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INTRODUCCICN

El presente trabajo es un estudio sobre las motivaciones hu~
manss del personal que labora en la subdireccidn de personal de -
la Tesoreria del Distrito Federal, ya que ‘consideramos que el te~
ma tiene gran importancia en la psicologia, ain cuando actuelmente
se hable voco sobre estos tdépicos nosotros creemos gue realmente ~
es tan importante como lo es el comportzmiento mismo. Zn dote cu-—
z0 1a motivaidn debemos comprenderla como un procesoc de la conduc
ta observable y de ninguna manera puede pretenderse hacerla a un -

lado como 91 no existiera.

Sabemos gue el hombre tiene diversas necesidades bdsicas por
su naturaleza misma, como cuasndo tiene hambre y suponemos que no
ha probado alimento en algin periodo de tiempo, entonces requiere
gsatisfacer tal necesidad, sliendo motivado a buscar comida, es de-
cir, que su conducta se ve dirigida a conseguir alimento y de ese
modo llegar & reducir la intensidad con que esa necesidad se ha-
bia presentzdo sarisfaciendo su necesidad, antes insatisfecha.

También sabemos que es un ser qQue vive en una compleja socie—
dad y que es dificil concebirlo en algdn momento como individuo —-—
aiglado, la persona 23 en sus relaciones humanas con los demds en
donde diffcilmente encontrarfamos a dos seres completamente igug——
les; asi pués, creemos que aidn cuando no hay un individuo® iddnti-
co a otro que se comporten ademds de igual manera en una situacidn
determinada, sabemos que todos los hombres tienen algo en comun, -
como “anaimales sociales™ y tenemos necesidades que al buscar sa-
tisfacer, cada sujeto intenta consciente o inconscientemente una -
sclucion tomando la ruta que & cada cual se le facilite o escoja,
asf que para satisfacer una necsesidad cada individuo reaccionard -
probablemente de una manera que sea diferente has*a para 6l mismo
en cualquier otra ocasidn.

Una situacidn referente a é&stos procesos seria cuan—
do en un anuncio de la televisidn vemos incesantemente que detexr
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minado perfume se anuncia que le “"hace sentir m#s joven, mds
bella y mds fresca", entonces como poxr “arte de magia" apare
cen alrededor de la chica uno o dos hombres fuertes que pare
cen rendirse ante ella. Aqui vamos a situar a una espectado
ra que durante su vide ha tenido poca oportunidad de acercar
se a individuos del sexo opuesto, asi por medic de la publi-
cidad llega a desear intensamente adquirir tal producto como
procedimiento para lograr el acercamiento mesculino.

Si analizamos detenidamente el hecho, encontramos que -
la muchacha atin cuando no lo reconoce, tiene necesidad fi-
sioldgica cuyo motivo es el sexo y no nnicamente senfirse -
mfs joven, mds bella y mds fresca, con lo cual se enmascara -
su realidad. Asi vemos que por medio del dinero, podrd adqui
rir su perfume lo cual, es su meta y la manera como consiga
tal incentivo aqui no nos interesa demasiado aunque es impor
tante, agquello que nos incumbe en éste caso es que la chics
estd motivada por su necesidad sexual y su conducta estd di-
rigida gungue inconscientemente a reducir o satisfacer de ese
modo su necesidad.

Ahora bien veremos como define Maslow éstos términos en
un concepto fundamental diciendonos que ..."el ser humano es
td motivado por cierto numero de necesidades bdsicas que abar
can a todas las especies, es decir, urgenzias aparentzmente -
inmutables y nor su origen, genéticas o instintivas... Son
esas urgencias no satisfechas las que influyen en altos gra-
dos sobre la conducta de los individuos". Asi mismo el autor
nos indica en su teoria la existencia de una jerarquia de las
necesidades, que surgen en el orden preestablecido, que wvan
del mds bajo al mds alto nivel y que son de indole fisioldgi-
co y/o psiquico. Ademds el autor se muestra cauteloso cuidan
do qu= no sea congiderada de modo estre:hamente vnrezisa la je
rarquia de las necesidades, con lo cual nos damos una idea de
que hay excepcion-s al respecto.

Ge pretende en dste troosijo, detertar luws motivaciones —
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humenas del personal que labora en las departamentalizaciones de-
pendientes de la Subdireccidn de Personal de la Tesoreria del Disg

trito Federal quien por medio de los resulfados que arroje el estu

dio podrd intervenir, ai asi lo desea, sobre las motivaciones de -

los trabajadores ofreciendo los gervicios oportunos parsa que de
ege modo se vean satisfechas las demandas de sus empleados, pués -
como nosotros ssbemos uno de los objetivos institucionales consis-
te en satisfacer las nccesidades de los seres humanos por medio de
los ssrvicios que proporcionan las empresas y obtener utilidades -

que provengan de los mismos.

Por otra parte, observamos 8 un individuo que busca trabajo
esperando ser contratado en alguna organizacion, y vemos que uno
de los motivos que persigue como empleado consistfe bdsicamente en
rezibir un pago por los servicios que presta, es decir, una retri-
bucidn por su trabajo. Generalmente encontramos que en lo que se
refiere a pago, hay la tendencia a pensar en términos econdmicos o
monetarios como se hace comunmente, pero es importante considerar
que la retribucidn al trabajo incluye ademds de la compensacicn -
(monetaria) a aguello que se #£ el nombre genérico de ambhientacidn
(sociopsicoldgica}, Gue se otorge a8 los empleados por parte de -
las organizaciones, segin lo exprese la revista Expansidn narrando
que la retribucidn al trabajo proporciona mediante las institucio-
nes "...Una serie de situaciones y simbolos sociopsicoldgicos, a
cambio no sdlo de sus servicios, sino también de algunas caracte-
risticas versonales que le convienen..." De éste modo vemos que —
mediante la retribuecidn al trabajo la organizacidn y el empleado -
de comin acuerdo, llevan & cabo un intercambio que & ambos favore
ce.

