutiva
mente alto a la imaginación; el ingenio r la capacidad ~ 
creadora para resolver los problemas de a organización~ 
es caracter!stica da grandes~ no'pequeílos sectores de la 
poblacidn. . · 

. En las condiciones actuales de la vida indus-
trial; las potencialidades intelectuales del sor humano 
están.siendo utilizadas sólo en parta• 

me Gregor sostiene que asto no significa.la. 
ausencia del-mando y la coordinación. Llega a suceder~ 
que lo primordial ara la re.lación humanar sin embargo, 
se llega a perder la autoridad y d1rec9it5n debido a qua 
al hombre se vuelve muy iadividualista, diF1cultando la 
esttuctura organi%•c1onal. 

_La siguiente etapa sa danom!nO" · ''Psícolog!a In~ 
dustrialfl; el concepto es "hombre-grupo". Esta etapa su
pone qua los homl:lres son igualas y se dirigen.a un mismo 
r!nr sin emb~rgoi prevalece al ind~vidualismo, ya que 
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büscaban el logro de sus objetivos sin importar el de 
sus comp~leros. El individuo trata da sobresalir entre 
los dam•s integ~antes~ aprovech,ndoso da sus errores~ 
por lo que se da un alto grado a la competencia; volcán
dose en un resultado da mayor productividad. 

En 195 5 ·tenemos la "Psicolog!á Drganizacional"~: 
donde al hombre. no sólo es parte da un grupo~ sino es el 
hombre-organización~· .necesita estar organlzado, ser dir,! 
gido y encaminado por un l!der con al que va a interrela 
cionar los objetivos da la empresa y los propios. -

) 
. .¡· finalmentef en la etapa de la "Sociología ~10-

derna11; se tiene la idea del "hombre complejo"~ gua está 
ro~.eado por f.actores del medio ambiente (familia~· pol!ti 
CElJ rel1gi6n ~' ate•)~ QUt¡J lo afáctan y lo inf'luyen en SU
Vida personal Yrlaboral, El trabajo es resultado da una 
labor en equipo~· d:Sndose la integracidn humana por prime 
ra .vez an la .orgar1izaci6n~· lo que dá un magnifico rasul': 
tat:Jo. 

Los inrt1vlduos son la organizacióni· por lo que 
deben sentirse ousto. en su trabajo~· para qua luchen por 
alcanzar el mis~a· f'!n~ siendo dirigidos y coordinados 
por personas identificadas y aceptadas por el grupo, 

.tL CDtr.PPRTAMIENTO HUmANO 

.. Todo lndi~iduo desde su nacimiento posea cier~ 
tas cer~ctortst1cas básicas de la personalidad~ determi• 
nadas por . factores t'isiológicos hereditarios~·· que uan a 
ir toinando forma con el desarrollr;r da la. persona que ti,2 

.ne contacto con el medio amb!entei desde la familia has
ta· su integración como· adulto en. a sociedad. 

Cada par.sona Uono-dtrerentes valores~~ objeti· 
vos~' naces!dades~· ambicionas• sentimientos; emociones} ·· 
las .cudas lntaract6an. entro .si t()mando: dif'.orentas fuero! 
zast· siglm ·:sea· la ~Uuación determinada~ tfotas conforman 

· los· Nmotivos" del individuar que son el conjunto de fac
tores internos que ttendon a inlc.lar o sostener una actj 
vldad orlantada hacia una meta o un tín. · · 

. · . ·. . Los mftlvo'a aan r 'los valorH!; objetivos~: anhe"! 
· loa~' ambicionas,- deseas·~· emociones~' instintos~ impulsos;· 
. nacasidadasf a.antimlentos. .- · · 
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De acuerdo a.los motivos de cada individuo, d! 
rán las metas que tendrá la persona. 

Los motivos son interiores y propios del hom
bre y son lo que generan una accidn ~atarminada; mien
tras que lns metas son puntos a los qua se dirige el com 
portamiento y son exteriores al individuo. 

A medida qua el individuo se va desarrollando 
en el medio ambienta~ y.seg6n sean los resultados da sus 
actividades y actitudes; va conformando una experiencia 
qua le servirá como marco da referencia pa~a reorientar 
nuevamente sus actividades hacia al logro da.sus matas 
(retroalimentación). 

De su experiencia obte~drd su·axpectativa hacia 
el logro de sus metas~ como tambidn la accesibilidad qua 
tiene para lograrlas. 

, Ex!stan.2 tipos daractiuidadast 1) ~a activi-
dad dirigida hacia la mata y; 2) La actividad-meta que 
es al objetivo primordial. Por eje~plot Un individuo que 
tiene alguna necesidad fisiológica; primero busca como -
satisfacerla y segundo la acci6n en sf. · 

. El comportamiento.humano dentro da las organi
zaciones~' también tiene gran.importancia~ que ~as objati 
vos de ambas partes llaguen a mismo f!n. Hacer sentir aI 
individuo que sus intereses deben estar relacionados con 
loe de la organizaci6n. Implantar un sistema de comunic~ 
ción_adecuado~ de tal manera qua surga la retroalimenta
ción; ya que cla esta forma se puede compatibilizar dichos 
interesl metas u objetivos. 
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LS\ f'llOTIVACION 

o t r I N I e I o Nt 

L~s motivos humaDos se basan en necesidades; 
.ya sea que estas se.perciban en una forma conciante o 
subconcienta •. Algunas son necesidades primarias~ como 
los requerim~entosrpsicol6glcos relativos al agua~ aire~· 
alimentaci6n, sexo, sueno y habitacit5n. 

Otras pueden conai9erarse como secundarias: ce 
mo la dignidad;_ la categoría~ la asociaci6n con los da-- -
más; el afecto.; la buena voluntad~ la destreza y el aut,g 
conocimiento.· Como pueda versa fáciJmonte~ estas necesi
dades var1an en intensidad a lo largo del tiempo, se
gún los individuos. 

Emmanuel Karit clenomin6 "conaci6n~ a la motiva-
. c16n (del lat!n motum~ variaci6n de movere; mover); como 
la 61tima de 3 c~tegor!as gaicoldgicas principales~ Las 
otras son el conocimiento (cognici6n) y el sentimiento 
e emoc idn) • 

. _ Beralson y Stairier han definido el ,.tdrmino¡. un 
mótivol' "es un. estado int,rno que -dá energía~' activa o 
mueve \de ah! mo•iv~cidn)i y qOQ dirige o ~an~liza el -
comportami~nto hacia.las mot~s~. En otras palabras "la 
motivacidn" en un tdrmino general que se aplica a tocios 
lo~ tipos .da 1mpulsris1

1
• deseos; necesidades~ emociones y 

rueriaá similares. De mismo modo;· es decir que los aclmi 
nhtrádoros motivan a su~ sub~rclinaclos a realizar aque-""'. 
llas cosas que esperan satisfagan sus impulsos y deseos, 
y qua i~ducen e los subordinadoG a actuar en una forma 
deseada. 

· _ · Para Chrudon & Sharmanf la motivación es el el!! 
tadc:J o_condic16n que induce.a hacer algc;-. E:n lo fundama.!l 
tal~; _implica . nace~tdades quo existen en, el 1nd1Vidup e -
incentivos u objetivos que se hallan fuera cJa .Sl. Las ns 
casidadFJS que existen en él~ pueden considerarse como al 
go que obliga a dlri~1r eu _ con_ducta hacia el logro de .1.!J 
cantlvae (objetivas)'," que l;ll individuo cr~e que pueden 
satistácer eua necesidades~ 

_ _ En auinaf .la mátlvac16n es el conjunto _da factg 
res capaces da provocar~ mantener y dirigir la conducta 
hacia un objetivo. 



.-- .. . :· 

17. 

Los sucosos qua provocan o modifican la expe
riencia o que pueden lleg~r a alterar los motivos para 
alcanzar uno meta definida~ se les denomina est!mulos y 
pueden ser internos o externos al hombre. 

Los est!mulos internos se refieren a la influ
encia que puede ejercer el individuo en s! mismo~ para 
reforzar sus motivos o necesidades y as! lograr sus me
tas. Los estímulos externos se realizan por medio de un 
factor ajeno al hombre; pero que va a provocar una in
fluencia en él. 

Existan elementos externos que van a reforzar 
los est!mulos (motivaci'3n) ;' a &sto~ se lea llama incenti 
vas y· son todo aquello que provoca; aviva~ exhorta o in: 
tensifica los motivos~ 

... Len inceo.Üvos pueden ser tanglblas(ramunara-· 
ci6n: p~estacio~es; pramios)r e intangibles (reconoci-
mientos; elogio~ simpat!af castigo).· · 

De las.metas de los individuos se guedmsubs• 
traer incentivos~ los que van a reforzar est!mulos qua. 

·puedan intensificar los motivos internos del individuo~ 
modificando su comportamiento. 

mOTI~ACIO~ e:xre:RNA 

El uso ds premios es·muy. comón; ya que tienen 
una fuerza y enarg!a que ayudan a lograr determinados com 
portamientos en los individuos, sin embargo al casarlos 
debe tenerse sumo cuidado~ pues existan limitaciones en 
la motivaci~n y as vital estar conciantes da ello. · 

f.10TIVACIDN INTERNA 

e:sta es 13 menos.compren~ible! Se.habla da las 
·razones b)sicas para qua la persona haga algo~ lti prima~· 
ra as buscar el placer y la segtinda es evitar el sufri~ · 
miento. Este principio es muy antiguo; y en su aplica
eidn se olvidan otros factoras creyendo que evitando el 
sufrimiento en la jornada de trabajo y pagando buenos S! 
lari~Oi la gante va a sentirse fal!z. No hay qua olvidar 
que el !ndi~iduo requiere también clal raconQcimiento, la 
sntisfaccidn y más para sentirse satisfecho; · 

. ··~ . 
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CONCEPTO~ snsrcos DE LA MOTIVACION 

coor 
En la motivación se manejan 4 conceptos bási-

1. Penetración 
2 •. Auto-imagen 
3~ ~acesidades motivacionalas 
4. Influencia del medio ambiente 

ílue nos ayudan a logar un mayor"entendimiento 
de l~ mot1vacidn; 

Todo individuo tiene una determinada ,.manera de 
perci~ir o interpretar las cos~s_qua lo rodean~ por lo ~ 
tanto\ se comportará de acuerdo .a lo que tiene sentido 
par~ el. Alguna~ personas tienen ia tend,ncia a ver las 
cosas que son más importantes para éllas,. dejando a un 
l3clo las manos importantes~ mientras que para.otros re-
sulten ser las más importantes~ · 

2. AUTO.:.Il'tlAGf:fJ 

. . . En aste concepto de la. motivacidn es donde os 
halla la 1structura del sistema personal; Para p6der en
tender el comportamiento de una persona que sea ajeno~ 
sorprendente o contrario a nuestras expectativas requie
re de uria ror~a de adentrarse en li persona y da vor el 
mündo.como ella. lo ~e; puesto que desde ese marco de re
ferencia intorior ~l comportamiento del individuo tiene 
se~t1do~ es comprensible y es razonable aunque no sea 
claro desde el exterior. · 

La Estructura del Sistema Personal• 

· El sistema. per!!on~l está estructÚrada .alred~~ ·. 
dor de 4 subsistemas básicos además de un sub Sistema da·. 
rivado que ejarce una ruar.za u"!if'icaclora con los clemás7 

-Valo1'9o ~ 
• · lll.etas.-par.sonalw .-. . .· •Habilidades ~ · .. · .· 

. .;. c·ralncias · · 

la fuerza unif'icadora 
es la' AUTD-!MAGE:N 



.El sistema personal as sdlo un factor en esta 
secuencia~ pero es el más complejo y el que nos dá la 
llave para comprender el comportamiento individual. 

Valores• 
Los valores tienden a formar la fundacidn del 

car&cter de 1~ persona; son un punto de referencia cen
tral al hombre .qua le dice que es realmente importante 
en la vida y básicamente para uno como individuo. 

Son el tipo -de actitudes qua una persona nor
malmente rehusa violar y qua determinan su integridad co 
mo individuos. Los valores.tienden a.existir en una je--

. rarqu!a~ dentro del sistema personal; los valores puede~ 
limit~r el rango de metas; habilidades y creencias permi 
ticlas y tiende a evocar el más fuerte comportamiento da~ 
fensivo cuando estdn amenazados. · · 

metas Personales• 
Son aquellos objetivos o eventos en el futuro 

por los cuales luchambs en cirden de satisfacer nuestras 
metas personales. La labor de un administrador requiere 
mantener una cierta compatibilidad entra las metas de 
las indlviduos~ la de los su-sistemas de la empresa y 
las tld sistema global~· 

Habilidades' _ 
. ·Son las áreas de conocimiento~ habilidad

1
.y de~ 

traza que incrementan la efectividad del individuo, para 
desarrollarse en el mundo. La gente no nace con habilida 
des, clobe aprenderlas aunque cada individuo tiende a ser 
m&s efectivo en algunas actividades en particular y tien 
da constantemente a raforzar dstas~ adoptando comporta
mientos que las utilicen. Mientras más amplio sea el ran 
go de habilidades del individuo, mayor será el margen cffi 
posibilidad de llevarlas o cabo y tambidn estará en_mayQ 
reo posibilidades de alcanzar sus metas, 

Creencias 1 . . 
. . . Son ideas que la gante tiene del. mundo y su 

funcionamiento. Todo el mundo tiene creencias·.sobra la -
· ··gente~· la naturaleza humanal cdma es la vida,- el mundo de . 

los negocios. Una persona tiende a traer todas sus craen. 
cias a cada situacldn y buscan cpnrirmar aquellos evan-
tos que se ajustan a sus creencias. 

La consistencia general del. sistama oe~sonal • 
·· astá organizada por la auto-imagen. del individuo~ o sea, 
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J.n forma en que se ve a s! mizmo. A ueca$ le persona es
tb on~ualta an,proteger su auto-imagan: 9ue tieno difi
cultades en verso a si mismo como los.clamas lo ven. La 
gonta tiende a mojorar su auto-imagon, aprendiendo y da
sorroll~ndose hacia un yo ideal. Esta tendencia puodo 
ser un problema para el individuo; el mejorar la auto-i 
magan de uno; puede significar el tener que c3mbiar alg~ 

.nos aspectos de olla y el cambiar le auto-imagen ua en 
contra ele la tendencia de m.antenerla y protegerla. 

3. NECESIDADES MOTIVACIONALES 

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

E:xistan .~cientos de necesidades qua el hombre 
quiere satisfacer·~, las. cualeo .. van a originar junto .con ~ 
los motivos su comportamiento~ asta comportamiento; tan; 
d~! .como fin la satisfacción cie las necesidades~ Pero es 
ca~i imposible satisfacer todas las necesidades. Por es
to; el individuo tendr4 qua dar miyor importancia a de~ 
terminadas necesidades da acuerdo con la fuerza o intan
!lld:ld con que h~as ·se presentan~- Una véz qua se satisfA 
ce una necesidad; otra toma mayor fuerza~ y as! sucesivA 
menta. 

Las necesidades del individuo cubran 3 aspec
tos¡ que ·son• 

- Intensidad de la necesidad 
- Grado.de axpectatiua 

-··Ir.iport.ancia de la mata 

Intensidad de la Necesidad• 
, · . Este punto •s determinante en el momento que 
el indiuicluo satisface su necesidad~ ya que as importan-
te h; f'.uarza de la mism~. La .intensidad. de le necesidad 
as rlif"erente para todos~ pues cada quien la sienta de 
di!St.inta forma;.' . 

Grado de Expectativas 
.· . Cuando un individuo tiene una necesidad y cue~ 

ta con una expeétativa (experiencia)~ se ganara una motl 
vacidn que intensificar~ su comportamiento para lograr , 
la satisfacc16n .de su naces1d1¡1d (cumplir meta). Esto es,. 
que el individuo se anticipa al futuro b~sado en una ax"" 
pect.ativa que refuerza su comportamiento; ayudándolo a 
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lograr lo que desea; 

Importancia da la meta• 
.. Importancia que se le dá a los resultados asp.!i! 

rados, En la medida qua el tiempo t~anscurre, aprende
mos, modificamos; cambiamos o intensificamos ciertas ac
titudes; como resultado~ tambi~n apr~ndemos a dar valor 
e importancia a lo que esperamos de nuestro comportamien 
to, lo cual facilita el dar importancia y valor a nues-
tras matas.· 

e:stos 3 aspectqs mencionados.~- relacionados con 
el concepto de ne6asidad~ influyen en la motivación. Si 
se dá la intensidad da la necesidad~ la expectativa de 
la satisfacción del resultado y la importancia da la me
ta~ se logrará un alto grado de motivacidn: 

4.· INFLUENCIA DEL MEDIO AMBIENTE 

Es dif !cil cambiar la percepcidn que el indivi 
duo tiene del mundo que lo rodea; siendo más fácil tra-
tar de conocer las necesidades motivacionales que expre
san las personas y crear as! el ambiente que las dara la 
oportunidad de lognar satisfacer sus necesidades. Esto 
significa integrar las actividades que satisfacen y pre
mian al· individuo y simulUne.amente ayudar a la organiz,g 
ción a lograr sus prop6sitos. 
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Una Ve% que al individuo satisface total o par 
cialmente una,necesidatl; d!Sminuirá su fuerza y no mos-
trará inter~s~ ni le motivará la satisfacción de llevar
la a cabor as! como un individuo sacia de manera excesi
va una necesidad determinada~ no se dará ninguna motiva
ción para repetirla aunque lo haya deseado anteriormen
te. 

En ocisionesi el ~omportamiento dei individ~o~ 
puede causar un conflicto en sus necesidades, un ejemplo 
ser• un estudiante que dedica gran parte de su tiempo al 
e~tudio~ deja de convivir con su familia y amigos, origj 
nandose un conflicto entre ambas necesidades. 

Todos los hombres tenemos el mismo tipo y cla
se de necesidadesr pero la personalidad originará facto
res qua marcan la diferencia .de individuo a individuo y 
son1 _ 
- Por cada persona~ la configuraci6n o concaptualizaci6n 

de las necesidades es diferente~· · 

- Algunas personas pueden llegar a sentirse atrofia-
das por una necesidad~ y otras continuar¡Sn i:or satis fa• 
cer esa necesidad durante toda su uida.· 

- El grado de intensidad da cada necesidad var!a da per
sona a persona.· 

LA MDTIVACION EN LAS ORGANIZACION~S 

El individuo va a:trabajár dantro,de una orga
nizac!~n que tiene sistemas'· procedimientos; políticas~ 
tecnolog!a; normas~ etc;~ que contr!buir&n a conformar 
su actitud y su esfuerzo en el trabajo. 

La actitud y el esfue~zo estar& encaminado a -
satisfacer primeramente los objetivos personales y poste 
riormente los do la orgenizac1i5n~· que deben quedar conJI! 
gados para hacer congruanto la actitud y esfuerzo en el 
trabajo. · 

El esruerzo puode ser recompensado con .al lo
gro de los.objetivos o por ol contrarior castigado con 
al fracaso9 o µn intermedio. Los 3 van a ir conformando 
su experiencia~' generando l'a expectativa' y accesibilidad 
en loo motivos. 
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La 9rganiz~cidn podré obtener da la actitud 
del individuo~ los incentivos adecuados para estimularlo 
y fomentar un cambio en su actitud~ 

Campos de Influencia• 

¿Cómo puede un jefe influenciar a un subordinA 
do en su actitud para modificar la.forma en que realiza 
las cosas? 

. Lo puede realizar en aporo a. la cantidad de ac 
tividades y saber incremant,rlas1 a actitud o trabajo~. 
que se incremente sea mejor;: y estaremos hablando da ca• 
lidad "da la actitud. Y la direcqidn de la actitud de un 
punto a otro1~. para poder influenciar la direccidn de la 
actitud en s ~ . · · 

PRINCIPALES ELEmE:rJTOS DEL mtoIO A0113IErJTE QUE INíLUYE:rJ EN 
LA DRGANIZACION 

La Tarea• 
Son las funcionas aspoc!ricas r rasponsabilido 

des que tiene cada .ind1"1duo y, los macan smos quo usa el 
individuo para enfrentarlas. · 

El Jefa 1 . · 
. El superior inmediato~ va a marcar al grado de 
autoridad y responsabilidad y reforzar' premiando la con 
ducta deseada. 

Compaíleros de Trabajo• 
Es la relación qu1¡1_ d~ entre todos:~- un supervi

sor inmediato y los colegas. Involucra el grado de acep
tación dentro del grupo' la identidad del grupo y su so
lldaridad. 

Clima de la Org~n!zacldn• 
·. ·. · . Oef' lna. él ambienta en el cual se encuentra al .. 

in.dividuo y .el trabajo. Está formado de lao .. no~inas, pol.! 
ticas ·y procadim!entos admin1Strat1vos, estilo, estruct,!;! 
ra y f'ilosor!a de la gerencia. · 

Una personó correctamente motivada puede dese,m 
"peílar mucho mejor la misma· actividad que otra ~orsona que 
no·• lo. astiS~- Aún pasando las· mismas. acti.v !dadas. . . . 
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Podamos ver los resultados del .comportamiento~ 
más no lo motivos internos del individuo. 

Para poder motivar correctamente es necesario 
tratar de conocer los motivos del individuo y seleccio~ 
nar los incentivos adecuados para estimular los mismos 

. motivos; 

PROCESOS DE INFLUENCIA 

Obediencia 1 
. Proceso fundamentado en la relaci6n premio~cas 

tlgo; que es una compensacidn que se obtiene por hacer -
lo que quieren qua se haga~ contra su castig~ en caso de 
no hacerlo·;• · 

Idantificacidn 1 
La base da· la influencia es la naturaleza de 

la ralac16n ~ sea el astado de 1dentificac16n que se dd 
en la misma;· El sentido de 1dentil'icaci6n de una persona 
es la inclinecidn para ser influenciada~ pues es la con~ 
fil'lnzo y estima de . otras _personas lo que nos haca actuar 
y no · 1 premio o castigo. 

Interlorizácidn • 
Sa basa en la legitimidad dal argumento, Esta~ 

· mos inl'luanciadi;is por otru parsonas~ pero lo que naces.! 
tan de nosotros•· tiene que ir da acuerdo_ con nuestros va 
lores y creencias y no porque nos preocupe el premio o -
castigo~ 

Para influenciar se deba ir cambiando las estra 
teglas; En ocasionas se empiezan con obediencia y se ca]i 
bla a 1nter1orizacidn o identificaci6ni La experiencia 
que tenga la gente que va a influenciar ~ar4 importante 
pára saber que as lo qu, puede l'uncionar. 

·t;xist.eri otras estrategias par~ tratar de moti
var ~ la gant~ y son• . ~ 
~ .. Cambiando o alte.rnando la situación dal trabajo, 

, . . . 

• Adminilltracidn pcir objetivos~- Pretenda que 11!1 gente f1 
ja sus objetivos y que participe en la toma da decisi~ 
nes~· · 

•La ratroalimantacidn yf · 
- La competencia: Lograr y ganar es una fuerza motivado

ra muy grande, 
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LA IYIOTIVACION 

TEDRIA DE rREDERICK HERZBERG 

Según frederick Herzberg.en su estudio sobre 
la naturaleza hymana, quiere dar en conjunto la concep• 
cidn del hombre¡· rechazando las concepciones parciales 
que sdlo comprenden un aspecto particular a incompleto 
de la naturaleza humana. 

Conceptual!za al hombre.bidimensional~ defi
niéndolo al igual que Aristdtelas~ como un "animal racio 
nal" ~ es decir~ el hombre no es un maro· ser biol6gico~' _
sino quo en ~l se halla otro principio qua es la razdn; 
que lo distingue da los dem~s seras vivos~ que constitu~ 
ye la grandeza del ser humano. 

Por. en da~- sus neces~dades se darivan da la na
turaleza bioldgica del hombre~ sa refieran a las circuna 
tancias e>eternas qua afectan al organismo~ y tienen como 
finalidad la conservacidn del organismo t'rente a las -
fuerzas mutables del medio ambienta~· 

· E:s .la necesidad de abolir las privaciones rbj 
co-b!oldgicas~ 

Por otra part~~ las necesidades derivadas da 
la naturaleza rácional del hombre~ se refieran a las·ta
reas o logros en los qua se halla imbrincado·ol hombre. 

Tener un conocimiento psicoldgico qua consista 
en saber cada vez más• adquiriendo siempre nuevos conoci 
mientes' establecer nuevas y m~s compbjas !nterralacto: 
nes en lo~ conocimientos adquiridos~-e>bteniando ad una 
s!ntesis progresiva del conocimiento da las casas~ ser· 

, cada vez m1fo creativos~ ser cada vez más af'activ.1:9 en las 
situaciones ambiguas, manteniendo la individualidad f'nn . 
te a .las predones dal grupo~· logrando as! un roal crscI. 
miento pslcoldg1co; 

• Por lo tanto,al ser humano tiene tanto un prln 
· cip!o bioldgico come. un principio racional; siendo su a-: 
rigen a_dstenc1al diferente~ obtan~ando as! una visidn 
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integral y completa de la naturaleza humana~ 

El rfn supremo del ser humano es para Herz
berg la autorealización plena y cabal da sí mismo como 
ser bioldgico V racional~ mediante un crecimiento psico
lógico progresivo. Después-de haber determinado la natu-

. ralaza dual del ser humano~ y por lo tanto su estructura 
bidimonsional de necesidades~ Herzberg elabora su teoria 
de "Mot1vaci6n~Higi~ne". · 

írederick Herzbarg} profesor y jefe del Depar
tamento de Psicolog1a de la "Case Western Reserve Univer 
sity"I: ha dedicado muchos afies al estudio de la motiva-~ 
cidn tanto dentro de ~os Estados Unidos da Norteam~rica~ 
como on el extranjero~ 

· . F.:s autor de varias publicaciones co.mo "L~ork ancl 
the Natura or man" (World Publishing Company~ 1966) y • 

. "Tha motivatlon to UJork" (Nueva Vorl<r John ~Jiley 1959) 
lsta ~!tima en colaboracidn con Bernord n1ausner y Bbb.a• 
ra s yn derman. 

F.:l gran !nteds que existe por desarrolla·r una 
teoda de la motivacidn en al trabajo; lo conduce a Herz 
borg a realizar· una seria de investigaciones~ de las cua 
las obtuvo la información necesaria para determinar la ~ 
int'luencia da clartos hctoreG en 'el· comportamiento del 
individuo dentro de su ambiente laboral. 

Herzberg en 1965" junta con sus colaboradores 
(Mauscher & Synderman)~reahuron un est_udio inicial en 
el Servicio da Pcicolog!a de. Pittsburgh. Dicho estudio · 
consta do entrevistas extensas aplicadas n 200 ingenie
ros y contadores de 11 industrias en la zona de Pitts
b~rgh. Se lee p!did que describiesen un breve episodio 
que les hubiera causado· mucha satisraccidn en su traba~ 

·jo y selloláran. si hab! influ!do para laborar con mayor; 
·menor a ig"ual. intensidad~' al mismo ·tiempo se les pidid 
que citaran· .otra;' que lea hubiera sido particularmente 
lnsat!sf.actoriof que de. igual· manera seflalá'ran el grado· 
en que leu hubiera afectado. 

Una. vez obtenida dlcha información;: les resul• 
tados se clasificaron da acuerdo a los factores datarmi~ 
nantas de la satisfacci6n1 

. . 

l~ LDGF,!01 Implicá la realización .satisf"'actoria de' una t3 
rea·~· la solucic5n de problemas~ vindicacidn y ver los 

··: .. -, 
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resultadoo del propio trabajo. 

2~ RECONOCIMIENTO• Se refiere a alg6n acto de raconoci
. miento tanto por parte del superviso'~ como por cual
quier miembro de la organización. 

3; EL TRABAJO EN Sii La ejecución del trabajo o da las 
tareas del trabajo como fuente de buenos o malos senti• 
mientos,acerca.de dl~ debido a q~e dste sea rutinario o 
variado~ creativo o anquilosante~ demasiado f!cil o muy 
difícil.· Se refiere a la naturaleza propia del trabajo. 

4. RESPONSABILIDAD 1 Responsabilidades inherentes al tra
b~jo f le c~usa satisfacción~ o por li adquisisidn de 
nuevas responsabilidades: 

~; ASCENSO• Cu~ndo existe un cambio real en el status d~ 
la persona dentro de la empresa: 

6. POSIBILIDADES DE DESARROLLO• Les posibilidades de ad• 
qu!r!r mejores puestos en la organizaci6n~· como fundamsn 
talmente las posibilidades da desarrollar e incrementar
las capacidades y los conocimientos del individuo, para 
aprender nu~vas técnicas y adquirir uná mejor preparación 
profe~ional~ logrando as! un crecimiento psicoldgico con 
t!nuo. 

factores descubiertos como determinantes de la 
insatisfaccidn en el trabajo• 

. ~ . . . r 
l~· SUPE:RVIS IOrJ • l.a categor!a de suparvisidn Ucnica¡ an 
h ~ue la competencia o incompetencia; equidad o !njustj 
c:l.a, y si esU dispuesto el supervisor a ensafiarlas. 

2;· COrJDICiom:s DE: TRABl\JOs Talas como la cantidad da tra 
· bajot. o las. f'ac!lidade~ f!sfcas en que desarrolla al tr! 

bajo'; como ventilación;· luz, instrumentos• espacia~ y en 
general todas las caractar!sUcas ffsJ.c,p.;,ámbiantales. · 

3.~ POLITICAS Y J\DlllINISTRl\CION 1 SiJ refiera a la adminls• 
traci6n general do la organizacidn;· si as adecuada y af'i 
dente~ o no lo es: s! las normas admin!atrathas respoñ . 
den .e la~ exigencias da la organizacldn, o son :lnadecua= 

·das.· · 
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4•~ RELACIONE:S ~NTE:RP~RSONf\ tE:S t Ralacionae 1 intarpal:'sonales 
ccn superiores¡ comp~leros y subordinados; as decir la 
interrelación pe'rsonal que oxbto en los int.agrantes da 
la organ!zac16n. 

s: STATUS• Es la imagen~ el prestigio inherente a un -
,puesto determinado~· tanto dentro de la organización como 
en al medio social. 

·-
6~ SEGURIDAD EN EL TRABAJO• Se refiere a la estabilidad 
a inestabilidad que el individuo tiene en su trabajo, 

1; SALARIOa Implica sueldo·~-' ad como todas las demás 
prestaciones~' · 

a;· F"ACTORES EN .L~ VIDA PE~SDNALI s.ituaciones en que alg(n 
asp~cto del trabajo afecta la vida familiar del tr~baja~ 
dorr intluyendo as! eri su actitud hacia el trabajo. 

teta informacidn lo conduce a .determinar la in 
fluencia da ciertas factores en el comportamiento del iñ 
dividuo dentro da su ambiente laboraL· Herzberg llaga a
la conclua16n de. qua al hombre tiene 2 categodas dife
rent•s da necesidades que .son esencialmente indapendian
taa una de otra;· que influyan en la conducta de manara 
ditannte ~· · 

Estas 2 categor!as da necesidades est&n repre
aentadas po~ dos tipos .da factores llamado.s HIGIENICOs:·v 
IYIOT!VAOORES ~· 

A cont1nuac16n presentamos la com~araci~n entra 
los factores Motivadoras y los Higidnicos~· ( 2) 

' .. ~. 

Cuadro comparat1voJ1 p'gtna 29. 

• 

1. 

·, 



1 

1 
Logro 

1 Reconocim.lento 1 I 
• . 1 1 

LE! trabijo en s! 1 t . 1 

1 1 

1 Res?onsabiliha,d r . 

11. Progreso 1 
. 1 1 

~ol!ticas y Adm4n~ 
1 

1 · ~upervisiÓn f ' 

1 
Ralac!pnes con 
loa superiores 1 ¡ 

1 
1 

Condlc!lones da li j 1 trabajo 

Ralacibnes con ib1 'I ccrpaíleros 1 

Vidal porsonal 
1. 

" 1 

1 

40%. 20~ 20% 40% 
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Porcentaje de la rrecuencia 
en que cada.f'actor aparece. 
en los relatos de inconfor
midad en el trabajo. 

Porcentaje de la~fracuenci 
en qua cada factor aparece 
en los relatos de satisfac 
cidn en al trabajo. 

~10TIVAOORES > 
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La comparación anterior muestra 103 resultados 
da los entrev!s~ados: Se observa qua el mayor porcentajo 
da sentimientos positivos en al t~abajo se produjo alre
dedor de uno o más de los factoras motivadores. Por el 
lado de los factores hlgl~nicos~ presenta un porcentaje 
tambi~n ele~ad~~ se puede considerar como un ambiente do 
trabajo psicol6gicamente higi~nicoi esto es, exento de -

.condiciones de trabajo nocivas. (3/ 

Los factoras Higidnicos• 
Son aquellos que se relacionan con el ambienta 

de trabajo~ siendo su funci6n principal la de evitar la 
insatisfacci~n en al empleo1 as! como la disminución de 
su rendimiento~ debido a las inadecuadas condiciones del 
medio ambiente~ e~ al que los trabajadoras desarrollan 
su tarea;·: 

Herzberg denominó HIGI~NICOS a estos factores 
debido a que previenen la insatisfacción en al empleo¡ 
an&logamente como en la medicina~ la higiene previene el 
aumento da las enfermedades: 

Los ractoras Motivadores• 
. Son aquellos relacionados con la ejecución del 
trabajo mismo y qua influyen posltivamonte en la satia
faccci6n del empleado;· lo cual dá como resultado un au .. 
mente en la capacidad productiva t.otal de la persona. 

Los factores MOTIVADORES; est~n constitu!dos 
por aquellos elementos qua implican un sentimiento de au 
torealizaci6n~ da reconocimiento por los demás~ de dasa~ 
rrollo~ etc. · 

rACTORES HIGIENICOS 

Medio Ambiente 

Pol!ticaa y Admlnlstracldn 

Supervis1t5n 

Condiciones de Trabajo 

Relaciones Interpersonales 

Oinaro' poslc16n~segur1dad 

íACTORES MOTIVADORES 

El Trabajo Mismo 

Exito 

Reconoc111)iento del logro 

Tra~ajo Desafiante 

Responsabilidad Acrecentada 

Desarrollo y Adelanto 
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El mejoramiento do loD Factores Hig,~~i<~'. \)~ 
l!tica y administración rle la ccJr~:-ie.ii fo, é:t:•wr11 ~ ~' LÓ; .. Lil'' 
diciones do trabajo, otc.), scrl!ir:5n pm:~·, e.!.I.:·;i:t.;i:·;:" f.:i; -· 

impedimentos para las actitudes positivas h~cin G~ t 
jo~ Cuando eatos factora~ llsgan a d~tcriorar3c hu3t3 un 
nivel abajo de lo qua el empleado considera ac2rt=bl2, 
entonces ae origina la insatisfacción en el trabajo. 