Ia finalidad del estudio es conocer las necesidades ¥y motiva-
ciones fisioldgicas, de seguridad, afilia~idn, estima y autorreali
zacidn, segun la teoria propuesta por Maslow, & un nivel de signir
ficancia del .05 a dicho personal.



El hombre en la actualidad y desde que tenemos uso de
razdén, utiliza la vcomunicacidn™ como un instrumento para
superar los obstdculos gque se opongan & sus relaciones con
gus seme jantes y de ese modo lograr sus metas. Aqufi se per
sigue que haya un incremento en el grado de comunicacidn -
existente entre las departementalizaciones hacia sus traba
jadores esperando que dicha informacidn sea utilizada ade-
cuadamente por la institucidn.

Generalmente vemos que en el dmbito empresarial el
psicélogo parece "innecesario” porque en cierto sentido mo
ha tenido la oportunided de intervenir lo suficiente como
para demostrar que su trabajo es preductivo y positivo tan
to para las organizaciones como para los individuos que en
ellas prestan sus servicios.

Entre las tareas que pusde reazalizar podemos contar
principalmente el reclutamiento, seleccidm de personal, -
coordinacidm de Recursos Humanos, compensaciones, incenti-
von, eavio a8 servicio médico, inducecidm, motivacidm, capa-
citacidn, andlisie de puestos, valuacidm de puestos, cali-
ficacidn de méritoas y otroa. Em éste trabajo nos referimos
dnicemente a los aspectos motivacionaies deniro de ambisa—
tems laborales, sobre los cumles, hemos venido haciende men
cidn, como puede observarse en los estudios citados encom~-
tramos que habrd mayores rendimientes por parte de los em—
pleados si estdn motivados para ello o sea que serdn mds —
productivos sl se sienten bien en sus empleos perque en —--
cierto modo van viendo satisfeches sus necesidades prima-

-

£
TiRkDe

Nosetros vemos que si uma organizacidn conoce las ma—
cenidades de los trabajadores, mediante el uso racionsl de
incentives podrd motivar adecuadaments al personal obteni-
endo mayoer rendimiente em el trabajo y satimfaciendo las -~
necesidades de los empleades.

El psicdloge del trabaje debe “calcular" qué tipo de in
centivos s=opn los mds oportunos a cada momento para motivar al
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personal en cuestidn emtablande una comunicacidn mds estre-
cha entre jefe y empleado. Asi pués una necesidad de imdole
fisioldgico y/o psfquica podrd ser satisfecha solamente si
se conoce qué tipo de incentivos o metas puedem funciomar -
para un sujeto o un grupo de imdividuos en una situacidn da
da y si conocemos los motivos que dirigen sus comportamiem—
tos 0 bien qué motiva la copducta. De ese modo se puede in
tervenir en beneficio del empleado y de la organizacidm mig
ma.

Es nuestro deber impulsar el conocimiento sobre las --
teorias motivacionales en ambientes laborales y hacer que -
Tecobre mayor importancia en las organizaciones.



MARCO TEORICO

Desde el momento que un estudiante de psicologia ingre
sa. y contimia asimtiemdo & sus clases, poco & poco sge va
dando cuente de la problemdtica eximtente em éata joven
rana del saber, encontrando miltiples teorias y gran diver-
sidad de enfoques y opiniones acerca de la conducta (leo
cual no resta méritos en forma alguna a la psicologia), tra
tando de dar explicaciones e interpretaciones del comporta-
miento humano, ya sea de una forma individual o grupal pro-
poniendo siempre algdn tipo de formulaciones para ayudar
8 un mejor entendimiento de ella, perc a través del desa
rrollo de tales explicaciones que de uns y otra manera da
ban alguna solucidn para esclarecerla, &l parecer siempre
resultaban insuficientes o incompletas ya que la conducta
del ente humano se muestra en todo momento tam complejs que
deja atdnito al individue mismo cuande intenta sasber el
por qué actis como le hace en determinadas situaciones que
ge le presentan en la vids, sim alcenzer a comprenderlo.

Yos tedrices de la pmicologf{a se ham dado cuenta de que
la conducta que observamos diariamente antre muestres gseme—
jantes emtd dada per situaciones que no se conecfa a aimple
vista, em entonces cuando hay necesidad de analizar, como
puede observarse en los libros que tratam del tema en cues—
tidn, sobre conceptos motivacionales que ayudan a cemplemen
tar su entendimiento; a8l revisar algunos términos que se re
fieren a la motivacidn de la conducta encontramos que real-
mepte en algo sen similares, como lo hacem notar Ceffer
Y Apley em su libre Psicologia de ls Metivacidn, diciende
lo que sigue, "...tienen en comin el que se les use para -
representar mds o menos y de diferentes formas, estados o —
condiciones del organismo que se relacionan con la ——
fuerza, la persistencia o 1la direccidn de la conducta”.



Hasta ahora solamente se he hecho hincapié en la impor-
tancia que tiene la existencie de la motivacidn al explicar
la conducta; pués biemn el siguiente paso es habler de su sig
nificado. Frecuentemente vemos gque se usa la palabra mo-
tivacidn, cuando se hebla de conductas o comportemientos que
vaa encsminados hacie una meta y que responden 8 una ©
varias necesidades del hombre. Se dice gue si el sujeto
tiene una necesidad es porque permanece insatisfecha y que
de modo comsciente o inconsciente dirigird su conducta el
forme de actividad hacia 1la satisfaceidn de +tal necesidad
logrando llegar &l fin ¢ prepdsito que la movia. De ése -
modo su motive fu€ satisfacer su necesidad mediante la acei
dn, que como dice Diaz Guerrero en su libro Istudios de Psi-
cologia del Mexicano, en el capitulo que se refiere a las
Motivaciones del Trabasjador Mexicano, los motivoe, son con-
ceptos que conciernen & las aceiones de 1los hombres, -
... con lo que hacen, con lo que dejar de hacer y con lo
que prefierem hacer”.

A continuascidn se dan significados que explican un poco
los conceptos que se usan em €ste estudio, tomado de Hersey
¥ Blanchard, quienes dicen que lo fundamental del comporta——
miente es la actividad, que se orienta motivado a metas, se—
fialando en una frase; "...El motivo mueve a actuar hacia el
logro de incentivos o metas".

Al leer el pdrrafe anterior sentimos la necesidad de —
ofrecer una esquematizacidn, primordialmente decidimos -
hacer una separacidn que permitiera aclarar interrogantes,
de éste modo, procedimes a hacerlo de maners gque fuera
mds comprensible; en primer lugar dividimos en tres seccio-
nes la frase mencionads, como se indica a continuscidn:

El MHotive.~ Es uma necesidad, deseos, snhele o impulse.
Mueve & Actuar Hacia.~ Se refiere a la sctividad del orga-
nismo.



TRl logro de Incentivos o Metcs.- E1 alcanzar el iacentivo
’ es ura meta externa el individuo, gque va a ac—
tuar sobre la necesidad, reduciéndola.

Hersey y Blanchard, ofrecen al respecto dos catego-
rias de actividad, a saber; la sctividad dirigida hacia una
meta, es decir, que el comportamiento se diri~e hacia el
logro de una meta. Y la actividad meta, o —ea ocuparse de
la meta misme, en sus propias palabras. ILa diferencia en-
tre ambas categorias consiste en que la primera =e refiere
al zomportamiento que se dirige haczia el logro de una meta,
7 el efecto sobre la fuerza dc la necesided tiende a aumen-
tar @ medida que ge actda hacia la meta. Y l2 segunda, es
ocuparse de la meta misma, y una vez comenzada €sta activi-~
?ad, la fuerza de la necesidad tiende a disminuir a medida
gue uno se entrega a ella, con lo gque saciamos una necesidad
#dlo por un mcmento o algin periodo de tiempo.

Al tocar cl tema 3e la motiva~ifn, no nusde hoblarse de
los motivos o necasifadcs sin reconocer que hay una Fuerza
del Motivo, es decir, de la potencia o =apacidad de moverse
hazia algo, o bien la eficacia natural qusz tienen lox esti-
mulos, situaciones y/o condiciones para producir un efecto
en su conducta, por ello €stos aubores hablan de la Fuerza'
del motivo, exponiendo que hay dos determinantes para ello,
los cuales son:

-Ja expectztiva, que sz refiere a2 1la proba"ilidad que percibe
un individuo de satisfacer una necesidad nar
ticular de acunrdc con sn experiencia en el
paszdo, Y

-Ia accasibilided, qus se deter»ina poer la medida en que las
netas o incentivos nodrdn catiafoter unz ne-
cegidnd dada, que sean acce=ibles sn el me—
dio de un individuo.

Abrcham Meslow, hobla de L2 motivacidn humana exprearando

8



que hay varias necesidades que se relacionan y se organizan,
explicanéo la conducta humana, las cuales son:

Fisioldgicas,

De Conservacidn o Seguridad,

De Afecto, Ternura, Amor,

De la Propia estima ¥

De realizarse o autorealizarse.

Ia organizacidn o integracidn de tales necesidades se
ripefl por principios fundamentales que explicd el autor de
la giruiente menersa:

A) Hay un Orden Jerdrquico en funcidn de la intensidad de
las necesidades.

M) Suando un grupo de neccsidades se satisface, ya no -
cuepta en la motivacidn de la conducta.

7) Cuando varios grupos de nececidades bdsidos se satis—
facen, apareccen necesidades de mayor sutileéza y se de-~

sarrollan en todo =u esplendor.

Estos principios se refieren & lo que con Hersey y 3lan~
chard se menciona como principio de Premonderancia o Prepo-
tencia.

En fstos momentos rzsulta apropiado inecluir un esguema
de la Situazidn Motiva-zional, en dcnde los motives de un in-
dividuo se dirigen hazia el logro de una meta, incluyendé lo=
términos jue en pdrrales anteriores s han venido mencionando.

SITUAZICN MCTIVATIONAL (Zaquema)

N

*rpegtativa — Motivo Actividad Dirigida
Comporta —> Hacla unae Mete
miento™

Acceeibilidad —sIncentivo
Actividad Meta

Pigura 1. 71 esgueme fué tomado de Hersey y Blanchard



Tn el ssquema vemos que la Situacidn Motivacicnal del
hombre estd dada por una necesidad o motive para lograr al-
otin incentivo o meta, para ello el individuo se comprrta de
acuerdo 2 las limitaciones del medio =2s decir, si lcs incen-—
tivos son canazces de satisf2cer 1z necesidrd y gué tzn acce-
sibles se =2ncvertran en el medioj para ello se hasa en sus
expsrisncias del pasado y ve la probabilidad de saticfacerla,
entonces su conducta se encamina hacia lz zeia, y a medida
qu- actia, la fuerza del m-tivo aumenta, pero puede llegar
o no a la setividad neta, i lo logra la fuerza de la nece-
sidad tiende a dismimiilr porque se ve satisfecha la necesidad.

Dichos autores también afirman que hay dos tipos de in-
centivos, los llemados Tangibles como lo son la remuneracidn,
los beneficios, v medio }impio., y los Intangibles como el
elégio} la simpatia la aprobacidn y la realizacidn entre o-

tros.