Sin embargo~ lo inverso no és cierto. Cuando 
al contexto del trabajo puede ser caracterizado como 6p
timo no tendremos insatisfacc16n~ pero tampoco obtendre
mos mucho en la forma da actitudes positivas. 

Los factores que conducen hacia actitudes da 
trabajo positivas (los motivadores)¡ actóan as! porque 
satisfacen las necesidades del individuo para su autoac
tuali2ación en el trabajo. El hombre tiende a actualizar 
se a sí mismo an cada área de su vida~ y su trabajo as -
una de las áreas importantes. 

Deba comproncler~s que ambas clases de factores 
cubren las necesidades del empleado~ pero son principal
mente "L~s motivadoras" (logro~ reconocimiento; el trab~ 
jo en s! ;· respon oab iliclad, progreso) ~ los qua sirilen para 
producir la clase do satisfacci6n y la clase de mejora
miento en el dasempcllo que est& buscando la industria en 
su ruerza de trabajo, 

Los factoras Higi~nicos~ rep~asentan el medio 
ambienta en que el hombre en cuanto ser biológico está 
tr3tando constantemente de adaptarse~ su carencia origi
na la insatisfacci6n~ pero no contribuya al crecimianto 
psicológico del individuo. En cambio! loo factores moti
vadoras a! coadyuvan al crecimiento psicol6gico del in
dividuo~ pues influyen sobra sus actos y logros propios. 

( 4) 

Los factores motiuadores~ cuya presencia-cau
sa la satiafacci6n del individuo en su trabajo~ porq cu
ya ausencia no causa insatisfaccidn~ son completamente ~ 
diferentes da los higi~nicos~· cuya carencia causa intia
tisfacción, pero cuya presencia no causa satisfacci6n. 

Por lo tanto~ lo opuesto.a la satisfacci6n en 
el trabajo no es la 1nsatisfacci6n~ sino la carencia da 
satisfaccidn,· y lo opuesto .. a la insatisfacci6n en al tr,g 
bajo no ~s la satisfacci6n, (5) 

L~s íactoras Higidnicosr·tienen un efecto pra-
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f'isiolÓgicas 
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r-----'--..ir A utoroolizaci6n 
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/\filfaci6n 

Seguridad 

1 
t: st foa 

1 

1 

HIG IENICOS 4---i 
. 1 

De esta manora se muestran ciortas semejanzas 
entre la motivaci6n y la capacidad de un individuo, ous 
efectos sobre el rondimiento: 

Las necesid~des fisiol6glcas do seguridad, de 
afiliación y parto de las de estima son Factores Hi~icr~l 
cos~ o mejor dicho oo relacione~. Las nocesidados de es
tima están divididas porque hay algunas dife~encia~ cla
rao entre status como tal y reconocimiento. El status 
os por lo general uno funcidn del puaste que ril indivi
duo ocupa; el roconocimiento sa gana por ~edlo cia la com 
potencia y el logro. Debe ser ganado y os otorgado por

los demás. 
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:::~; un ~:~r: :~·nt· f'JE:~n~.;;:;~Ih tp.r; J.n ClJni:1:::,·¿"::. o da ~:;atls
faccc i6n e::; J.nsnt Js f'f;,;:;r;icin, t:a.c!.·.1 unil de ,, 1 La<: ~'sben me
dlrse en e~Jcaln~1 di.f'c;rcnt.;:;.s;~ as por ,:Jntn qun t3mbión 3. 

12 Taor:i'.a f~oti•1::-1cioncil d<~ !~or:zbtH'D Sl'l lu conrn.::H c:on r;l 
nombre. do "Toaría Dual". 

Frederlck Horzborg~ adem~s do soílalar la dife
rencia ele los f3ci;ores quo inb~ruionen en la 5atisf3ccién 
o insr!tisfnccion d·3l indivitluo en o1 trnbojo, soílnla tarn 
bidn la posibilidad pnra resolver dicha situaci6n, que -
os por medio dal r.r~2ucdrüe~~;_<?._5.!_~-I._~·abnjo~ 

L~ form2 c~ma realmente sa logra la motivac16~ 
del trab~jador, e~ incromontando la calidad e importan
ci::i c!ol trabojo; p:-:Jc1irar clo113r :oimult3neamanto la efi
cianci::i y .la nati::;fn.:ción c!ol personnl rnodiznte la inca! 
poración en el tr::ibnjo ele cada empleado, ele mayor oportu
nidad de realizar y e ls UGZ, a~tenar reconocimiento ~ar 
lo realizado, aumentando la dificultad y responsabilidad 
en el trabajo y canJucuentemente laE oportunidades de r~ 
sarrollo y pr::gre::;o, y no dando psoudosolucionos, como 
se ha intcnto~o; yn sa~ a traudn de incontiuos económi
cos, c3stigos: nrnona:a o o trav6s do fomentar lan rola
cionos infor~Jles, etc. 

El Enrlquscimiontc del Trab~jo no ~crslgu3 au
~entor cu~ntitatlvancnto las cargas do trabajo, m5s bien 
su objetivo es propiciar qun la9 funcionas del trabaja
dor zean realizn~as ~or dl co~ gusto y 3atinfacci6n~ en
camiriantio ::il inc1i.•1 iduo o nu rcaliznc::Lón; cle::.arrollo, etc. 

El Enriqueclmiento ~al T~a~ajo acreconta dsli· 
barada::ionte lu rc::¡::onsabllldad, el alcance y el rlesaf!o 
en el mismo trabajo. 
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El presenta capítulo~ es de.vital importancia 
para el desarrollo de la investigación~ pues Agustin Ra
yes Ponce afirma: "la palabra objetivo implica la idea da 
algo hacia lo cual se lanzan o dirigen nuestras accionas. 
Suele también conocerse con al nombre de metaº 

Terry lo define de la siguiente manara• "rapra 
santa lo qua se espera alcanzar en el futuro como resulti 
do del proceso administrativo" -

Tomando en considaraci6n las datinicionas ant~ 
rioresf nuestros objetivos son• 

~ Aprobar o disprobar la hipótesis~ 

- Identif !car qua tan partic!pati~as son las personas con 
ralaci6n ~ su puesto y &rea funcional~· 

- Determinar las relaciones laborales existentes entre al 
personal qua realiza funciones de suparvisl~n y el ni
vel operativo~ lo cual es necesario para el logro de 
los objetivos de la direccidn; 

- Identificar si existe compatibilidad entre los objetivos 
da la Diracci6n y los del personal qua labora an esa 
InsUtuci6n. 

• Conocer si los objetivos organizacionales se cumplan a 
trav's da un programa da motivacidn y de qua manara in
fluyen los Factores {higi~nico-motivadoraa) en la real! 
zac i6n del trabajo. ·. . -

Para realizar los objetivos nos basamos an las 
siguientes reglas• 

Reglas Posithas• 
•.Debe procurarsa con opiniones da diversas par•. 

senas sobre todo si su punto de vista represan 
ta ángulos distintos y complementarios. -



• El objetivo deba fijarse por escrito, en los 
casos de mayor importancia. 
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• Dabam9s aplicar las seis preguntas• Qu~~ Cómo~ 
Qui&n; Donde~ Cuando y Porqu~. 

• Los objetivos deben ser estables. 

Reglas Negativas• 
• No debe tomarse como objetivo lo que pueden·ser 

tan solo sus síntomas o elementos. 

• No debemos confundir los objetivos con uno de 
los medios de alcanzarlo. 

• Hay qua tratar de encontrar las semejanzas y di 
ferancias de nuestro objetivo con lo más parecI 
do. · 
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CAPITULO IV 

HIPDTESIS DE LA INVESTIGACIDN 

. La Hipdtesis as 'una proposlcidn respecto a a.! 
gunos alemant.os empíricos y otros conceptuales~· sus rela

. ·clonas mutuasf que. amarga m's al1' de los hechos y las ex 
perlanclas conocidas con al propdsito da llagar a una·ma= 
yor comprene16n di loe mismos !1 

• LH hip4tesis nacen y crecen a trads del razo 
nambnto~· pero contienen hecho' confirmados ·qua se llegañ 
a ligar a nuevas- pas1b111dadea;' partiendo d1 hechas cono• 
cldaa;. 

. Una h!pdteale ea u~a anttclpacidn 1n 11 Hntl• .. 
. do de· que propone hechaa o .relacionas que pueden existir~' 
pero qu1 tadavta no .•• conocen y no s1 ha comprobado su -
existencia;'· 

Se pu9den proponer.varia• hlpdteli• v aal po• 
darlae confrontar. a tomar la ·d•cihidn de . une aala~ con dJ 
tas abje~iva• de manera qua ' trada d1 las :rtsul tadaa .. d• 
la mle111a,1 puedan . cantirmarae·, •adlf'icaraa o rlchazarH. ( 10) 

. . .· 

· Se habla de contlrmacidn ai la·hipdtaala .. ,, 
:repetida en otraa acaalon1• y por o~:roe lnV1st1gadorea;' . 

·1a hip6tes1a deja d1 serlo y paaa a rormar parta del cu11 
pa· de conocimientos; . . 

. . Tambt•n puad1 1er 111adlt1cada de. acuerdo a los 
. rtsultadas .de la ln~Htlgacldr'; ... 
. . ... Laa. qu1 ~esultari taha• tlenel'I un valor dentro 
dll prac•eo de 1nvHUgac16i'1~3 puH al Hr rechazada• hacen. 

·avanzar el conocilnianto~! ya qua dHcartan y. raducen al ·n~ 
merG da poslbilld1d1a entr~ al cual d1be.~uscars1la Hl.! 
cUn .objetiva, y •le111pr1 .tendd una ventaj11 la da re1bin 
gtr~· por exclu•l.4n al campo, da. la ·tmagtnabll 111m1nando' -

· eolUc:lanas 1nacaptablaa y ca.usa. da error. 

Uno da las propdsltos cumplidos por las h1¡:>6t.! 
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sis as servir da ideas directrices a la invast1gaci6n.· 

. La hip6tesis deba tener limitas bien establacl 
dos· y debe ser especificada da tal minara que puada ser
vir da base a inferencias qua nos ayuden a decidir si ex• 
plica o no los fan6manos obsaruados; es decir se requiera 
que la hipotasis establezca relacionas cuantitativas en• 
tra variables. 

La hip6tesis tiana sus ci~~antoa, al manos en 
parta sobre hechos ya conocidos an el campo da estudio. 
Su estructura .del lenguaje debe ser da 'la manara mh san• 
cilla posible. 

A través de la rormulaci.Sn da·hipdtasis podrán 
complementarse los datos; detectando los posibles signifi 
cados y relaciones de állos~ a introduciendo un órdan en: 
tra los fen6manos; 

Mediante la 1nvast1gac16n •• pretende poner a 
prueba la ·h1pt5tH1s o conj•tura. 

La investigacidn servir¡ para tomar algunas da 
·cis1on1s con base a la estad:lstiéa y ad se artrma a nulI 
rica . ·la hlpdtasis qua previa a la 1nvnt1gacUn sa pla_ñ 
tad~· 

· Despuds de obtener y analizar 101 datos se 
prueba la hipdtasis y sa toma la dacieidn de aceptarle o 
l'Bchazarla'. Para llegar a la h1pc5tesle qua sa utilizar' 
en la presente invastlgacidn H importante tomar an cuen
ta las siguientes alternativas• 

- El qua no· se toma an cuanta la qua abarca la motivacidn 
en. una arganizaci6n;· las. decisiones qua 11 toun con re 
laci6n al trato y. manejo del personal~ puedan sar. tac-
to: da contH~tos en las.relacionas lnhrparsanal•s qua . 
. da cadcta:i" formal ea man1t1aáten en la Inatltuéldn•· ··.·. 

- tl pensar qua s61o a travh d• mejorar las cond1c1anas ' 
da trabajo es suficiente para ~ue la persona se •ianta 
a gusto en el medio labor~i~· as totalmente arr6neo 1n 
Virtud da qua no es el. camino linico para qué al persa- . 
nal majcra·an su acUtud raf'lact:lva an la productivi-
dad de la organlzacidn,' · 
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- Un factor que ea encuentra dentro de la motivación y que 
íraderick Herzberg lo clasirica como higiénico~ as al 
sal,ri~~ del cual pensamos que no sólo con su presencia 

• da astaj va a contribuir a una mejor motivaci6n9 de ma
nara contraria hay que canalizarlo de tal forma para que 
sea un complemento da un programa de motivacidn. 

- La influencia del &rea da ~rabajo en el individuo¡ pro
vo~a reacciones ya saan nagaUvas o positivas en su ca
so; ya que al individuo pasa una jornada de trabajo por 
lo general en esa misma drea; 11 por aso qua las insta
laciones daban ser propicias para qua el individuo se 

. sienta gusto dentro da la Institución. 

• El' no contemplar ascensos para al personal, puede prava 
car un conflicto .serio dentro del individua~· por lo qua 
disminuye la particlpacidn da 6ste¡ lo cµal ~afleja qua 
la organ1zac16n no obtiene 101 rasultadas asparados.dan 
'tro da sus objetivos. · · -

.. . En base a las antarior11 altarnativas~legamo• 
. · a la elabarac:ldn d1 la hipdtasilt 

manera• 

La motivac115n basada in los f'actores 

hlgi.nicaa-moUvadores~' · genarar'n en 

11 personal una mejor contr1buc1dn a 
. . . . 

la• abjatlvoa organizacionala1: 

Quedando nu1stra1 variables da la siguiente 

Varf.ible Independiente• · . · . 
. Loa f'actor11 hlgi,'!icas•motivadoras~· sa presa.o 

tan Clttitra da la oziganlzación • 

.... ~ª°c1~~}~ ·~·~::di:~~:; ••. hlgH~lCos•ooUvaii~;os !líri~r~rd~ 
1n. e1.:pp~•~tt•l:.un1 mejor cantr~b~ci6n a' la~ obj~tivos ·or-
. ga,n hecH.nf'\ll hs. . . . . . · . · . 
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Toda organizacidn tiene dentro da sus objeti~-
. vos promover entre su personal una adecuada mo~ivacidn~ 
qua~coadyuve. a la coneacusidn da sus objetivos, por lo -
qua~· en cualquier amprasá y·a _sea del sector público o 
eactor privado as importante: 

· . Ahora bianl el que no se ~onsidera la "Teor:la 
lllativacionel'', lo qua ella encierra¡ a fin de .~ajorar lá 
cantdbucidn del elame~ta humano en~la .empra!!la, provoca 
problcimae que da manara enunciatha~· r11ás no limitativa .;. 
mencionaremos a contiriuac16na 

"La f'~lta d~ ;·,motf.v,~16n es una 
e1rga1"11z~c16";"· c.auaa ~"rªl indi 
vidua f'alta d.• lntada,'. creatl 
\lidad · • · ln~clativa p~ra 1:ea11': 
zar eu trabajo1 as decir no -
contr1buye al cumplimirmto . de 
loi objitlvoe da 111 organiza•• 
cldn" ~ . ' . ' ' 

'.(,, 

... ·... · .· _·. u,,~•rl'aro ant.rtar! ... p·u1cii ~~p~iarPsu!11,,,·c1a;. ·. 
· . l•:qua tambt•n 1,1 .co~rta su 11bHtad lndir"ctamante9. po¡ · •·. 
··<qui 11"1 .i lndivldt10 .. nQ. hay conf'i,nza ~ara deinos.trar .~a "!' 

·; · ·. ·capacidad ,que. tleri• :cada uno da. ellos; por lo tanto la'• 
: arganlzaclc5n ~ademls' d• .brindar ayuda y comprar,isi&n a sus·• 
tr•bajedorae•· d•l'.l• de pra.ocuparsa P.or implantar una ada~ 

',,,I 

cuada · maUvacldn. · ; 

V para dema.etrar· al: impacto an aLcomportamion 
.ta humana d1

1
1,..ganta d1 la1 organizacione~~ nos'avocarj 

"'ªª a una ªª •. ' .. · .. 
; . . ' ' _-.:. ~ '. . ·. . . : . • ' . • . . : . . i ~ ': . ' : . ' . . ' . • ( , .... ' . : ·.; : 

..... · .• ·•·. < .. ~P~ii • .,1ogl'á~i .. ~ali• abjaf.1vc;ts ~~ la pr·a~ente ll".'IY.!!!:'1• ·· 

t1gacldn'~j. hemos •l•glda a· una organización !l!Jrtenecial".'lté'< 
·· al'' .• ectar 'pab1:lco~1 al. cuil se clasifica de 1á ,t,gu!a,rit• · 
. ·-"'~"·1'• .. • \ 

.· .. _, 

'!, :·".:·' 

;;: 

' 'i . : ~ 

.· . . :· 
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....... 

CLASlíICACION DEL SECTOR PUBLICO 

Centralizadas 

l\dm6n~· P~bl1ca 
Paraestahl 

Presidencia de la Rap6bl1ca 

Secratarla6 da Estado 

Oopartamantos Administrativas 

Procuraduría General de la Rap6bl1ca 

OrganlamáP DoscantraHzados . 

Enípreaás da Participaéidn Estatal 

Instituciones Nacionales da Saguros 
y ílnanzae 

ridaicomlooo 
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SECTOR PUBLICO 

ORCANOS CENTRALIZADOS 

PRESIDENCIA DE LA REPUBLICAt 
Para los efectos del •rt!culo 29 de i, Consti

tuci6n Politica de los Estados Unidos mexicanos~ el Pre
sidente de la RepOblica mex~cana~ acordará con todos los 
Joras do los Departamentos Administrativos y el Procura
dor General de la República~ artículo 6 .de la Ley Drgán! 
ca de la Administracidn P6blica redera!. 