A continuacidn se ofrece una deficinidn de las nece-
sidades humanas de Maslow, tal como lo exponen Hersey y'Blan~
chard, tomando en cuenta su relazidn con el motivo del suje-
to y cdmo o por medio de gué se podria conseguir satisfaceidn
para cada tipo de necesidad. De €ste modo si la necesidad es
fisioldzica porque tengo hambre y frio, sntonces mi conducta
0 comportamisnto serd trabajar para obtener dimero como incen-
tivo, con 21 cuasl se puede adquirir el alimento y el abrigo
ya que son los motivos que pueden dar satisfaccidn a la nece-
sidad en cuestidn. Asi pués, debe tomarse la firura 2, siguien
do los pasos de éste ejemplo, para cada tipo de necesidad gue -
conocemos.
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FIGURA 2

DEFINICION DE LAS NECES!DADES, EN RELACION A:

->»MOTIV0 QUE MUEVE A ACTUAR HALIA
EL LOGRO DE INCENTIVUS QO METAS.-»

HOTIVO

NECESIDADES INCENTIVO

1.- ABRIGO
ALIHENRTO
VESTIDO

1.~ FISIOLOGICAS 1.- DINERO

2.- ESTAR A SALVO DE:
ACCIDENTES
ENFERMEDADES
INESTABILIDAD ECO
NOMICA.

COHSERVAR EMPLEO.

2.~ DINERO
PROTECCION

2.- SEGURIDAD

3.~ TENER RELACIONES
PERTENECER Y SEN-
TIRSE ACEPTADO 50
CIALHENTE.

3.- AFILIACION 3.- CONFiRMAR CREENCIAS

4,- PRESTIGIO

PODER
A) DE F33iclON
B} PERSONAL

L.~ VIVIR LA VIDA, CO-
MODAMENTE, CONVE--
NIiENTEMENTE. LGGRO
PERSONAL. RESPETO.
FORHALIDAD FRANQUE
SA 0 RESERVA. RELL
ROCIMIERTO.

.- ESTIMA

SSTIMA OBTENER SIHBOLOS -
MATERIALES DE PGS]
CION. INFLUIR S53RE
OTROS DEBIDO A PER
SONAL IDAD U CONDUT
TA.

5.- COHMPETENCIA

T T e e T T T AOTCRRIK LI 2K T ICR T T TR TTetT

5.- AUTORREALYZACION 5.- OBTENER CONYROL SG
BRE FACTGRES AMBIEN
TALES FISICOS Y SO
CIALES. HACER QUE-
LAS COSA5S SUCEDAN.
PERFECCION DE TRA
BAJO. HEJORAMIENTD
PROFESIONAL.

MAS LOGRG PERSONAL
QUE RECONPENSAS ~~-

11 DEL EXITO, REQUIE-
RE PLACER HAS QUE-
RECOMPENSAS DEL --
EXITO.



Hemos encontrado un cimulo de estudios que se han reali
zado acerca de la motivacidn en ambientes laborales que impli
can interaccidn psicoldgica en donde el individuo y la organi
zacidn esperan respecto del otro. s£n éste capitulo, se encon-
trardn paulatinamsnte algunos resultadcs de investigaciones -
que han hecho algunos autores al rcspecto.

A) ¥illiesm James (Harvard), :iuién asegurana lo yue sigue:
Ante una motivacidn débil, habrd un rendimiento bajo y
ante una motivacidn fuerte, habrd un rendimiento alto.
Con lo cual se refiere & yue si un sujeto se encuentra
motivado, entonces trabajard con “mds ganas", serd mds
productivo y tendrd mayor rendimiento.

B) Uno de los hallazgos que se han realizado en torno al
. medio motivador fueron los estudios de Xalton Mayo -~
(Hawthorne).
La suposicidn fué planteada de manera 1uz se nensdé que
gi ¢: nejoran las condiziones fisices de trabijo, ta-
les como la iluminacion entonces los trabajzdores pro-
duzirian en mayor sropcreida.
Se utilizd un pgrupc experimental que tr=zbsjd cun diver
sos ralos de iluminu:idn y un gsrupo control gque tra-
bajo »n sondiziones normales de iluminuzidn. '
Y se ohbservé que ambos grugos rindieron maycr produc-
cion.
— Despuds ulton Mayo, preocupado por tzles resultados,
decidid indarar al respecto.
Sxperimentd con empleadzs 1ue armaban r:lds t:lefdni-
cos. Su intervencidn fué cambiar las reglas y condicig
nes de trabajo, después de un tiempo volvid a las con-
diciones iniciales. &1 resultado fué que hubo un au-
mento en la produccidn.
Moastrindose inonforme, -useé e investi ¢ 1as causcs
de tal incremenmto. Y encontrd que 3¢ dewia o aspecros
motivactionales, usnectos huminos, 8 lup relaiones -
humanas y al clima social, ya ow: i rmchachasg

le



se sintieron importantes a2l ver gue eran observadas
por los investigadores, despertdndose sentimientoe
de: Afiliseidn, Competencia y Logro. Entonces ya -
eran miembros participes de un grupo de trabajo.

Se halld entonces, que la produccidn era mds alta -
ain eante la prescencia de estas condiciones.

- Prederick Herzberg, investigd a través de entre-

vistas sobre actitudes.

Indagd sobre qué tipos de comas les hacfan sentirse

"felices” o satisfechos. Y qué coszs les hacian -

sentirse ®"infelices" o insatisfechos en sus trabs-

Jowm. _

De donde concluye dos tipos de categorias de necesi-

dades, a saber Los Factores Higiénicos y los Facto-

res Motivadores.

- Pactores Higié€nicos.- Cuando la gente sc siente in-
satisfecha de sus empleos, se preocupa por el am-
bi&nte en gue trabaja.

Estos factores describen el ambiente del hombre y
cumplen la funcidn de evitar la insatisfaccidn en
el empleo.

— Factores Motivadores.— Cuando la gente se siente
bien en su empleo, €sto tiene que ver con el tra—
bajo mismo.

Ios llamd asi porque parecen mer eficacss para mo-
tivar a 12s personas a lograr un rendimiento supe-
rior,.
== Antes 5ue Herzberg, se realizd una investipacidn en
la que se cuestiond sobre qué esperan de sus empleos
los trabajadores, en donde se tenfa que clasificar -
por orden de importancia uios renglones sbbre cosas

que los trabajadorss pueden desear de sus emplecs e

igualmente o supervisores, pero sobre lo que ellos

creen que puede desear un trabhajador.

Toa resultaios iue se cbtuvieron de los supervisores

fueron: -Salario, sepuridad, ascenso y nrosreso. Ade
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D)

mdw condicionss de trabajo y trahajc interesznte.
Al obsarvar €stos resultzdos, se pu=de deducir, que
los mctivos que suponen los supervimoras de los -
trabajadores, son nececidadas fisioldsieczs y de
seguridad.

Tos resultados que se hayaron de los trabazja’orss

fueron:

-Plena aprecizcidn del frabajo, sentir e participes,
comnrensidn de problemcs, seguridad de emnleo y sa-
larios.

“n donde los motivos son de Filiaeidn, Zstima y Auto

rrealizacidn.

Rogelio Diaz Guerrero (México), llevd » esho otra in

vestigacidn sobre las Motivacionas del Trabajador Me
xicano, para lo cual, sz valid dc una pldtica en me-
58 redonda a 11 ejecutivos sobre las necesidades que

pudieran tener los trabajadore mexicrnos, después de
llevar a cabo la discuaidn nertinente, dekian actuar
de forma independiente y partiendo de su exp:iriencia
individual, elaboraron un perfil del trabajador mexi
cano, constrastando sus datos con lz media aritméti-
ca de sus valora-ziones. v

A cada necesidad del trabajador le did una intensi-
dad variable cuantitativa del 1 al 10, es deczir casi
nada Ae intensidad con 1 y la mds extrema se cuanti-
ficd con 10.

Ios resultados promedio 7ue obtuvoe de las nczesida-—
des con las valoraziones altas fTueron:

~Diversidn y propia estima 9.5; Amistad 9.3, Sexuali
dad 9.2

Después le siguen:

-Dinero 7.5, desarrollo inte~ral 7.3 y nertcnacer a
un grupo sccial en la fdbrica 7.1

De donde supuestamente y extrapolando pueds leducirss

14



E)

F)

que los trabajadores de los afios 50's tenian tales
necesidades, segiin la opinidn de fstos ejecutivos.
"Cabe hacer notar que es un perfil puramente hipo-
tético de la motivacidn del trabajador mexicano".

Hughes Mc. Namara (1960), usd la Instruccidn Pro-
gramada.en el entrenamiento indsutrial encontrando
la posibilidad de reducir el tiempo parz gue los
empleados no tuvieran qu: ir a un lugar especial,
sino que el paquete de entremamiento sz llevara al
lugar solicitado.

Esta investigacidn se realizd con un =quino forma-
do por un instPuctor del Tentro de entrenamiento y
un psicdlogo, quien empezd a preparar una serie de
textos programados como sesidn introductoria a un
curso de 16 semenas sohre el Sistema de Procesamien—
to de Datoi De Ia IBM 7070.

Se formaron dos grupos de los cuales unc se formd
por 42 sujetos {(grupo control) quienes recibieron
el curso por el método zonveneiosnal (confereacia-
~discusitffn).

%1 crupo experimental estaba constituido por 70 su-
jetos, los que recibieron 6 clases a travéz de los
textos programados.

Al finaligar la instruceidn los dos grupos recibie-
ron un exdmen que constaba de 68 preguntas de elec—~
c¢idn miltiple o complementacidn.

Yos resultados que sz eancratrarocn, fusron ane en -~
las clases experimentales se encontraron ventajos
significativas en los logros obten?lios en el apren-
dizaje y en el tiemno necesario »orr 1 entrenamicn-
to ya que los primeros se clevaron y el Altimo dis—
minuyd, la reaccidn de los cstuinntns a la instrue—
ei‘n programada fud meilada & tran’s 4e us ~nostio-
nario que arrojd rasnpuestas favorables.

Cw2n Aldis (1961), tratd de incremantar la producci-

gn y hazer asrad-ble su trabajo & los obreros mediar
15



G)

H)

te recompensas inmediatas, pago & destajo e intro-
duccidn de eventualidades.

7ate auntor habla de la dimportancia que tienen las
pautas de conducta que se presentan en animales,
las cuzles podr{an ser utilizadas en trabajadores
para mane jar las Tasas de Produccicn y hacer el tra
bajo mds agradable, ya que el trabajador siempre se
ha encontrado que para realizar una labor son nece
sarias las smenazas, lo que se trata de hacer, es
dar a conocer otras técnicas mediante las cuales el
obrero pueda incrementar la produceidn y que le sea
agradable su trabajo.

Nord (1969), dié a conocer "Ios principios del condi
cionamiento operante extrapolados a la teoria de la
administrecion”. Sus perspectivas se basan en genera
lizaciones empiricas todadas del condicionamiento o-
perante. Utilizd como consecuencias de las conduc-
tas individuales, el reforzador positivo, el reforza
dor negativo y el estimulo neutro.

Este autor dice, que los principios operantes apli-
cados & la industria, han sido en forma de pago de
imcentivos monetarios, existiendo tambidn otras for—-
mas de reforzamiento con los que se pueden obtener -
los resulta®os satisfactorios, éste tipo de reforza-
mientos son tales como las recompensas gociales, in-
formecidn, guia de descanso, pago de enfermedades,
etc.

Bermudez 1969, empled el reforzador socisl, pera lo-

grar incrementar las conductas de seguimiento de ins

truceiones.

También empleé el reforzamiento de I&TS pars sumentar
la conducta de "vender", los resultados obtenidos por
los dos experimentos dieron a conocer el incremento —
en las coniuctam deseadas por el experimentador.

16



I)

J-)

K)

Con lo cual se pruebe una vez mdsg la efectividad de
los programas de reforzamiento y la presencis de los
obgservadores, quienes en ‘contacto con el trabajador
pueden modificar o mantener las conductas que contri
buyen al incremento en la productividad y el aumento
en la labor del trabajador.

Jaime Hermann y colaboradores (1971), hablaron del
empleo de reforzadores condicionados para tener con-
trol sobre la puntualidad en los trabajadores de una
industria, los trabajadores se encontrarcn baejo el
control de los reforzadores, did como resultado un
aumento significativo en la puntualidad.