LA ADMINISTRACION PUBLICA CENTRALIZADA 1 

La· Presidencia da. la Repijblica pocld convocar 
a reuniones de Secretarios de Estado~· Jefes de Departam,!'1 
tos Admi~lstrativos y dem&s funcionarios competentas,
cuando .se trata .de definir o avaluar la poUtica del Go-

. biarno r.aderal en materias que sean de la compatenci3 • . 
concurrente de varias dependencias o entidades de la Ad
ministrac1c5n PGb11ca redara!.' 

' Estas reuniones.ser& precedidas por el titular 
del Ej,cutlvo red•ralf y el Secretario T~cnico da las . 
mismas• estar4 adscrito a la Presidencia de la Rep6bl1ca~ 

· · · · . Las dapandancbÍs y entldad~s r;la la Administra• · 
cic5n P6bl1ca Centralizada y Paraestatall conducird.n sus 
actividades en tormá programa.da con base on las politi· 
cas qua para .el logro da los objetivos y prioridades da 
la planeacidn nacional del desarrollo• establezca.el Ej,g 
cutivo F'ederal. 

SECRETARIAS OE ESTADO V OtPARTAl'llENTOS AD01INISTRATIVOS 1 
. Cacla.Sacrat,r!a da t~tado o·o~partamanto Admi-

. nistrativo~' formular&~. respecto da lcis asuntos de su com 
. petoncla~ lo~ .proyectos de layas~ regl~mentos~.· decretos-¡' 
.acuerdos. y c5rdenas dal. Presidenta de· .la República·. 

' . 
' . . . ' ~ . . ' . 

. ' ·' . . . ... . 

: . A·l ·r.rante da cada Sacretar!a habrá un Secreta- ·. 
rio da Estado;. quien para al despacho ele los asuntos de 
su co111patencia, auxiliará por los ~.Subsecretarios;· oric:tal 
l'llayorl· Directores~· SIJbdiractores; Jef.es y Subjefas da D.! 
.part:amantos~ Oficina~ Sacc16n y Mesa~ 

Al. t'ranta de cada Departamento Administrativo,. 
habr4 un Jaf'ede Oapartamento•1 quien se auxiHaré en 81 
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eje~c!cio de sus ªrribucionasf 1por Secretario~ Genera
les• Oficial fnayor, .Directores, Subc;Jirectoresl· Jefas y 
Su~jeFes da Oficina~ Seccidn y Mesa~ corresponde origi~ 
nalmanta a los titulares de las Secretar!as de Estado y 

. Departamentos Administrativos¡ el tr&mite y resolucidn 
da· su competencia.· · 

Las Secretar!as de Estado y los Departamentos 
Administrativos son• 

.:. Secret~rfa de Gobarnacidn 
.:. Secretaria de Relacionea Exteriores 
~ Secretaria de la Dat.ansa Nacional 
;; Secretarfá de l!larina _ 
; Secretarla de Hacienda y Crldito POblico · 
- Secretada da Programacidn y Presupuesto . . 
.~ Secretarla de. Contralor1a General da la íadaracidn 
- Secretarta·da Energfa~ fYlinas e Industria P.araastatal 
•Secretaria da Comercio y.íomanto Industrial · 
• Secretada de Agricultura. y Recursos Hidr,ulicos 
.;. Secretada de Desarrollo Urbano. y Eco logia 
• Secretada da Educac:ldn P~blica 
.:. Secretada de Salubr:ldád y Asistencia 
• Secretada de Trabajo y Previsidn Social 
~ Secretarla .da la Reforma Agraria 
.;.· Secretada da Turismo 
~ Secretarla da Pasea 
.;. Departamento del Distrito F'adaral 

ADll'IINISTRACION PUBLICA PARAESTATAL 

EMPRES\.S~ OC PARTICIPACIO~J ESTATAL• · .. · . . 
.. Se .cor,isideran empresas da Partic:lpacidn Esta-

tal Mayoritaria~ inclu!das las Instituciones Nacionales 
da Cddito y Organizaciones auxiliaras~ las Sociedades 
Nacionales da Seguros y da. F'inanzas siempre y cuando cum 
plan con· los siguientes requisitos•. 

- Qua en· la ~~nst1tuc1dn. da su ~api~a~ sa hagan figurar 
accionas de serias aspaci~lesl qua'sdlo puedan ser su1 
critas por al Gobierno F'adera • 

• Que ai Gobierno F'adaral SH proplatado del 50% 15 · mb 
del Capital Social~ 

- Qua al Gobierno f"edaral tiene la· t'acultad da nombrar a 
· la mayor!a da los MiniStros ~al ~onsajo de Adm1nhtra~ 
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ci6n~· J1.1nt.~ Diroctivá u ,Organo de Gobierno~ d~signar al 
Presidente, al O~rector; Gerente o cuando ~nga f~culta
des para vetar los acuerdo~ del Consejo da Administra
c16n a de la Junta Directiva; u Organo del Gobi~~no. equi 
valonte.' -. . .. 
EMPRESAS DE PARTICIPACION ESTATAL mINORITARIAs 

Las sociedades en que uno o más organismo des~ 
centralizados u ~tras empre~as da participación a~tatal 
mayoritaria considerados conjunta o separadamente, posean 
acciones o partas de capital que representen manos del·· 
50% y hasta al 25% de aquel~· 

... 
ORCANlSlllO DESCENTRALIZADO• . 

· .. Se consideran las Instituciones creadas por dis 
pa9lcl6n del Cong~eso da . la Unidni' o on su caso por el -
Ejecutivo rederal~ con respansabi idad jurídica y patri'!! 

·. man~o propio~· cualquia~a qua sea la for·ma legal o estru,g 
tura legal que adapt-1 •. 

· .. tl Podar .Ejecutiva redaraÜ en ~irtud del dasa 
~rallo. social y econi5m.~co da.1 pah; no plJada mediante sü 

. organizac 16n , admlnistratJ,va~r!gida•div 1dt5n-secratarial
dar sat1sf'.acc16n a todas las• necesidades. piibllcas genera 
las del pab~· ·y' principalmente :1as ·espac!f'icas. Con·al -

.. · abjatcr da ·eetab~ecar e.n la. posible una adminbtrac16n • 
· Uadb~a y 'gil 1 . que. astil acorde con la!l necesidades pa• 
.. bUcae,' ha. vanldo •Cl'Hr.>,d~. numerosos organismos .da tipo 

camnclal a ~ndul!itriaH en los .cuelas ·ra.aliza ·1nvarsionee 

' '.· 

t erogacicmai cansidarable.s. · · · 

. . . . ·, . l.~~ 'inverdo~e!f y 1rogac lonas toman las r~rmas 
11,1'9 variadas1suscripcl61'1 da accionas~ aportaciones, 

· 'ef'.ectacionas: del Patdmonio Nacionál'. exenciones da im• 
p~estas~ 9übddias, ate.-, y dan origen a las denominados 
:D.rganismasDascentral~zados y Empresas da Part1cipaci6n 
Estatal.· ... •.· .. . ' . · . . 
~' . , .. 

·. ,; ,·':'/ . >. •·.· Pro~t~ •IJJ:"gid· 1•• 11ecá~idad d1 q1Ja t.ales Organfs 
:.'r•oe: abidac:tann "ª un •mt•mo P-lan,:opara qua la pol!tica f'1 · 

;·:,;"·:r.•n~iera:5tt• la·'adttlirttai;i•actan 'f'uÍee ;r1rm•',y. unif'.~rma, a= . 
· vli;anda\1• .. pugna entre unos· y otras'.organbmos. de su in-

tervencl6n~··,· .. · .· .. ·. ·· · . . · 
' . -- ~ .. 

. . .·· :·tüil a~! q~~ .. se, ex~idilf;ia. Lay para al control.· 
da .la~,:Orgao~llma·a· .· oas·c.•nt:ra.l~z. ados. 'y. E.mpresas ·da Pa.rttc,! · 
pacidn: tatatal· da 30 .. da. Diciembre da 1947; qua a.n su ar-
Ucu1a, ts: ata~9f,'. f'acultad: ·a · b Secretada da 'Hacienda y . 

. Cddlto: P6bUca,: para· c~-.ar. al Drgan1,smo .. Administrativo 
• . ' ¡ . ' • ' ~""; 1,. • . . ~ ''~"-

, •• , 1 
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que se encargue del control: vigilancia y coordinación 
de dichas Instituciones. Este organismo fue la Comisión 
Nacional de Inversiones creada por Decreto de 27 de Ene
ro de 194ij que se publicó en el Diario Oficial del 31 da 
ese mismo mes y arto~ (6) 

ATRIBUCIONES s 
La correspondan las siguiantess 
Controlar y vigilar las operaciones de los Dr

ganis~os Descentralizados y Empresas "de Participaci6n E,!! 
tatal~· con el fin de informarse de su marcha administra
tiva y promover su correcto funcionamiento econdmico~ 
por medio de una auditor!a permanente s inspecci6n t6cni 
ca; -

Para su cumplimiento tiene astas facultadas• 

I Solicitar informes financieros. . 
II Revisar~~ vetar~' reformar pr.esupu_astQs y programas a-: 

nualas de operaciones e invarsionaa,·: . 
III Practicar toda clase de auditarlas (pre y postaudito

r!as) ~ glosar~las cuantas y revisar los balances que 
se practiquen, . , . 

IV· Calificar l~s erogacfonas pra~iamante a su paga~ in~ 
cluyendo las compras, pudiendo vetar aquellas qua no 
se sujetan al prasupuesto~ al programa¡'· a los acuer
dos de su Consejo~ Junta-Oiractivai a a lagislaci6n 
vigente o sean lesivas a su aconom!a~ · 

V Promover in"novacionas en su organizaci6n y funciona-
. miento, . 
Vl íincar las responsabilidades qua resultan en al mana

. jo y operaci6n de los bienes de los organismos.deseen 
tralizados y empresas de participac16n estatal. 

VII Autorizar la cancalacidn da cr&ditoa; a favor de asas 
instituciones. 

Para efectos da nuestra invastigacidn.a conti
nuaci6n anlistamoa los Organismos Oascentralizadosa 

.;.ctnetaca Nacionál 
•Instituto r·Jacional da Cianclas Panales 
~Productora Nacional de Radio y Talavlsi6n 
.Instituto de Seguridad Social para las ruarzas Armadas 
-Instituto para al Dapdsito de ~aloras 
•Instituto para al Desarrollo Tdcn1co da las Haciendas PO. 

blicas { Indetac) · . -
~Loter!a Nacional para la Asistencia Póblica 
-Centro de Invastigacionas Cienttrlcas y Educaci6n Supe
rior da ensenada Baja Calif'ornia · · 



-Contra de Investigaciones Ecoldgicas del Sureste 
~Centro de Investigaciones de Qu!mica aplicadn 
·Consejo Nacioncil de Ciencia y Tecnolog!a 
-Instituto Nacional de Investigaciones sobra Recuras 
Bi6ticos 

.;.comis16n Federal de Electricidad 
" Nacional del Ma!z 
" Nacional de Seguros 
" Nacional de Carla de Azúcar 
" Nacional de Cinem~tograf!a 
" del R!o Grijalva 
" de Planificaci6n RQdional da Acapulco 
" Nacional del Olivo 
" íede~al del fomento Industrial 

~ " · del Fomento Minero . 
11 de Tarifa~ de Electricidad y Gas 
" · Impulsara;: Coordinadora de la Invest1gac16n 

Cient!rica . · 
·.;. " F'orast'l del-Estada de ~1ichoacán · 
•Banco da médca1· S • A • 
.;.Nacional rinalic era. . ... . 
•Na.cional l!lonta da Piadadi· Institucicfo. da Ahorro 
~Almacenas Nacionales da Depdsito.; s. A. 

· •Comisidn fJacional da Sagur~s - .•. 
.;.sanco da Comercio Exterior, S.A • .., - -
.;.Banca Nacional da Cddita tjidcil} S..A. 
-Patronato del Ahorro Nacianai;· S.A. 
- íinanciara Nacional Azucarera 
~comiaidn Nacional de Industria Azucarera 
.;.conaaja da Recursos minerales . · 
• lnatituto da . Investlgacianas EUctricas . 
• · ·· • llltlxicana de lnv9111tigacionas Siderúrgicas 
- " f•texlcano d81 Petr~leo . · 
~ • . • 11 Nác1onaLda Inveatigacionas Nucleares 

··•Laboratorios Nacionalas de romanto Industrial 
t0;Patrc5leos fllexicanos (Pamax) . 
.;.uranio de r.i.Sxtco · 
.;.comtsit5n de Tarifas de Electricidad y Gas 
.;. · 11 Nacional de.la Industria del Ma!z para el 

. Consumo· Humano ... 
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. • · 11 . ·Nacional del Cacao . 
·~compariia Nac;:lan~l da Subsistencias Populares ( Conaaupo) 
~Irietituto lllexlcano del Comercia Exterior 
~ · · " . . · lll1xlctno. dal Car•. · .. 
~· . n . J!laxf:cana del Coneumldar 

·. ~Procuraduda f"edlirat ~•1 caneumldor 
· .;.cabgla· de .Pailt•Craduadas~· 
· ·C•laldn Nacl.anal de rrut1cultura . 

• " · Náclonal de la F'rasa . 
•· "· Nacional d• zonas Aridaa 

· ~orHtal V1cant• Guerrero· · 
•Patrtmanlo Iridlgana dal Valle dal mezquital 
·P~tranato del Magua y · . · . . .. 
..P1'aductora Nacional di Bloldgicoa-Veterinarios 



-Productora Nacional de Semillas 
-Productos Forestales da la Tarahumara 

u Forestales Mexicanos 
- Aeropuertos y Sar~icios Auxiliaras 
-Ferrocarriles Nacionales de máxico 
-Servicios de Transportación Terrestre del Aeropuerto 

Internacional de la Ciudad de máxico 
-Servicios Telefónicos del Norte 
-Caminos y Puentes federales de Ingresos y Servicios 
Conexos 

-Instituo Nacional para el Desarrollo da la Comunidad 
de la Vivienda Popular 
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y 

- Junta Federal de mejoras materiales de los siguientes 
Estados• 
Acapulco .Gro. . 
Campeche• Camp. 
Chatümal, íl~ _Roo. 
Ciudad A cuila,· Coah, 
Ciud~d del Carmen, Camp; 
Ciudad Hidal~o~ Ch!h. 
Ciudad da Jua~ez, Chih. 
Coatzacoalco$; Ver. 
Comitan, G,his. 
Cozumal O. Roo, 
E:nsanada ~B .e •. 
frontera; .Tab. 
Guadalajara,- Jal. 
Guaymas, Son, . . 
Islas mujarea,. Q. Roo~· 
La Paz1 a ... c. 
Manzanill9 1 Col. 
~1atamoro~; Tarnps. 
Mazatl&n, Sin._ 
Mexicali; .a. _e, 
Monterrey~ N. L. 

rJogales~ Son. 
rJuavo Larado Tamps. 
Ojinaga, Chih. . 
Piedras Nagr~s·. Coah. 
Progreso Vuc ... 
Puerto Angal. Oax. 
Puerto P¡¡iltasco·. ~Son. 
Puerto lll!lllarta 1 Jal~ 
Reynosa, Talilps.. . 
Salina Cruz; Oax. _ 
San Luis R!o ColQrado; 
Santa Rosal!a~ B. C, 
Sonoita, Son, 
Tampico, Tamps. 
Teca te; ~B. _e, 
Tijuan~; B, C. 
Túxpan·, llar, 
Veracrúz, Ver. 

Son, 

-Centro de Investigaciones para la Intagracidn Social 
" 11 Superioras del Inst. Nal~· do 

Antropolog!a a Historia. 
" " y da Estudios Avanzados del 

Inst~ Pol1tlcn1co Nacional 
" . rJacional de E:nseiianza T.Scnlca Industrial 
11 para el Estudio da fl'ledios y Procad1m1sntos Avan-

zados de la E:ducacidn. . · . . · · 
-Colegio d.l!I SachillaHs .. . . . . 
~Colegio ~Jaclonal da E:duéácidn Profesional Ncnica 
~urJIVE:RS IDAO r!ACIOW\L AUTONOl\'l/\ DE fl'IEXICD 
-comisidn de Operaciones y fomento de Actividades Acadd-
. micas del Instituto Politdcnico Nacional . · 

. -Comitd Administrador del Programa federal de Construc-
ccidn de e:scualas · 

~Comité' Organizador de los X Juegos Universitarios mun-
. diales · 

- Consejo Nacional da romanto E:ducat!vo 



so 
-r.onsejo Nacional ele Recurson para la /\tenci6n de la J~ 

ventud 
-Instituto Naci~nal 
..... " 11 

11 

11 

-Patronato de Óbras 
tócnico Nacional 

de Astrof!sica~· 
del Deporte 
InCl!ginista 
e Instalacionos 

Optica y Electrónioa 

del Instituto Poli-

·-Centro Mexicano da Estudios en Salud reental 
•Hospital de Enfermedades de la Nutricidn 

Genoral "Dr. f.lanuel Gea Gon:zélez" 
Infantil da mdxico 
Regional da Veracruz 
Nacional de Cancarolog!a 
Nacional de Cardialog!a 
Nacional de Gastroenterolog!a 
Nacional de la Senectud 

" Nacional do Neurolog!a 
• . 11 Nacional da Oftalmología 
~Patronato de la Caaa•Hogar "Sociedad G. de rigaredo" 
-comisidn Nacional de Salarios íl!nimos 
-consejo Nacional para la Cultura y Racraacidn de los 
Trábajadores . 

•Editorial Popular de los Trabajadoras 
~ 1.m.s.s. _ . · · 
-· 1.s.s.s.r.e:. 
-Comieidn para le Regularizacidn de la Tenencia de la 
Tierra 

·Caja de Preuensi&n do.la Polic!a clol D. r. 
-Caja de P.ravensi6n ele los Trabajadoras de Lista de Raya 

clel o i r. 
•Industrial do Abastos 
~Sor~icios y Transpor~~s El~ctricos dolo. f. 
•Sistema da Transporte Colectivo. 

A) COMDCir:lIE:NTO oe:L Me:o IO 

. El Organismo Descentralizado qua nos pormiti6 
llevar a cabo la presente invest1gaci6n fue la1 . 
UNIVERS IOl\D Nl\CION."·L l\UTONOf.il\ ·oe: f•~E:XICD~ qua es una. cor · 

. porac16n pública; dotada de plena capacidad jur!dica. - . 

DB.JtTtVDr 
El princip~l~bjotluo do la Universidad Nacio

nal Autdnoma de ~dxico; es.!mportir oclucaci6n superior, 
para formar proeesionista~~ investigadores, profesores~ 
un!verS!tarioo y t~cnicos utiles a la sociodac!1 ~rgani
zar y realizar investigaciones principalmente ace~ca de 
lac condiciones y problemas nacionales y extender co~ -
mayor amplitud. posible los beneficios da la cultura. 



Est~ regida por su Ley Orgánica decretada por 
el Congreso da la Unidn da los Estados Unidos Mexicanos 
an Enero de 1945. 

Los consejos t~cnicos~ son drganos de consul
ta los cuales están constituidos por un representante ~ 
prof'esor de cada una de las especialidades qua sa impa_!: 
tan y por dos representantes de los alumnos. 

tl Rector; dirige y coordina la realizac16n de 
las funciones da enseílanza, 1nvastigacidn y difusidn de 
la cultura hacia al lqgro de los finas sociales que la 
han sido encomendados. 

Las Autoridades Universitarias sons 

Junta da Gobierno• . 
Una do sus funcionas~ es nombrar al Rector y -

los Directores da racultades~ tscualas a· Institutos •. 
Designar. a .. las -personas qua integrariSn al Patronato Uni• 
~arslta~io~ resolver los conflictos que surgen antr~ au
toridades universitarias y expedir su propio reglamento .. 

Consejo Un1vars1tar1oa 
. Tiene l~ facultad da a~pedir todas las normas 

y disposicionas generales para la mojar organizacidn
1
y
8 funcionamiento t~cnico' docente y administrativo de 

Universidad. · 

,. Está integrado por el R'\lctor' Secratario Gane.-
ral~ 16s Directoras de racultades, Escuelas e Insti~utos 
los represontantes de profesoras y ~lumnos de cada un~ 
da las facultades y escuelas~ un profesor representanta 
de los centros de extensión universitaria y un represen
tante de los empleados da la Universidad. 

El Rector es la jefa nato da la Universidad~ 
su representanta l.egal y al P:ras1denta del Coniajo Unive1 
sitado. 

PI\ TRO~JATD UN IVERS tTAR ro 1 

,· Integrado. por 3 miembros ~dasignados por al . Re.s.. 
. tor, administra el Patrimonio Universitario y. sus racur .. 

sos,_ elabora al presupuaato general da ingresos y agra••
. sos, la cuanta anual da la Institucidn y deberán ser ap:ro 
· bados por el Con~ejo Universitirio¡ lleva la contadur!a~~ 
vigila la correcta ejecución del presupuesto. · 

.'t. 
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Paro cumplir con el objetivo de la LlNAM y da 
las autoridades universitarias~ cuonta can personal ad
ministrativo~ dbcante y da investigación. 

La-presento investigación está dirigida al -
paroonol administrativo, que coadyuva a lograr el objetl 

.vo de la Uniuereidod. 

La estructura da la Universidad Nacional AUt6-· 
ma da mdxico, se apre6ia en al siguiente organigrama: 

(pag. 53) 
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PRESUPUESTO. ANUAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOlllA DE .MEXICO 
. . . 

CORRESPONDIENTE A 1984 

INGRESOS 
5erwlciau de Educac16n• 

. •lnBcripcionea y Calaglatures 
Ex,monoo · 

100 ooo ooo~
eo ooo ooo.~ · 
70 ººº ºº·º ... lncorporacionas ·. · 

Otros' .sarvlctoo da Educacidn 30 ooo ooo~·.;. · 2eo ooo ooQ •. • 
JngrHoa ExtreÓrd1nar10111 

Ser11icio1 
V~nte da Producto 

· · ·. Ot:oe lngraaoa E>CtHÓrd.inadae 

P~oducta. del Patr1mon1a1 

640 ooo ooo;.:. 
260 000 000 ,~-
340 000 ooo.-

Rendl1dentaa · . . 3'080 000 OOD?:· 
Otra1 ,Pl'Od\ICtOI del Patl'lftlanlo 165 000 ooo.·-

SUMA INGRESOS PROPIOS 

Subaldlo 

.. dil(J:o&tlt~na f edHal 

1' 240 000 000 .- . 

3 245 000 ººº~:- . 
4' '16 5. 000 000. -

. tontln6a 
',: .·. 

UI ·.· 
~· -· ,· . 



EGRESOS 

Docanch 
lnvast1gaci6n · . . · 
Extensi6n Unlvarsitarla 

Apoyo• 

Olreccit!IJ 
Planaac16n 

PRESUPUESTO ANUAL 

(Cont1nuaci6n) 

. 36 323 070 023.-
10 536 679 565.:-

5 097 208 244.-

237 951 661.-
466 598 355.-

Ser.vicios Adtftvoa~ Genera~. 
laa 3 466 250 328.-

.. Adaptacidn y 
rtlantanlm.lento 2 219 233024r. 58 387 ooo ooo.·-

·., 

EGRESOS TOTALES •••••••••••••••••• ;,. I 58 387 000 000~'· 

SUrrtAS IGUALES 

'(íl•· 
Ul 
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INTEGRACION DEL PERSONAL 
-U,N,A·.m. 

Patsonal Acad~mico + 25 00~ Personas 

Personal Administrativo 23 000 n 

TOTAL 48 000 11 

+ Incluye Personal de Investigaci&n: ( 8) 

"En la dependencia en la-cual se realizó la in
vestigacidnl se acordó qua nos dajarfan realizarla con 
la coMd1c16n de que se 9m!ttera el nombre. da la misma; 
por razones de ruerza may_or;~ por lo tanto la descr!pcidn 
se hace de forma general? 

E:l ·objetivo de la Institucidn;· as· ta coord1na
ci6n y ejecucidn .de la Aclministracidn rinanciera y Patr,! 
monial de la Universidad Nacional Autónoma da mdxicoi de 
sarrollándola en una unidad que permita la acción global 
da todas sus áreas dentro de.un marco da .eficiente con-
trol contable~ presupuestario y pat~imonial~ · 

.. . Para· al cumplimiento del objativo; se divide 
•I'.\ 4 .. Areas qua riosotros ldentit'icaramoa con los nómaros 
1~ 2~· 3 y 4. 

AREA 1 . Se encarga de vigUar el usa adecuado del Patri
monio de acuerdo con las poUticas, disposicio
nes y lagislacidn univirs!tarla. 

ARCA 2 

AREA 3 

Sa encarga de aqritinlstrat al Pa.tr1mon1a da la 
UNAl\1.consUtti!da por sus.bienee muebles e inmue
bles, tangibles a .intagiblo,. pramav.r al .:1ncra-

. mento patrimonial~ la e.ttciancie en su utU1n• 
ci6n y an al servicio a la comunidad universita
ria. 

Se encaros de coordinar y a.up1rvisar el registro; 
aplicacii3n e inf'ormación da las oparacicmes .'1- . 

·nanciaras da la UNAm; 
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AREA 4 Su labor p~!ncipal es administrar y controlar 
los fondos~ .. ad como de cumplir los compromisos 
financieros. 

8) OETERfflINACIDN DE LA MUESTRA 

En.al uso de la Estadistica~ el t~rmino univer 
so implica un conjunto de datos que consiste en todas -
las posibles observaciones concebibles (a rripotéticaman• 
ta posibles) de un cierto fan6mano,· · . . 

El t&rmlno poblaci6n se emplea a veces en lu
gar dal anterior y ámbos se refieren a la totalidad real 
o hipot&tlca observaciones de una situación o fenómeno. 

Eri ocasiones sa manejan cifras muy altas de po 
blacldn quarser!a casi imposible recopilar todos .-los da': 
tos da 4sta, además da qua absorvar!a más tiempo~ impli
ca a la vez un costo más alto: 

Es aqul donde er·Urmlno muestra va a· ser em
pleado en esta investigación, 

La muestra es un conjunto de datos· qua s6lo . 
contiene· una parte de las mediciones u obaarvacionas de 
una sltuacl.Sn.' 

Una muestra ast4 constituida por varios alemen 
toss d elemento es la unidad acerca da la cual se sau= 
cita inrormac16n; Los elementos an esta caso son los·ln
divlduoa~· 

Existan varios m'todos da seleccidn de muestras 
v•stoa dapendan dal tiempo~ dinero y habilidad disponi
blH• 

: ~ f 

El muHtrea aleatorio es al utilizado en Hta · 
lnvesUgaclt5n1 los tipos comunes del muast:reo aleatorio 

. 1on1 

~ "'uestrea .Aleatorio simple . 
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·.:;:;· 

- muestreo Slstamátieo: 
- mue~treo Estratificado. . 
• Muestreo da Conglomerados, 

La combinac16n de lstos m'todos nos han servi
.do para determinar la mue9tra. 

Una muestra aleatoria~ es tambi~n llamada una 
muestra probabilística;' puesto que cada elemento tiene 
una probabilidad; conocida que tiene como caracterís
tica fundamental que la selecci6n de las muestras son ob 
jativasi y al error muestral puede ser medido.en térmi-
nos de probabilidad bajo la curva normal. {9). 

El. error as la precisi6n de la astimaci~n da 
la poblaci6n basada en el estudio de la muestra. Mientras 
más pequ-.no saa el error I' mayor es la precis16n da la ª.! 
timación. · · . 

Al ~anc!onar ~ la curva normal' n~s astamos re 
tidendo como una característica del muestreo aleatorio'; 
es les dhtr1buci6n normal'' dsta as contL:;ua y· se rapre-
aanta por una curva sim.Strica (forma da campana)~ . 

El 'rea de la curva normal•• repraaenta_gr,fj 
cam1nta de la 1iguiante formas 

%---· 
~ ---

--q ~--

Le litedla )&- 11t' ·a .la ·mitad y . la curva ·se ex
tiende en 1mb11 d1recclon1sr y tbnde a unirse con el 
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aja de las "X": sin tocarla jam,si' extendiéndose hacia al 
infinito.· 

La media da un conjunto de'valoras,as la suma 
.de todos los valoras dividida por su n6mero; 

La desviacidn estdndar t es la medida apropia 
. da da dispersidn en la gr4fica al calcular los difaren-

tas intervalos ! l desviacidn estándar da la media tena• 
mos al 68% de que las medias da unf distribucidn~ astin 
contenidas dentro de ese intervalo, y as! sucesivamente· 
hasta obtener un intervalo da confianza del 99%; 

A continuacidn se presenta la ralacidn del n6· 
me,o ~da personas en las dit'arentaa áreas da la Institu
cic5n •. · 

·AREA 1 . 

ARE:A 2 

AREA 3. 

AREA 4. 

Nómaro da 
Personas 

158 

170 

125 

110 
N • 563 

.. .Una váz identificado el nómaro de parsonas de 
cada Area~· s1;1. ha tomado aleatoriamente una muestra da 
125 personas~'. comprobado por la siguiente fdrmulu . 

. z2 (pq) 
n =--·--e:2. 

Donde•. 
n • muestra da la Poblacidn 
Z . = Nivel.da confianza ~equarido p~r~ generalizar los 

reeultadoa hacia toda la poblac16n, 

pq 

E 

• !i• .refiere a la var1ab111dad del randmano ast:udiJ! 
da~· 

• Indica la. P.rllc1s16n con qua. ila ganaralizadn los 
resultadas: Niwel de pr1ci116n~ · . 



Sustitucidn• 

z = 

p = 
q = 
E: = 

99% 

~75 

.25 

10% 

n = 
(2;sa) 2 (;75) c:2s) 

(.10)2 

n = 124.~075 125 

( n = 125 Personas 
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'UJ5TRUf.1ENTO DE INVESTIGAC ION 
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CAPITULO VI, 

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION 

Los instrumentos ~e investigación~· son para 
las ciencias administrativas o cualquier otra &rea~ de·. 
gra ayuda~ que por sus caractaristicas particulares de 
dichos instrumentos nos h~mos inclinado por dos da élloss 

LA ENTREVISTA~ 
EL CUESTIONARIO 

. La entrevista consiste an obtanci6n da informa 
c16n oral por parta da una persona (al entre :istado) nea 
bada por al entrevistador diractamante en una ·situaci6n -
de cara 8 cara¡~ e 11) . 

Tipoa da Entrevistas• -

ENTREVISTA LIBRE• 
No exista nlngón ardan_praestablacido a seguir 

en la obhncl6n de la 1nformaci6n. La h11aci6n entre los 
tamas surgen aspont,neamenta: 

. tste .. tipo de entrevista· ubre no as un instru
mento confiable;· pues juega .un papel importante el juicio 
ln111adiato del entrevistador~· 

ENTREVISTA DIRIGIDA• 
El entrevistador selecciona da antemano alguno• 

tema• de int.eda para ti; y hacia ellos didga la convar
aacUn. 

ENTREVISTA ESTANDARIZADA• 
Se formulan preguntas por escrito~· as decir~ al 

entravlstadar lH un formato~· del cual no puede salirse~ 

LilllITl\C IDNES.1 
En 'la entravlata sa Htableca una intaraccUn 

entre 111 eritrevletadar yel enhaviatada.' El sujeta na reJ 
pande Cmic1111ente ante eliaignlticado de las palabras que 
Pl'Dnuncia al investigador~ sino también ante la interpre
tact6n que asigna a la conducta dal entrevistador. . 

No todo1 los entrevistados tienen la misme:po• 
etbilidad de intraspecclanarse: 

·,.:~:.:> 
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No todas lna personas están dispuast~s a pro
porcionar información sobre ai mismas por trivial que pu! 
da parecer ésta; Muchas reh6san abiertame~te y otras mu
chas lo hacen superficialmente~ aportando información va
ga~ más por sarir del paso qua por colaborar con veraci
dad en la investigación: 

Es difícil anotar todos los datos y se hace n,g 
casarla su reducción de todos aquellos qua sa relacionan 
con la hipótesis; 

Su costo as alto ya que consumen mucho tiempo. 
Por ello sa utiliza la entreviste~ en un número reducido 
de casos por un solo entrevistador-

Su valld4z as bastante reducida y la falta da 
~onalstancia entra los.ra~ultados obtenidos por diversos 
antravlstadoras~ 

Entra menor ~ea la estructuración da la entra• 
· vista (mientras más libre sea) menor ser! su con~iabili
dad. 

Para la 1nvautlgaci6n s• utiliz6 la .entrevista 
para obtener la autorhac.ión da la 'aplicación de nuestro 

· Hgundo instrumenta~· as decir el cuestionario. 

La• 1ntravietas se .hicieran con el.ca~ el ot-
rect~~ General da la· . ; con los encargados da 
cada 6raa p~ra obt~nar dicha autoriiacidn~ exponiendo qua 
loa tinas que persigue la in\lastigación;· son académicos. 

. . L1 entrevista tambUn sa er.ipled con cada tra-
bajadarr pidl&ndolas su colaboracidn y explicamos la impar 
hncia qua ·representa para nosotras la 1nvestigaci6n'' asl 
como la veracidad · las respuestas ara indispensable; 

. .. . ··.·.'El eegundo intrumanto de recapilac16n as al · 
cuaetiDnari0~1 co111anzando por SU, definicidn. 

CUESTIONARIO a 
· ·· · Ea un mecanismo para obtener re9pueatas a ciar 

tea pr.guntas~ por medio del uso da una forma esct.ita1 · - . 
qua al auj•to llana o. redacta por d mismo (Agust!n Rayas 

·. Pon'ce). ·• ·.· · · · · · · · 
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VENTAJAS e 

1.- Permite el axáman da mayor ndmero da casos en corto 
tiempo. 

2;- Implica un menor costo. 

3,- Las respuestas son más ráciles da catalogar y de cu~n 
tificar. 

REGLAS DEL CUESTIONARIO• 

UNIDAD s 
La elaboraci6n de un solo cuestionario para la 

inv sstigac ión .' 

CLARIDAD 1 
Se refiere b&sicamente al aspecto da redacci6n. 

L~s preguntas deben ser comprensibles para el interroga
doi por lo tanto habrá que adecuar las preguntas a la ca
pacidad media da los interrogantes dal grupo investigado 
según sus niveles~ 

El .cuestionario tiana preguntas cerradas da o.e 
cidn m6ltiple~ da modo que al sujeto tanga opci6n entra 
.varias alternativas. 

E:l instrumento de recopilaci6n est' astructur! 
~o da la siguiente manera• 

UN IVERS IDAO NACIONAL AUTONDlllA DE: l't!EXICO 

f'ACULTAD DE· CO~JTAOUR.IA Y AOMINISTRACION 

lNSTRUfllENTD DE WVESTIGACION QUE:· APLICAN LAS ALUMNAS CRUZ 
CRUZ MA. OTILIA y SANCHE:Z mIJANGOS IRrM. LETICIA~ tL CUAL 
ESTA RELACIONADO CON LA MATERIA DE SEIYIINARID DE INVESTIGA 
CION AOmlN.ISTRATIV.A~· V QUE: f"DRIYIA PARTE: OEL PLAN oe: e:sru-

.OIOS DE LA CARRERA DE: LICENCIADO EN AD"lllINISTRl.\CION• 

cue:s TIONAR 10 
------------. Solicitamos a usted. su colaboraci6n pera que al 

contestarlo marque con una (X) la opci6n da cada pregunta 
~ue m~s se identifique con su pensamiento y realidad. 