Freud, Uno de los conceptos fundamentales en la teo-
ria psicoanalitica es el de la pulsidn instintivae cu
ya propiedad bdsica es su fuente. Freud suponia gque
la excitaocidn surge en aslguna parte del cuerpo y que
la funcidn de la conducte es reducir esa excitacidn.
que’ se experimenta como gratificacidn.. To que expli
ca con otras palabras el concepto motivacional del
que hemos venido hablando. YXYa funcidén de la conduc-
ta Iividinal busce la preservacion de las especies.
Ya funcidn de los institntos dell Yo, como hambre, -
sed, escape del dolor huscan la auto-preservacidn y
ambos incluyen el instinto de vida que Kreud contrasg
te con el instinto de la muerte, que tiene raiz de
todas las actividades destructivas, incluyendo la hog
tilidad y agrsidn, dque son actividad o funcidn de
la conductae.

Valdéz Delhumeau, S., en su tesis la Motivacidn en la
Industria, llevd a cabo un estudio en donde con el ob
Jeto de dar una idea general del gusto que experimen

ta la gente por el empleo que desempefian, nos muestra
los resultados de une encuesta que relizd Hoppock en

New Hope. EL cuestionario para la encuesta fué cubi-
erto por 309 sujetos, que se refiere en su mayor par-
te & determinados aspectos de la satisfaccidn del in
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dividuo per su trabajo. “En esa encu=28ta se tomaron
diversos niveles ocupacionales dentro de la organiza
cién, es decir, desde el nivel mds bajo hasta el ni-
vel administzativo". Después la misma encuesta se -
realizd en une empresa de Dispositivos Electrénicos.
ILa poblacion fué de 450 (personal de confianza y sin
dicalizado). Los % gque se obtuvieron de cada una de
ambas muestras fueron diversoas, pero cuando se uti-
1lizé la fdrmula de correladion Producto Momento de
Pearson, se obtuvo un caeficiente de correlacicn de
+98 Con lo gue se obgervd que si existe relacidn -
sobre la satisfaccion en el trabajo tanto en EEUU co
mo en México, £s decir, Que & pesar de que hey di-
ferencias individucles gobre la satisfaceidon que pro
duce el trsbajo, dedujo que las personas que prestan
sus servicios en éstas empresas estdn satisfechass con
el trabajo que desempefian, otra de las razones fué -
que piensa que aun cuando embos paises tienen costum-
bres, culturas y status diferentes; la cercania y el
dominio econdmico de los EEUU hacia México, hacen que
exigta relecidn scbre la satisfaccidn en el trabajo.
Sobre éste ultimo punto que trata la autora de la te-
sis nosotros creemos gue realmente dicha cercania y
dominio econdmico de un pais sobre otro-no es motivo
suficiente como para afirmsr como ella lo hace, que
exista una relacidn sobre la satisfaccidn en el tre-
bajo.
Después en la Empresa de Dispositivos Electrdnicos, se
llevé a cabo une encuesta cuyo objetivo fué conocer el
grado de satisfaccidn que tienen los empleados en re-
lacidn con su trabajo, {(personal sifdicalizado).
Pidid a 426 personai resolver el cuestionario que se
refiere a la satisfaccidn del individuo por su trabajo
tomando también en cuente las circunstancias ambienta-—
les en les que se de sarrolld dicho trabajo.
Ia misma encuesta se efectud en 18974 a ingenieros, cu-
ya muestra fué de 40 personas de diversas compa”iias -
del pais, quienes resolvieron el cuestionarioc. Al co-
18



L)

rrelacionar los porcentajes obtenidos se obtuvo un
.95 con 1lé cusl aceptd su hipdtesis que era, que —
el grado de satisfaccidn en el trabajo es signifi-
cativamente comparable tanto en los ingenieros co-
mo en los sindicalizados. Concluye que las perso-
nas estdn satisfeches con los empleos que desempe-

fiane

Gaercia Luna, G., en su tesis la Empresa Industrial
Moderna y las Necesidades Humanesj El motivo del —
estudio fué que segin la opinidn del Gerente Gene-
ral esa presentab a mayores problemas de inconfor-
midad, respecto a otras empresas, dedicadas tambi-
én a la rama textil.
Su objetivo fué, investigar si las necesidades de
trascendencia y de relaciones intermpersonsies que
plantea Erich Fromm como inherentes & todo indivi-
duo, son satiefechos en la empresa.
En diferencie a nuestro estudio éste toma en consi
derszcidn otro tipo de necesidades que nosotros no
tomemos gn cuchnta. '
Trabajd con 31 obreros y 4 supervisores, quienes
participaron espontdneamente en el estudio.
Su conclusidn fué., Que la empresa tiene tipo de
organizacion “tradicional® y autoritaria en la que
lo més importante es incrementar las utilidades..
Que los supervisores tenen la idea de que los tra-
bajadores deben participar en la golucidn ds los
problemas que afectan ain cuando muestr an tener -
temor con la jerarquia superior. Que hay falta de
organizaeidn y planeacidn en el trabajo, lo cual
lo perciben mde los obreros que los supervisores.
Los obreros reconozen buen trato atin cuando ses
con fin de manipularlos y obtener mds autilidedes.
El pupervisor, sigue las politicas empresariales,
por lo que criterio y personalidad nc influyen en
el manejo que hace de sus subordinados. La estruc
tura empresarial favorece los razgos autorikarios
19



en los supervisores. Que el incremento de utilidades
es exigido a supervisores porgque es un objetivo em-

presarial.

Actualmente encontramos que en muy’pocas organizacio
nes son considerados los aspectos motivuntes de la
conducta mientras gue nosotros pensamos que deben ser
practicadas con mayor frecuencia y hsgcerlo vital para
lograr un mejor desarrollo en la programacidn de am-
bientes de trabajo.

No podemos dejar pasar por alto los estudios de Schein
Bdgar, quien descubre la eficacia de los motivantes

y condicionantes del aprendizaje en los trabajadores
mediante sistemas de recompenss y castigo. Dice que
la organizacidn existe como entidad pnicoldgica en

el trabajador donde la calidad y cantidad de trabajo
se relaciona con la imdgen que é1 tiene de la organi-
Zacidn en conjunto.

A través de la revisidn expuesta, nos damos cuenita de
le importancia que tiene tanto para las organizacio-
nes como para los emnleados contar w0on :ventos moti-
vantes de toda Indole, entre los que destacan la apli-
cacidn adecuada de inceativos tantc tanribles como in-
tangibles, también vemos que es conveniente zontar con
nuestros conocimientos acerca del andlisis experimen-
tal de la conducta aplicado & la industria para obte-
ner por parte de las organizaciones mayores rendimien-—
tos del personal o bien incrzmentos en la produccidn
¥y proporcionando a la vez satisfaccidn a las necesida-
des de los empleados gue lo requieren.

De éste modo vemos gue resulta conveni:nte y siganifica~
tivo no hechar de menos a la motiva:iin donductual.
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COMPCNENTES DE LA RETRIBUCICN AL TRABAJO

Cuando um individuo labore en alguna institucidn bus
ca obtener una retribucidn de su trabajo o un suveldo que
sea reaunerador seglin ses la cantidad y calidad del mismo.
Generalmente, es pomsible considerar como un "complemento'"
del salerio a todo tipo de gratificaciones © recompensas
que se otorga 2 un trabajador ademds de los honorarios que
le pertenecen ya sea una cantidad de dinero o cosa equiva-
lente como muestra de gratitud por sus servicios o usdndo-
los como elementos motivanies de las conductas deseables -

en el trabajo.

Hasta aqui nos hemos referido a los componentes de la
retribucidn al trabajo que se puedem considerar como incen
tivos tangibles, ya sean beneficios, prestaciones o el sa-
lario mismo, es decir, lo referente a la compemsacida (mo-
netaria) de la fig. No. 3 que aparece em la siguiente pdg.

Ahora nos corresponde estimar el otro componente de -
la retribucide al trebajc que es la ambientacidn (figura 3)
aspecto que surge 2 la vista cuando vemos que &l emplsado -
que ingresa en alguaa institucidn busca tal vez inconaciente
mente, compensacidn sociopsiceldgica come emte humano que es
y tal ambientacidn puede ser de tipo personal, funcioaal o
bien institucional.

Cuando es personal, es com respezto al trabajo que le
pertenece y es cusndo el empleado estd en busca de valia,
posicidn, etc.

Si es funcional, hace referencia al desempefic del em-
pleado con lo relativo & sus labores, se~in el mérito del
trabajador en su puesto, es decir cuando desea sentiras -
realizado, ser reconocido y busce desarrollo personal.

Cuando tal ambientacidn es institucional, es respecto
al grupo al que pertenecem. entomces el imdividuo en parti

21



cular desea prestigie, adeptacidn, compafierismo, en su gru-
po de trabaje.

Estos aspectos de la ambientacidm puedem ser utiliza-
dos como incentivos intangibles o reforzadores sociales que
motiven la conducta hacia el logro de imcrementos en la pro
duceidn y aumentos en el rendimiento de los empleadose.

Segin le arterior, creemos em la posibilidad de consi-
derar diche figura que incluye los compomentes de la retri
bueidn al trabajo, que fué tomada de la revista Expansidn,
como la relacidn que existe sobre la prestacidn de serviei-
os de los trabajadores comr 1la Tesoreria del Distrito Fede-
rel.
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LA RETRIBUCION AL TRABAJC

Al hablar de la retribucidn al trabajo se entisnde gque
ésta es una recompensa & pago de un servicio, referente a
las labores, se eacuentra que se recompensa o se paga un seXr
vicio, favor ¢ prestacicon del trabajo com el objeto de reci-
bir un sueldo o salario.

a) Relascidm existente entre las necesidades humanas y la
retribucidn al trabajo.

RETRIBUCICN AL TRABAJO

NZCZSIDADES
COMPENSACION AMBISNTACION
(MCNETARTA) (SOCIOPSICOLOGICA)
FISTOLCGICA S8{, Directa

(relativa al trabaje
Tealizado ).
SEGURIDAD S{ Indirecta
(relativa a la perte
nencia al grupe)

AFILIATICN S{, respecto del gru
po (Institucionml)

AUTCESTIMA Si, respecto del tra
bajo (Personal)

AUTORRZALIZACION 8i; respecto del de~

sempefio (Funcional)

Nota: Es ivportamte considerar la figura 2 que contisne la de
finicidm de las necesidades y le figura 3 que incluye -
los compomentes de la retribucidm al trabsjo paras mayor
claridad al respacto.
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normo hemos venido observondo, la remuneracicn al tra
o0 se refizre al intercambio mutuo que =xinte entre el

b
aque ofreae rus gervicios y la coreanizanidn Tue le zrntra-
t2. ®n el zrticulo 82 de la Tey Faleral éel Trabajc eancon
tramos la Aefinicidn de salario como "...%¥s la retribucidn
aue Arka macer ol patrdn 3l trahajador por su trabajo".

“on lo cual »! emplendo estd dispussto 2 ofrecer sus cervi-

o}

&

o

cios y alrunce rsaracteristicas ncraonzles 2 22mbio fe un -
sueldo ¥ un -a»=to Aentro de un -~runc  gsocizl.