EBf;fik'.t.i!a~ 
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l.- ¿C6mo considera·su trabajo? 

!¡ 
Rutinario 
Craatiuo · 
Poco motivante 
Sin interés 
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2;- ¿Qué tanto se le permite qua usted organice su traba-
jo'? ¡¡ Siempre Casi siempre 

Alguna~ veces 
Nunca · 

3~-·- '¿El salario .. que usted percibe ess 

¡¡ Justo · Regular 
Bajo. 
muy Bajo 

. 4. • ¿Cc5mo son SU9 relacionas con SUS compaíleros'? 

! ~ ¡~~~1::::9 
. ~ .lllalas 

. s~-- ¿Qu.S tanto le ha .permitido su trabajo aplicar sus co-
i/ . .-. .· n~Clmlanta•:· y habllldadas? 

¡ l • ~!:r:~ampre .· 
Algunas vacas 
Nunca 

&.~ ¿Con qud t'recuencia daCide lo que H deba hacer y que '" 
. at'acta su propio trabajo~- o el de los demás? 

. . 11 Siempre ···. · .. · Casi siempre 
. . ·.· Algunas VBCH 

· · Nun.ca ·. . 
.:- '.' ... ' 

1 •·• tC6mo coneidara su trabajo con 
Hbajae'l 

¡lmuy importante 
Importante 
Poco importante 
No lo considera 

relación a los otros 

importante . 

e;·. /,u trabajo qua usted haca va de acuerdo con 'stu' 
() Capacidad 
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!l Podr!a realizar otro tipo da actividades 
No hab!a pensado en eso 
me es indiferente 

9 ~·· ¿Qud le parecen las instalaciones da la Instituci6n? 

¡l i~foi::::s Malas 

10.~ ¿Si le pagaran mejor cómo se sentir!a usted? 

!¡ ~uyg~sf~sto Regular 
Da todos modos mal 

11;'. ¿Qu.S tan satisf'echo est& con su trabajo'? 

!l 
muy satisfecho 
Regular 
Poco satisfecho 
No hab!a pensado en ello 

12;. iLas pol!ticas y normas establecidas an al reglamento 
y contrata san• 

~j i~~~H::: 
f Malas 

13~·- ¿C.iSmo considera a su jaf'a'? 

!¡ ~=~~~;~nta Me es indifaranta 
malo 

14;- ¿Qu• posibilidades da desarrollo tiana usted? 

¡! :~~~=9pos1bilidadai · No lo hab !a pansado 
Nulas posibilidadas 

15~·- iE:l tnbajo que realiza. con que· frecuencia requiera 
. de su iniciativa'? 

!l 
Siempre . 
Casi liampre 
Algunas veces 

. . Nunca 
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16.• ¿Pentro de la Institucidn cuáles son sus posibilida
des de ascenso? 

¡l ~~~=~ posibilidades 
Si existen posibilidades 
Muchas posibilidades 

17:- ¿Con relaci~n a lo que usted hace que tanto se le r! 
conoce en la Institución? 

¡l Siempre 
Casi siempre 
Algunas vacas 
Nunca 

18.- ¿Cdmo se siente en su trabajoJ 

¡·~ ~~~u~:guro · l Regular 
) Inseguro 

19.• ¿Porque motivo está dentro de esta InstitUcion? 

!
)~ Necesidades económicas 
) Por orgullo 

Le agrada lo que haca 
mt~ntras encuentra otra cosa 

· 20;- ¿Con relación a los servicios y prestaciones éstas 
son• 

!l 
Adecuadas 
Buenas 
Regularas 
Podr!an ser mejores 

21;. ¿Cl salario qua usted tiene está de acuerdo coni 

l l 
~~ 6~;:!~dad 
Sus méritos 
Su antigtladad 

22;- ¿Cuando hay exceso de trabajo que tanto participa? 

. () Algunas veces 
· O meas difícil por las obligaciones que 

tengo.· 
() Participo regularmente 
() Siem~re participo 

. ' 
•.' 
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23~~ ¿En base a lo que usted realiza en el trabajo se 
.siente• 

¡l Realizado 
Contento 
Indiferente 
A disgusto 

GRACIAS POR SU CDLABDRAc:I.C!il. 

- - - - - o 
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El cuestionario fue elaborado con base a la 
teor!a de fredarick Herzberg~· donde en capitulas anterio
res •e mencionaron los factores higi~nicos-motiuadores a. 
que se refiera dicha taor!a: 

Las preguntas l. 2. 6. 7. 11. 14. 15. 16. 17. 
y 23~ están relacionada• con los factores motivadores que 
son• 

El bito 
Reconocimiento del logro 
Trabajo desafiante 
Responsabilidad acrecentada 
.Ascenso 
Posibilidad da"dasarrollo 

Las preguntas 3. 4. S. B. 9. 10. 12. 13. 18. 
19. 20. 21. y 22r pertenecen a los factores higiénicos 
qua son1 

Polf.ticaa y adm.inistrac16n 
Suparvisidn 
Condicionas de trabajo 
Relacionas interpersonales 
Salario 
Posición 
Seguridad 

OB.JET.IVDS OCL CUESTIONARIO. 

rio son• 
Los objetivos da cada pregunta del· cuestiona-
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PREGUNTA 
NO, 

OBJETIVOS 

l :·. Oled-ir el 'grado de interés con qua se realiza el tra 
bajo dependiendo de los buenos o malos sentimientos 
qua dependan da éste. 

-
3 -· .-

Conocer la libertad que el trabajador tiene para º! 
ganizar su trabajo.· 

medir al salario de.acuerdo a las posibilidades de 
la Instituc16n. 

4~·- Conocer la manera an que se manifiestan las relacio 
nas entra los miembros da la organización. -

s.-

1.·-

9.-

10.-

Medir si sus conocimientos y habilidades van da a
cuerdo a la f'uncidn qua realiza dentro de la organi 
zacicSn. . , -

Conocer la libertad para la toma da decisiones para 
realizar su trabajo y que no solo afecta al suyo~ 
sino al da los demás. 

Investigar la importancia qua la d& al I°ndividuo a 
su trabajo con r1lacidn a loa demás~- -

medir la capacidad que el trabajador tiene para su_ 
trabajo~ as! como la realiza6i6n da otro tipo da ac 
tividadas~· -

Conocer la intluef'IC 1a del medio ambienta sobre al : 
individuo para al logro de los objetivos de la Ins-
Utucidn,' . 

Conocer si al salario as un factor determinante de 
la 1nsat1sfacci6n. 

11.- Determinar al grado da satisfacción qua brinda el 

12.-

13~·-

14;-

trabajo al individuo, · 

Conocer la que atraca _la Inst1tuc16n a trav,s.da eu 
reglamento y contrato~· ad como las consideracionas 
qu•.•l individuo manitiaata. , · 

Conoc9r la- rala"cidn jefe-subordinado referente a la 
capacidad dal primero~ 

La poalb111dad que Uana al !nd!vlduo da·incraman• 
tar au capacidad y conoclmlanto para al logro de un 

· cr1clmlanta palcoldgico~" . ' · 



PREGUNTA 
NO¡ 

OBJETIVOS 

15.- El grada da iniciativa que tiene cada trabajador P! 
ra realizar su trabaja • . 

1s;. Encontrar la posibilidad qua tiana al trabajador da 
ocupar un nuevo nivel ·dentro da la Jerarquía da la 
lnetituc!dn. 

17,• La acaptac16n da re~onocimiento qua tlana la Insti
tuc!dn con ralac!dn al trabaja del individua. 

18~-- Saber la Hguridad qua· 1 . brinda la Inst1tuci6n al 
individua~' en· r.llacicSn a la presencia da astabili .. 
dad a lnaetabUidad del mlema~-

19;. La 1iaportanc1a qua i. d' al individuo a .la Inatitu-
cf.dn.; . . . 

20¡1
.;. ConocH· al banat1c1a qua conddera al trabajador al 

parclbir laa earvlc1os y prestaciones qua 11 brinda 
la .1natltuc1.Sn: 

. 21.• 

22.·-

23~-

'.\, 
',_ '',' 

Sl loa aala,1oe qua la lnat!tu~16n bl'inda .. al haba• 
· J•dar tluctCian 1ntl'a su pueato;· capacidad~' mlritae 
o antlgO.dad~ · · · 

Canacaia la 13a~Uclpacldn dal'lndividuo con eu. 1quf.
pa da trabajo; cuando existan cargas da trabajo. ·. 

Canac.lr al grada de •~nU1111enta da ·autoreallzac1'5n 
del trabajador dentro da la lnstf.tucidn •. 



CAP IT ULD \/ II 

METOOOLOGIA DE LA INVESTIGACION 
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Cf\P tTULO VII 

n1ETOO OLOG IA DE: LI\ INVE:STIGAC IOrJ 

- n:r.in • 
r!a que 
y ~ la 

La 
se 

vez 

elacci6n del tema sa hizo en base a la tao 
utilizaría para la presente investigaci6n
uisualizando perspectivas del modio elegi-

do. 
"La 

zada" 
r.1otivaci6n on una Institución Descentral! 

- LA MOTIVl\Cimll 
La motivaci6n en las Organizacion~s y la Te~ 

r!a de Fredarick Herzberg. 

• OBJETIVOS DE LA INVESTIG/\CION, 

• HIPOTtSIS DE LA INVESTIGACIONs 

"La motivación basada on los factores higi~ni
cos-motivadores, generarán en el personal una mejor • 
contribucidn a los objetivos organizacionales." 

~ DETERMINACION DEL UNIVERSO& 
· Conocimiento dal·rnaclio y detarminacidn da la 

muestra por mdtoclo ~stad!stico, 

• INSTRUMENTOS DE IHVESTIGACIONt . 
. Entrevist~ (objetivos~ v~ntajao Y.desventajas)~ 

y Cuostionario (ventajas y desventajas)~ estos dos par 
matin recopilar información válida y confiable para ~ 
probar o disprobar la hipdatesisi a la ves se obtiene 
un conacim!anto objeti\lo y completo sobre la motivación 
an una Instituc!dn Descentralizada. 

- RECOPtlnCION OE: 0AT0Sa 
La 1nfarmaci6nque se.obtiene por medio da los 

1nstrµmentoe do. 1nuestigac16n•· ha sido tabulada en for 
ma manual dlvidUndola en 2.grupos1 Superuisidn y .Qpe-:-' 
raUvo.. · 

- /\NnLISIS E INTe:RPRe:TACION OE: LA UIF"0Rí•1ACION. 

• CONCLUSIONES. 



CAPITULO VIII 

RECOPILACION DE LOS DATOS 
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CAPITULO VIII 

RECOPILACION DE LOS DATOS 

Para la realizacldn de asta capítulo~ primero 
obtuvimos una entrauista con el Director General de La 
Inst!tucldn~· quidn nos autorizd la aplicac16n da nuestro 
instrumento da 1nvestigac16n; A la v~z obtuvimos la auto
rizacidn da los responsables da c~da 'rea; 

La primara aplicac16n qua se hi?:o~· fue una 
prueba pilota~' bta consisti6 an 15 cuestionarios al azar. 

Uno da los motivos fundamentales da aplicar la 
prueba piloto~ as con el proP-dsito de obtener una mayor 
confia~111dad an nuestra hlpdtesls y en ~{ en la invastl
gacidn. 

Además sa puedan det•ctar posibl•• erraras; y 
· as! podefi hacer modiflcacionas si son nacaearlas al cues
tionario; o buscar otras alternativas 11 así se requiere. 

A continuacldn presentamos al cuestionario ut~ 
lizado para la pruebe pilotas 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONDMA DE mcxrco 
f'ACULTAD DE: CDNTADURIA Y AOITIINISTRACION 

CUE:STIDNAR ID 

l;,1• ¿Cdmo sa sienta con el trabaja que, usted realiza? 

!I Contento 
Realizado . 
Poco satht'echo 

2~·.:. ¿Qud, tanto sa la reconoce en la Inatituc!dn can ralJ 
ci6n a su trabajo? . 

¡¡ Siempre 
Algunas veces 
Nunca 



3.- ¿Cuando hayl.el~~t::P:: 
Algunas 
Nunca 
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trabajo qua tanto participa? 

vacas 

la permita a ud; qua organice su trab! 
Siempre 
Algunas V!JC&s 
Nunca 

posibilidades de ascenso tiene usted? 

¡l Muchas posibilidades 
Pocas posibilidades 
No existan posibilidadei ~ 

posibilidades de desarrollo tiene usted? 

!l 
l'lluchas posibilidades 
Pocas posibilidades · 
No existan posibilidades 

7~- ¿C&mo consilara las pol!ticas 
ci6n? l Buenas 

. . Regulares 
- l'llalae 

a;. ¿C6mo considera a su Jefa? . !l =~:~~ar 
l'llala 

y normas da la InstitE 

9~·.¿Cdmo cans1d¡ajr:u!~:.1nstalac1onas 
. RigularH 

lllalae ·· 

de.la InsUtucidn'? 

10 ;. ¿C6mo son 

su!sl· !*~i::::• 
. l!lalH 

con sus compeílaros7 

11.- ¿C6•o caneidlra su salario? 

!l :~j~ª 
· 12.• ¿Qu' 'tan 

Jnjusta . 

saf uro. ·.• si ante 

l Sagura 
Poca saguro 
.lneaguro 

an su· trabajo? · 

GRACIAS POR SU CDLABDRACIDN . 
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. Al término de la aplicación de la prueba pilo-
to~' nos dimos cuenta que taniamos que realizar una serie 
da modificaciones• 

i.·- Primero~·' cambiamos al encabezado del tuesUonario~: con 
al fin de. darle una mayor formalidad a nuestra inves
tigaci6n. A la vaz los a~travistados podrían apreciar 
que los cuestionarios son con finas académicos, 

2,• Ampliemos el ni'lmaro da praguntasT ya qua por cada fa,5 
tor•' tanto h1g1'n1co como motivador se puedan hacer 
una a más preguntas d4ndolas distintos enfoques. 

3;·. T1tmb1'n se agreg6 un incisa mb da alterMatlvas:~ para 
quB ei trabajador tuviera m's apcidn por cualquiera de 
ellae~· ya qua en la prueba piloto hubo algunas abatan 
clonos;1 da aeta manara se evitará encontra~ éstas an
al cuestionario definitivo; de ser pasible~ 

Una vez concluida asta etapa~ se hizo la apli~ 
cact6n del cuestionario derinitivo a 125 personas~ como ya 
se menc1on6 se a~plic6 a cada uno de ellos la importancia 
qua .. representa para nosotras la veracidad de sus raspues- • 
tas~· 

· Con 1~ autorizact6n d• 101 responsables de las 
diferentes 6reas; procedimos a la aplicación y racalacci6n 
de .loe cuastlonarias par grupas o niveles• SUPER VIS ION Y . 
OPERATIVO~ 

Laagrupeci6n da los. nivelas~ as con al fin da 
qu• en un momento determinada 18 puedan hacer camparacio
. nas y evaluaciones entre· los grupas.• 

· l'~oae .· 
Pasos á aeg~ir una vez aplicadas 101 cuaetion.1 

1,.;. Separácidn da los cueetlanerlas por grupoe. 

2;~.;. Tabul8cidn manual por grupa y por pregunta. 

3.- s~ da lae tabulaciones~· 

4.~- Obtanclc5n da cirree relátivae y absolutas. 

··············-···.·····:,•"'T•·•···· 

' .. ¡ 

·.:! 

> 
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5.'- E:laboraci6n de cuadros qua contienen análisis~' ini;er
P.rataci6n y suo respectivas gráficas. 
(Los cuadros se presentan en el cap!tulo IXi Análisis 
e Intarprataci6n da la Informaci~n}. 

. . •''.' 



CAPITULO IX · 

ANALISIS E INTERPRETACION 

DE LA INíORlllACION 



ANALIS IS. E IrJTERPRETACIDN DE LA INrÓRrt!AclON . 

1~¡- '¿cd1110 coneldera eu trabajo? 

Rutinario 

Crtat:lvo 

Poco MOUV•nt• 

Sin 1nted• 

TO TA L 

SUPERVIS ION 

B 32~ 

17 68,C 

25 100,C 

OPtRATIVO 

49 49,C 

4? 47" 
4 4" 

100 100~ 

J :s lPERVISIOH '-::[::.>=· ·=·==·======='=======·=a=.·========:::? 

OPERATIVO L l 
A· ·RtlUnada 

·. · B ·. Cre-~lwo. · .·.· 
e Paca · ilGt :t.vante 
o Sin 1ntfdt 

1:1 
7 

8 

. ' 

El·: ntv•l' ~up~rv11f.4n en· un 68,C cof\•td•H ~l'••tlvo , eu t••baJof en ca.:.. to el 
nf.v~l operaU.•of1' regiltr. un 49,C en la opcf.dn rutinaria ,y un .. parc•nt:'aJa ... 
••Jan~• d~l 47,C.'. lo can•lderan creativa: •n ••te •1••o. nhel: . . ·•· . · .. 

'.l. 

..... ' 
' ' ' . 

"" ~ 



2. - ¿Qu& tanto sa le permite qua usted organice su trabaja? 

SUPERVISION OPERATIVO 

Slampra 16 6 A'.t 54 49% 

Casi siempre 1 28% 26 26% 

Alguna• vacas 2 ª" 19 19% 

Nunca H r,1% 

T O T Al 25 100% 100 100,C 

[ S ll»ERV IS ION A e lcl 
?. 

'OPERATIVO· [ A e c. I~ 
A Siempre 
B Caal elempre 
e Alguna• vicH 
o Nunca 

En alilbaa nlvelH la 111ayorh da las paraonaa cantaatd la. opc16n aiHpre~1 
. h,!l 

to d1raccl6n como operativo~ 64% y 54% r1t1pacUvamante~· .tbnen ... ••tiaras. '". 
m 

citSn de organizar eu trabajo siempre. o. 



' '' 

l.;~~ i,El aalerln qu• usted perctbá •e• 
SUPERVISION OPERATIVO 

Juató 2 8~ 10 ÍO,C 

·Regular 18 ' 72,C' 41' ~l~' 

BaJo. 3. 12,C :se :se~ 

Muy bajo 2 
º" 

11 11,C 

T CÍ. T A L 25 100,C 100 100,C 

5 i»ERV IS ION [A 1 

OPERATIVO LA 1 
e e 

A Justo 
B Regular . 'O Bajo 
l> l!luy bajo 

La mayorfa de las personas consld•ran qua .au ealerlo es r.gular.' En al grupo 
dbeccldni el 8% su salado ea ju1toi por la que aa aprecia que lo• aalar109 
.na· 1011 a·decuado1 y una mlrlai-fa goza de un salario. juat·o. · · 



4~·- ¿C&11a aon •u• relaclan•• can sus compafteraa? 

SUPERVISION OPERATIVO 

flluy buanaa '9 36" 31" ' 31,C 

Buena• 15 60~ 63 63,C 

Regulare• 1 4~ 4 

"'" ll!al1a, 2 2,C 

, TO TA L , 25 lOO!C 100 100,C' 

A 1 8 8 SU>ERVISION ~(----.,.....--------------~ 
OPERATIVO l A ' 1 e 1~~ 

A llJuy buanaa 
9 Buenas 
e Regularas 
o Malas 

' . ·, 

,Lea relactonH ~on los co"!panaroe •on buena• an un 60~ en al grupo gllrancle .·. 
y un 6~~pttn al otro grupo~ · · · · .· .· · , .. · : , , . ·· 

• ~ • 1 



5~;- ¿Qud tanto la ha permitido su trabajo apllcal" eua conoclmiantoa y habl• 
Udadea? . 

SlllERVISION L 
OPERATIVO' [. A. 

SUPERVISION 

Siempre 

.Casi daMpH 

A lgunaa VBCBI. 

Nunca 

T O T A L 

B 

A Siempre 
e Ca•l ail11pl'• 
e Algun9• ~·e•• 

. P Nunca 

14 567' 

10 40,C 

l "" 
25 100~ 

l 

OPERATIVO 

33 33" 

32 32" 

25 25,C 

10 10,C 

1ocr 100,C 

8 Q 
e 1 oJ 

C)•,.tro·de i. .. can~icion•.• de. ,tl'~b"Jo:.para l;l•v•r~a:·9. clibo•¡:~ •. e·nc1Í9ntra~!ii¡'· . 
. · .. co"cacl"'l.entaa y.:.h'abt11dad••· Lli aptl6n<de111pre. en llÍllba. nivel,•. Obtuvieran . 

. ·el 111ay~i' porcen.t~je·ÍH. y tu•. d11111lnuyendo_ háata 1• ap~16n nunca& que aunque · t: 
· .· parece lncl'dble·,1 e 10" del nivel qpera'Uv11 ano~cl itlcha opcl~n• : .· 

,' . ; . . 



6,• ¿Con qu~ frecuencia decide lo qua debe hacer v que afecte a 1u propia 
trabajo o el da los dem,a? 

5 UPERV IS ION l A 

OPtRA.TlVO [ " 1 e 

SUPERVIS ION 

Siempre 

Casi eiompro 

Algunas llecas 

Nunca 

T O T A L 

B 

A S1e111pre 

e 

B Caal ela111pH 

6 

12 

4 

3 

25 

e Algunas VaCH 
Nunca D 

24% 

48% 

16% 

12% 

lDO% 

OPERATIVO 

15 15" 

17 11% 
44 44% 

:24 24" 
100 100% 

e o J 
.o J 

::·,. ... ,'·' 

·· . '.'t:.n.· .• ... lp~lmer gru.·po .•l .. 4. 87( .~~d .. aiellpH decide lo cfOe debe, hace.·reltf y. :.·.1·· .. ~·· 
. >; gundo gr,,upo algunH vacaa: can . un 44~~ , por lo que 6•te óltllla ••t• 1116• re•• 

'tl'lng•do pare 11 toma de dacidan•s• . . · .· . . ... 



7 •·• ¿Cdmo coneidere su trebejo con relaci6n a los otros trabajo1'1 

frluy b1partanta 

I111portant• 

. Poco importante 

No lo contldaro importante 

AbatencionH 

T O T A L 

SUPERVIS ION 

9 :56% 
15 60~ 

l 

25 100,C 

OPERATIVO 

31 31,C 

58 58" 

9 9,C 

2 2,C 

100 100,C 

Su>ERVISIDN r A B ~, 
~<~=========================================~?'?'• 

OPERATIVO l A 1 

'» 

A .Muy importante 
B I111portante 
C Poco importante 

e 

o No lo considero importante 
E Abnte,,ciOl"IH 

·· ···· t:f. g~U.,~·· ditaccldn>co~1ldtra ~aÚtr~~aJo l~partant1 ce1n :•1 tiO~~¡ el·a;,o:, ~~.··,~ ... 
~º" tambUn lo conddara importante, .aunque hubo persona•. que lo. con1lctaran 
poco btportante y hubo quienea no lo conetdaran lmpol'tant••·· · . . . . . - ·, .· : ' 



.- .... 

'" 

. ' 
' 

a;. ¿El trabajo que uatad haca va da ac~ardo con SUI 

SUPER·VlS ION OPERATIVO 

Capacidad 14 56" 33 33,C 

Podria realizar otro 
Upo da acUvtdadee 11 44% 64 64~ 

No hable panaado en eso · 3 3~ 

111• H lnd.1 faranta 

T O'T A L 25 100~ 100 100~. 

[ 1 l 
: 

· . · s ll»tR\lrs ION A e 

OPERATIVO ··~ •... [ e. lcJ 
A Capacidad . . . · .· 
e Padtla l'HllZBI'. otro Upa .d• .act1Vldad•• . 
e Na habta 'pa'1Hd,O an. ••D . 
o fil• ea lndl r.rente 

··~~~r:!~~~:~~:~•:o;!1:~.:t:!e-it~:u:1i~·::~~i1;~~.::¡,.•~t::~t·· ::····· 
. ~·le' álgidente n~vet·: d 64" podda raaUzar _otra 'tipo· da·' ecUddadaa.~· . ·. 

, • r • • • -.· • • ' • '· • , ' ·;·. •• • • • • 

··. '·· 

· .. ·, 
..... ,., 

•• ''"°' 



g~:- ¿Qu' le parecen 

S~ERVISION [ 
OPERATIVO L A 1 

las lnetalacionee da la Instltucldn? 

SlPERVISION OPERATIVO 

Muy buenas 

Buenae 

REgulaHe 

Malea 

. TO TA L 

e 

e 

A ~uy buena• 
B Suena• 
C RagularH 
O l'lala• 

6 

11 

6 

2 

25 

24~ 15 15% 

44" 42 42-

24" 36 36~ 

8~ ., 1,C 

100" 100 100,C ' 

1 e 

• • ' • • ' 1 

El. grupa db•cc14n cone.tder11 buena• laa l1u1~alaclan•• en- tln 44~~1 y. un-~.,: •:i 
. Muy bu1.na·1i el grupo aperatlvc.t un it2•· la• ·c~l,'t•id•••n b~nae .y un.·36")1'1[1gU-·11r••;0·· • ··· ·, · · · · · · ·" .- .... .- .. · .. !:"°'"· ... · · -: : , · . ·· " · · ·· · .... · ...... _ .. , 

•\. 

'' 

·2' 
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10~'- ¿Si 

SUPERV IS ION 

DPtRATIVll 

le pagaran mejor c6mo se sentida usted? 

( 

t A 

SUPERVlS ION 

flluy agusto 14 56% 

A gusto 9 36% 

Regular l 4% 
De tocios modos 

mal 1 4" 
T O T A L 25 100% 

A 

1 
B 

A Muya gueto 
e 1\ gusto .. 
C Regular . . . . 
() l)e todos modos.mal 

a 

OPERATIVO 

42 42%. 

46 46~ 

11 11}< 

l 11' 

100 ·100~ 

H~ 

1 
e ~ 

·.. El 56% .dal .. , ".1val s~p~l'v 1816n< ••. ·• sanÚ.r ta '.iluv a:.g~~to . a1:. · i~.·. ·~ag'ar~ri ·. ~.j·ar,·. tn. 
··cambio el otro nivel· .un 46% H sentida hn aoloa ,guetq. · · · ·. · .·· · ·. ·· 

\ . ' ,· . ·, .. . . ' • ' ·. i .. 

- 1 ' '··~ 

l.,.·.:.,· 

: ·•'--

.. 
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11.- ¿Quó tan satisfecho ead con su trabajo? . 

ll!uy aathfacllo 

.·Regular. 

Poco satlltecha · 

No habla pensada 
en ello · 

T O T A L 

SUPERVISIDN 

11 

13 

44" 

52" 

1 4% 

'25 100" 

OPERATIVO 

' 37 37-

47 47-

13 13- .·.' 

3 3-
100 100% 

Id si,;ERV IS ION .[~=====A=====~'=·=======ª======="' 
e B OPERATIVO '-=l:::::====A======='=·=· ====·=ª==;:=====::;;::-

A Muy satisfecha 
B· Regular 
e Poco 11aUatecho . 
D No .hat.t!a pensado en. ella .. 

- .... • ' ' ~ ¡ . ' . - •, -· .· '' .. ·; '• \ .• ; . 

·'El' trabajo en ambos nivelas la aat1afacc1dn H ragularf 52% en tl grupa di;. .. 
rectho 'y 47% an al operativo.· . · .··· . · · · ' · 



12.- ¿Le• polltlcae y normas eatablactda• en al regla11ento y contrato san• 

S UPERV IS JON OPERATIVO 

Adacuadaa 11 44" 42 42" ' 

lnjuetae 2 
ª" 

5 5" 
. ·Regulare a . 8 . 32" 52' 52" 

111ala• 4 16" 1 l,C 

T O T A L 25' 100" 100 100,C 

S~ER~ISION [ • A 1 ···.D J.· 

OPERATIVO ·~[ =A======······.le==I ==·e ~R .... 

: ·A :Adecuada• 
a 'JnJu•t. •• 
C · R¡f.Q"1•. i"H . o fila la•' ' .· ' 

U, grupo· ejecutiva .. u dentro ·de la opctan ~dacuada• c~n ~n :.44"~·· El;;;~tH · · :. 
nive,l ragiatra: un' 52" an la opc~~n regulana. · . · · .. , < · .· · · · · .·. · · .· 

-;' '·· 

'"' 'Í 
··.~··· 

•.... ,o·. 
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13.- ¿Cd1110 conaldara a su jefa? 

Competente 

Regular 

Me ea 1nd1raranta 

111.ela 

Abetanclanaa 

TO.TAL 

A • 

SUPERVIS ION 

24 96,C 

1 4% 

25 100~ 

OPERATIVO 

7? 77'f, 

13 13%. 

8 a; 

·2 2:C 
100 .1óo:C 

fü SWERUS!ON . r. 
. "'<:;=====================:!? 

OPERATIVO 

,• 

8 1 e 8 [ __ ' _ ___,__.. 

A .Ca11Patanta 
B Regular . 
C Ma •• tndlfarente 
0. Malo. . 
. t · Abatancione•' 

· :~"7;~~!::!ci~:::~;!f".~ª~: :::~i~1::.::r!~:!;'º" ait~,/P~~~~~t·J~.d,'9¿·~:"·,; . ·· .. 
" . ' . ., ', , ' ' . . . '• •'''. 

... ··· 

.',,;:.: 

'' 
' '." 

l.Q .... ' 

" ' "· 
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14.• ¿Qu• posibilidades da desarrollo tiene usted? 

S UPtRV IS ION OPERATIVO 

muchas poslbllidadae 18 72" . 37 37" 

Pocas posibilidades 7 20~ 43 43" . 

No lo había panaado. 12 12% 

Nulas poaibllldadaa e ª" T O T A L 25 100" 100 100~ 

S~tRVISIO,{· A. I 8 J 
1 L 1 lo J OPERntvo . ·A . e e " 

, .. ' 

' 
A llluchae poeibiUdadee · 

· B -~ocas · poaibl_UdadllÍe 
C No lo habla pensado· 

. , , o :~u.~as paelbUld~dea ,, , , ,> -· · . 

·' ·· 'Ü'-p•i.~·r ntvai--·t'1ena muc~a•··póalb,lltd~dea de· delarrollo 9n ·un .. ?~~~::en ca• 
. tilo en al grupo ejecutor e>Ciaten inanoe poaibtUdadH de dítearHlla'"con un 
. 'A3"'. -

"· 

¡·· 
")J. ' 
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15.- ¿El trabajo que uetad realiza~' con qué frecuencia requiere de au lnl• 
ciattva? 

S UPtRV IS ION l 
OPERATIVO [ A 

S UPERV IS ION 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Nunca 

T O T A L 

A 

a 

A Siempre 
B Casi eimpre 
e Alg unas . vecea 
O t:unca 

i4 56% 

10 40" 
1 4% 

25 100,C 

OPERATIVO 

37 J7% 

25 25% 

32 :s2,C 

6 6" 
100 100% 

e H / 

e 1 o] 

· · .. Es ·ob'v~o que· cu11lqut11r trabajo requl•ra de ,f.nlclaUvaf y coino reeulta_do ten1. . 
mos un !56:t' en el. gr.upo dlractl\lo y un 37~ an al aper,athlo que eia•pre eu .tri 
bajo raqulsre de data, · · •. • · 

' "•,' 
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16,• ¿Dentro da la Inst1tuc16n cu&lao son sus probabllldade1 da aacan1a1 

SUPt:RVISIDN El 
OPERATIVO L 

SUPERVISION 

Nula e l 4" 
Pocas posibilidades 18 72% 
Si aKisten posibilidades 6 24% 

Muchas poaibllidades 

T O T A L 

A 

25 100~ 

B 

e 

A Nulaa pos1b111dadas 
B Pocas posibllidadaa 
C Si existen posibilidades 
O Muchas posibilidades 

OPERATl\10 

25 25% 

42 42% 

29 29" 
• 4" 

100 100,C 

e J 
C· I~ 

En el nivel aupervisi&n el cambio de status o Jitl'al'qllia se enéuantH .bUM un 
72% con pocas poaib111dadast ad en al nivel opal:'attvo se reglaba la 1da•a 
opc1an con un 42~ · .'& . 



11.·. tCon relacidn a lo que usted 
ucidn? . 

haca que tanto se la reconoce an la In1tj 

SUPE:RVIS ION OPERATIVO 

S.iempra 6 24~ 16 16% 

Casi slempH 11 44" 16 16% 
~~ Algunas vaca a 6 24% 47 47% 

tJunca 2 8% 21 21:( 

T O T A L 25 100" 100 100" 

1 1 1 o] SUPERVISON A 
1 

a e 

" 

1 J OPERATIVO [ A 1 e 
1 

e o 

~ A SiempH 
e Casi siempre 
e A lgunaa vacas 
o Nunca 

En al primar. grupo 44% .caal aia•pre 11 lea reconoce!• y un 47% algunas veces en al oegundo grupo,' . 
IO 
en 



18.- ¿Cdmo se sienta en au trabajo? 

S UPERV 15 IO~l OPERATIVO 

Segul'o 19 '16% 65 65% 

~,: Muy seguro 5 20" 14 14" 
Regular 1 4% 20 20" 

Inseguro 1 l" 
T O T A L 25 100" 100 100,C 

SLl'E~VlS.lON C,, _______ A __________ l __ ª __ U 
OPERATIVO [_: ___________ ] 

'ti··.?6~ y el .65"· rle los· gl"Upoe-dlreícU~Ó I.·. opara,~tvo l"Hpactham .. nt•. se :.1~9:, · .. 
ten segurosL .y a la vez exista •'e aatab. lldad• . · ··. . . 

· ... ·,. 
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19,:-. ¿Por qud moti1'o est& dentro da esta Instit'uc16n7. 

SUPt:RVlSION OPERATIVO 

Necesidades acondmicás 9 36% 50 50% 

Par orgullo 2 2% 
La agrada.lo qua haca 14 56% 45 45% 

Mientras encuentra otra cosa 2 
º" 

3 3% 
T O T A L 25 .100!( 100 100% 

· S~ERVI5IDN 1 lo] A l e 
<: 

[ 
e 

8 H OPERATIVO A e 

A Necesidades acondmicaa 
a Por orgullo 
e La agrada lo que 'hace 
D Mientras encuentra otra COll!I 

Loa Motivos par loo cuales ea encuentran en esta Initttucidn an el .nive.1 au 
p•rdsidn as p qua leo agrada lo qua hacen a un 65%~ él aagllrida n1"•f al su"· 
p~r nacéddedaa acand1111Call.' · " ·. · . .·· ..• ·. . . • · .. 

··,·.': ', 

'', ': :s < 

........... :. 
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20.- ¿con ralacl6n a los eervicloe y prasteclonas 

SUPERVIS ION 

Adecuadas 5 20" 

· Buenas 9 36" 

Ragularae 5 20% 

Padrfan aar majaras 5 20%. 
4!' 

SUPtRVISION l " 1 

OPERATIVO LA 1 

Abatanclonae 

T O T A L 

·e 

a 

A Adecuadas 
e Buena• .. 

1 

25 100,C 

1 e 

e 

e .. f'•gulHH · ; . ·· 
D Pé;drlart Hr 1HjDrH 

· E · Abatane lonas 

btae er>na 

OPERATIVO: 

13 13%. 

32 32" 

24 24,C 

.29 29~ 
2 2;c 

100 100,C 

•o 1a 

O· l 

En. g~narlil lo•· ••rviclas y prHtacianae son buana8f. ya qua al grupa dlractj' .. 
vo registra un 36" v al atra grupa un 321' . · . ·.·· · . . · • 



\,, 

21.- ¿El salarla que 

S UJERV IS ION [ 
OPERATIVO [ 

,. 

... 

usted percibe eetA de acuerdo cana 

SUPERVIS ION OPERATIVO 

Su puista 

su capacidad 

Sus.Ñrltae 

Su antig\ledad 

TO T A L 

A 

A . 

A Su puesta 
a su capacidad 
C: Sus llHlrttas 
O Su ,antlgUedad 

l'1 

2 

2 

4 

25 

68~ 68 68", 

8~ e a~ 

ª" 6 6" 
16" 18 18~ 

100% 100 100~ .. 

1 
e 1 e 1 D J 

1 8 1 e 1 o l 

Pdr lo general el salarla .. u de acuerdo can' BU pf,Hleto en ailbee nlweie• •• · .. 
.regl•tra·c1.n &D~· · .·· . . · . · · . · · • · . •·.···.·. ·.·.·.····· . : . · .· ·. · · 

. . :. ':·· .. l . . ·' ·.. ., '.'. • .... · . ·', .. ,. ' ,· 

. \ - • ' ' ·.·· "'1 '¡ ~: 1: 

·•.·. 411• 
;_'···. "' . 

.'/r .. ' 
. ,.·:;. 
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22.- ¿cuando hay exceso de trabajo que tanto participa'l 

SUPER.1115 ION OPt:RATIVO 

Algunas veces 1 4~ 21 21% 

Me ea dirfcil por 11!19. obliga• 
clanu que tengo 1 4~ 12 12" 
Participo ragularmanta · 6 24" 20 20~ 

Siempre perUcipo 11 68% 47 47,C 

T O T A L 25 100,C 100 100" 

StJ'tR\llSION 8,el e 
1 

D J 
LA 1 1 

>OPERATIVO e e 
1 

D J . ' , .. :· ! 

,. 

A A lgun•• . vece• · · 
e m~ •• dlffcll por la• abllgaclon•• que ·t~noo 

. e Participa ·regula.-•nt•. · · · .· .. , . 
·. "' ...... ·· . . . .: o stemP,re. pa1>t1~1P~< · · .: . . . . 

. -... ::·!·~· .. /··<.:1>:··./ ..... : .. >< :.\ .:.'·_:..;·, ,·,'.:.'·\:.::;.1· .. ,.-.)~.·;::'-.·~·.~.>!•:,' '· .... : .. '.:!.·;_.·: ... ,'..·.-. ·:·-. . ·'·1·<<·,. .... ,·.,_::''.-.·- .. ~~·?·'.,' 

. ... ~. s>•rt~clp'acldr(,cuar1~0 ,1h,ly; exc•eo. de,; ~i:~l>.•Jcf ••. •f.gnl.f lcatlva:en, ··•':'11::\í\I.• .· 
. Jl&'lH; · eo .. el oparatlva 68'% .y. en el otro 47" · :·; 

-·. ::. . 
... •.1•'•' 

. '~ ·. . ·.:·;" 

. '.•". 



'2:S.• ¿En baee a la que usted rHllza en al trabajo H alente'1 

Realizado 

Contento 

Indiferente 

A dbgueto 

T O T A L 

SUP.ERVISION 

22 ªº" 
2 B% 
1 4" 

25 100,C 

OPERATIVO 

2 2" 
82 82" 

8 
ª" 8 ª" 

100 100,C 

e 1 e loJ SUPtRVISION r 
'-ic:::~=====================::::::==============:t:::::!=:;J o 

OPERATIVO e 

A Realizado 
B Contenta 
e lnditaranta 
D .A· dlegueta 

1 e 1 oJ 

···. tl/tl't1baJo •n·1intvtii: 'uP~l'~lsicin .,hace .• que< un .• M-~.•• ·.•i~~~.~n.~~:te~t~s.r' .••· 
a · nivel operativo; tienen •11.e mia11a aanU11~1nto r•al•tr11da;can.>e1;82%~ : .. :> 

• • ,' • ·, •'. ,. • ,.,... ' • '. ,·,· ,... • • ' 1 ';' -. ,,.,. 
··;·,.· 

·,,·-
'·;, __ .;, 

··}. 
a 

.. ···~. 



ANALIS IS GENERAL 

Una vez elaborados loo cuadros y gdficae ct;1rrespondlentes a cada pHgunta 
obaarv1111oa lo alguianta• 

PREGUNTA 
NO. NIVEL OÍRECTIVO 

.1 E>Clsta •b libertad de CHativldad por 
la mis111a natwaleza dal trabajo qua 
aet lo requiere. · 

2 La Jerarqufa qua sa ratlaja en aeta 
ntvol la permite organizar su trabajo 
de a.cuerdo a su crltario. 

3 La 111ayorfa da las persona~ conaldaran 
que au salario as regular• · 

1 . 

4 Es un rector daciBlvo ha relaclonae 
con los c~mpaliaro~l:. qua influya para 

· la rea11zacidn do' as labores. 

5 Los conocimientos y habUldadas sa 
aplican ntempre en al trabajo.' · 

6 .t:ri e$te ·nivel; la. toma. da· dllclslonaa 
dobesal- 111&s preqiaa y r'pldl~ 11591•. 
CdlllBnte la dacJ.a16n qua 'ea. to11e afa,E 

NIVEL OPERftTIVO 

Sa considera el trabajo rutinartor·vt•n 
· doea loa empleados• con ... 11anoa Ubertad y -
poca creat1v1dad. 

Existe una amplia declsidn para la D1'9J. 
nizac1dn del trabajo~· 

Al igual qua al prl11ar grupof an au ••• 
yorfa al salarlo as regular. 

Es un ractor que se complementa para la 
reaUzac1dn de les labores;· En ambos n! 
volea las ralac!onas son buaneo·. 

Aunque hubo.personas que respondler~n la 
opc16n siempre~· hubo quienes pueteran .. 
que nunca aplican sus conocimientos y hJ 
bilidades~' , . 

E.ate nivel.· •• •'• reatl'lngtdo.· para la • · 
tallia da. dac!eto,nee ya que alguna•. wecea 
.decide lo qua debe hacerea. 



PREGUNTA 
. NO. · N l.VEL O IRECT IVO 

ta a loa demda~ 
\. 
'\ 
\• 

7 • La lmportanc ta que le\ d cada lndlvl• 
· duo a eu trabajo~i dep~nda dd Upa da 
actlvl~a~es que eat& ejecutando en •! 
ta nivel, os importante por au propia 

8 

na.tunleza del tl'llbajo' . . . 

. . \ 
La mayaría de los omploadoe da aeta 
nivól• DU trabajo lle do acuerdo con 
la capacidad da cada uno cte. áuoa~· 
vo qua por he, carac:terbticae f!.rD• 
pias del puesto aef.·10 rliqulare. 

9 En general coneidararon laa lnatela• 
clones do la Inatitucidn en buena• 
condiciones~ 

. • :•4. 

10 . t1 aumento da aelarto an aeta nlv•l~ 
no ae un rector que haga que l~• . 

· .. pernanaa .se.· ele. ntan muy . gu1ta1
1 

. dn 
olvida~que al aal~r16 as reau ar. 

11 Las· paraone• que eeUn ·dentro da as•· 
t.e grupo;· ll!ls ra lac lo.nas de trabajo 
que tte·nan aon Hgularae~ ·. 

NIVEL OPERATIVO 

. El trabajo que se reaUzá~i aiampra áe ~ 
dirigido y por ende hubo peraon~s que 
cQnsideran su.trabajo poco importante á 
no lo consideran importan ta. · 

Esta nivel opina que po~rfa realiiar a• 
tro tipo da acthidadaa,· por lo tanto su· 
trabajo no H de acuerdo con au capaci"!' 
dad. . . 

La •ayorf.a conaldera.que lee lnatalaclo 
nea esdn en buanae · cond1clonea1

1
• dn dj 

jar a un lada qua hubo qulanae aa con• 
sldaran 111alaa. · 

El hacho da que au aalarlo H vlare. ln• 
cra'1'9ntado~ ·no rapraaanta Mayor l~q~la• 
tud, sino por al contrario edate una 

· gran lndtr•rllncla por .ilata factor~· 

A 1 igual qua el otro grupa lea ~ll11lé1D-i · 
nae con eua co111iuanaeoa aon ·regulare•~ · 

. " 

;, .~ ' ' 



PREGUNTA 
NO, NIVEL D IRECT !VD 

12 Agu{ ~o aprecia que loe individuos os
t6n máo conciontos aobro las políticas 

.Y normas quo brinda la InsUtuci6n pa• 
ra el logro de ous objot1uos. 

13 En su gran mayorla los indlvi~uos da 
esto nlvol coneidaran a su Jefe compe• 
tanta, 

14 La cepacitactdn y el conocimiento de 
nuo11tis tdcn1cae. paro osto grupo, tf.ona 

. mu.chas P,Oslbllidadea de adquirir lea 
y adem1b contribuy~n a un cractmiento. 
pslcoldgica. · . 

15 Cualquier tipo de trabajo requiere de 
iniciativa y sobre todo on asta nivel 
ad lo ax too. 

16 La jora~qu!a que tieno esta nivel ae 
encuentra muy cercano a la cúspide 
Y. por or¡rle las posibilidades de as-
censo son pocAo. · · 

NIVEL OPERATIVO 

Este niuel considera que las pollticao 
y normas del reglamento y contrato oon 
regulares~ malas y hasta injustas~ 

Un grl:flporcentaje lo considera competen 
te~· otros lo conuida.-an regular o les ai 
indiferente~ Tambidn hubo abatenciones 
y por lo tanto el sent.lmianto que tie• 
nen n.o aotl dentro da la• opclanaa •• 

El deHrrollo ·qua· axbte en ea te nivel 
es tnhrlor en comparación al primer nl 
vel, siendo qua en asta nivel sa requii . 
re del c.onocimlentoa de nua11ae t•cnicaa. 

La il"llclathe ·para realizar el trabajo 
ee mini•• en comperacl6n del porcentaje 
con .•d pr11!1111' grupo~· ••ta falta .da lnl• .. · 
c1at1va •• refleja co•o falta de lntads. 

Lao pasibilidades da ascen10 aan pocas~· · 
sin' embargo hay c¡uien.ea tienen muchas P!! 

. olbllidades por su profuionaUsma. 

~ ·,¡ ' 

.. 
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PREGlNTA 
· NC • N IVE:L D IRECTIIJO 

17 El reconoclmiento con relacidn al tra 
bajo as poco por partt;t de la Institü
ci6n y do los altos directivos. 

18 La seguridad ~ue le brinda la Institu 
c16n al individuo es alta y a la vóz
existe m's ostabilidad por parto de 
.Sute~' · 

19 Los motivos por los que los l~divi• , 
duos est&n dentro da· la Instltuci6n~· 

· os porque las agrada lo qua hacen y 
por necesidades econ6micas.· 

20 Los servicios y prestaciones qua· brin 
da la Instituci6n son buenas. · -

21 t:l tab~.lador salarial que Uone la 
Institucit5n~ asU do acuerdo con el 
pueoto do cada indlvicluo. 

22 La participa~idn da aste grupo~· exis 
te dompro cuando·haye>ecoeode· tra': 
bajo. · · · 

tJIVEL OPERATIVO . 

El reconocimiento con relacidn al trab! 
jo es aún mb inferior que e 1 grupo di· 
rectivo. · 

La estabilidad da los 1ndivid.uos se. re• 
fleja por al sindicato~· sin ol~ida~qúa 
las personas que no esUn dentro del si.!)· 
dicatof y sienten ciert~ insegu~idad. 

Los motivos principal•• en eota nivel 
fue ·en primer ti5r111ino el factor econcSmi 
co v otros porqué las agrada lo que ha: 
ceno mientras encuentran otra.cosa. 

Este tipo de prestacione' se rorlejan en 
·el individ.uo como buenae,· aungue hay al• 
gunos qua i:onddarari ·que podrlan ser me• 
Joroe. 

El salario qua perciben an esta nivel~ 
est' relacionado con el tabulador sala• 
rial del sindicato con ralacl6n al pues 
to~ -

.··La part1Ctpaci6n que ex.iste cuando hay 
, o~caso .de trabajo ea 111anór ·qua al nbal 
; directivo y olgunae veces no participan • 

• ¡', 



PREGUNTA 
NO. NIVEL DIRECTIVO 

2·3 En basa a le reaUzacidn del trabaja 
loa lndiv:lduae •• sienten contentas~·· 

• aunque hay pel'8anas que H liantan . 
. lndlt'eHntes. y a dleguato~ quizá aár, 
to sa deba. por problema& parsonalH·,1 

· o su trabajo na lee satiaraca~·· 

. ,., 

NIVEL OPERATIVO 

Un gran porcentaje ea etante contenta 
por la qua realiza~ hubo personas qua 

. se denten real hadas~ que daado •• 
otro punto da vista puada retlajaHe • 
ca1110 .contar•f.e•a.· · · 

:"·, 
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CAPITULO X 

e D N e L u s I o N E 5 

· .Con al presenta capitulo damos f!n. a nuestra invas 
tigacldn~ exponiendo a continuacidn las siguientes consid•~ 
racionas a 

La Inst1tuci6n se va presionada por las altas· exi
gencias dal Sindicato~ qua en un momento dado al beneficio. 
se refleja m's an al nivel operativo por ser personas sindi 
calizada1 en su mayor!a. Es por asto que al nivel diraccidñ 
se ve m&a aractado; sin olvidar qua dicha Institucidn pres~ 
ta un sarvicio~· no obtiene lucro da bte;· por ende no aáti! 
rece eua demandas alarialas' · 

Debido. a las poUticaa .del Sindicado,. qua permite 
qua un trabajador puada recomendar a otra persona pera ocu
par un puesto dentro da la Institucidn~ y •sta qua por ne
cesidades econdmicas ~capta el empleo~ aunque la actividad. 
qua tenoa qua duempaílar no vaya da acuerdo a sus conocimi!n 
tos y habilidades~· as por asta razdn qua an al nivel opera
tivo en contramos un porcentaje alto en ralacidn a qua no . 
aplican 1u1 conoclmlantoa y habUidad~s, 

Por otl'a ledo en al primar nival' la aal1ccidn del 
pereonal tienda m4e a aua conocimiantos y habilidades, 

· · ·. Cualquier tHbajo indapandlentamanta da su nivel 
o tipo d1 actividad qua da.sarrollar' as· importarita~ el grado 
en qua cada persona lo considera• se daba a los sentimlan·~ 
toa qua ·uena hacia ••ta• · 

La.UNAM he tenido un crac1m1anto acalarado da·po
bl.acidn. tanto aat:.udlan~U como. laboral~ as. poi:" .esto qua se. 
ha •. vf.lt:o an· la nacHidad .·da canetruir ·nuevas .. instalacir:Jiiasi 
ein; ~jar · a:.una.la~o lH q~ }• dieron origen e laUniv~.r• 
eiJtad~' ltia cuales 1 trade. dd\Uampo ya no eetlsfacan laa 
n1caaldedaa•· son lneutlclentaa~ por asta razdn los resulta 
dae da la invaat1gac16n muaiatl'an gran d1v1r91ncia an las -
raepuaatae ya qua una parte goza da las nuavas instalacio
nae y 11 otra parta tuvo qua permanecer an las anteriores. 
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E:l t~apajo· representa al ·individuo un senti
miento de indiferencia que se vuelva repulsivo, es de
cir el trabajador realiza su actividad por obligaci6n, 
por percibir un salario que le permitirá satisfacer o~ 
tro tipo da nadesidades. 

La UNAm cuonta con un programa de capacita-• . 
ci6n quo no es 6ptimo, por lo que en el nivel operati
vo no tienen ~osibilidades cle desarrollo y dste es el . 
nivel donde mds necesita la capacitacidn y conocimien
tos de nuevas técnicas para el logro de los objetivos, 

La seguridad que la brinda la Institución al 
individuo so debe al tipo de contratación que tiene , 
unos son de base y por ende pertenecen al Sindicato, 
por lo que cuentan con al apoyo da éste. 

Los trabajadoras de conrianza como lo marca 
l~ Ley f"acleral clel Trabajo no pueden permancer_a nin• 
gun Sindicato, de ah! se refleja la inseguridad hacia 

.el trabajo. 

E:n general podemos aprecia: que el trabajado~ 
en el nivel operativo es un mediocre~ conformista que 
se siente portegido pcir el Sindicato y ~u trabajo as 
daficionte; ·o.l cual nosotras los cfenominamos bur6cra .. 
tas. 

En suma podemos aPirmar qua esta Instltucldn 
salo avanteJ debido a que el nivel supervisión recaen 
las carga~ de trabajo, a pesar de que no cuentan con 
ning6n tipo cle·motlvacidn. · 
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