“n la micme Ley Federazl del Trnbajo ~n su articulo B4
nos aroya en lo que s»2 r~fiere al salasrio y los comnlerentos
A=] nfinmo A2 “ne hmzblamee anteriormente, conridera que el

alorio "Se intezra por los pa~os hechos =n efectivo, por
una ouota Aiaria, eratifie=acion-»s, vercercionss, habitaeci-
6n, ~rjmas, 2cmisiones, presta-iones en ~Rapecie que ze en-
tremie al trabajador por su trehejot. Sohre dsto encontra-
mog en Arizs f3liecia que nos de~zribe cuztro ~lementosn que
Aahen ~nneiderzree nara la delerminatidn de 'a remunerasidn
Ael tr~»~jo, que son el Salario Minimo, S2larioc del Pusrto,

WL Pa~o =] MArito Ael trabzjsdor sa su Puesto y el Pago a
la Proiuwstividad y eficacia, con lo que wme considers una
cantidad minima que debe recibir en efectivo el trabajzdor,
una remunerztidn juste segun los requerimientos del tresbajo,
y de acuerdo al deaempe®o de labores, también una remunera-
cidn por reniimiento mediznte (incentivos econdmicos).

Asi puds noé parece interesante considerar la remuners—
cidn al trabajo no =molamente como ux sueldo que recibe el
trabajador por su trabajo, sino como una suma de los aspec—
to= que hemos mencionado, <zomo un complemento "necenario®
al ~alrio 7us se ha fijade en una joyna'a de trabajo, que
debe concidararse como la Retribucidn al Trrbajo.

De Aste modo vemos que el individuo que trabaja recibe
un salario (uns zompensacidén monataria) con el cudl se cu~
bre en parte sus necoasidades fisioldeiecas, o= decir, aue
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podrd obtener aquello que le motivd & prestar sus servicios
como la alimeatacidn, vestido, vivienda, etc. Adenfs de re
cibir un salario, puede recibir bonificaciones e incentivos
gegin el trabajo que se ha realizado, que sonrn fijadas como
premios ¢ recompensas por ciertos comportamientos’que com-

vienen a la institucidn.

Ta compensacidm monetaria también estd compuesta por
primas, sobresueldos, participacidm en las utilidades, 1ls
cual son beneficios gue se otorgan a los trabajadores que
tienen cierta pertenencia a la organizacidn ademds se ofre
cen prestacienes que el sujeto puede temer la opertunided y
derecho de hacer uso de los bienes con lo cual busca satis-—
faceidn de sus necesidades de seguridad, motivado por el de
seo de estar a salvo de enfermededes, accidentes y deseando
conservar su empleo, de modo que la institucidm dd incenti-
ves monetarios y proteccidn a sus empleados.

Aparte de la compemrsacidn & que nos hemos referido la
retribucidn al trabajo tambiém imcluye una compensacidn so-
ciopsicologica o ambientacidn., en éste casc vemos que el -
jndividuoe pertenece & um grupe determinade dentro de la ing
titucidn y de ese modo reafirma sus creenciss al respecto
puds dd satisfaccidn ams necesidades de afiliacidn porgue
estd motivade 8 relacionarse y sentirse aceptado socialmen—
te, perteneciemdo a um grupe demtro de la ambiemtacidn seo-
ciopsicoldgica, también vemos que el individuo se relaciona
no solo com el grupo sime que es un ente Gnice y que se de—
senvuelve conforme a su personalidad zoam respecto 2l traba-
jo gque realiza y de ese modo busce satisfaccidm para sus ne
cesidades de estima, pués aquello que lo motiva es tené;
poder, valia (pretigio) posicidn, por su parte la institu-
cidn puede ofrecer reconocimiento y simbolos materiales de
posicidn entre otros incentivos. Finalmente en ls compen—
soeién sociopsicoldgica vemos que cada individue tieme uma
funcidn o cargo que tiene gue desempefiar buseando realiza-
cidn, reconocimiento, desarrclle, es decir, que busce se-
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tisfacer sus necesidades de autorrealizacicn motivado por
la competemcia y el logre con lo que la institucion puede
ofrecer desarrolleo, entrenamiento o adiestramiento, para
ue mejoramiento "profesional® segin el caso. Es aqui en
donde las recompensas sociales deberiam introducirse mds
biem porque el sujeto requiere de placer mds que recompeR
gas materiales del éxite. Asi es como vemos que la remu-
neracidn al trabajo se relaciona estrechamente con los as
pectos motivacionales en los ambientes laborales.

El reforzamiento sozial ademds del material, pueden
ger causa de los resulitados positivos ern 1la programacida
de ambientes laberales, administrdndolos de forma contim—
gente y planeada sobre la comdueta que se desea alterar,
giendo insuficiente aconsejar a los jefes que feliciten
por la ejecucidn, sin tener em consideracidn las necesida
des de reconocimiento en los méritos en el trabajo. Con
lo que es posible detectar programas de control positive
que al ser administrados a los individuos en la organiza-
eion garanticem mayor predicecidn y control de la conducta
de los sujetos ex situsciones laborales maturalies.

Si reconocemos el valor de las motivaciones humanas
¥y las metas tanto humanas como empresarisles, es posible
imtroducir el andlisis de conductas, si deseamos lograr
un cambico de comportamientos en la organizacidn, utilizam
do las teorias de los conductistas al respecte.

Ahora biem presentamos algunos ejemplos de la retri-
bueidn al trabajo que se brinde a empleados de Base en la
Tesoreria del Distrito Federal, como ya se habfa mensions
do con anterioridad. N



b) sjemplos de la Retribucicn al itrabajo que se brinda a emplea
dos de Base en la Tesoreria del Distrito Federal (Fig. 4).
Compensacidn Monetaria
_ DIREOTA INDIRECTA
Relativa al trabajo Relativa a la Perteneancia gl

Realizado Grupo
FIJA VARIABLE EN BEFECTIVC LN TSPECIE
NOMINAL {BENEFICIOS) (PRiISTACIONES )
Remunera Honificacio Primas y so- Usufructo de servicios, uso
. - . — b 51do de bisnes, licencias sin y
eion Oor- nes, incen—- Oresueldos con medio sueldo, ISSSTZ fon
dinaria tivos, emo-~ participacion go de pgnsiones, %SSSTE in—
‘1 ermedadea no profesionales,

{sueldos lumentos, en utilidades caja de prevision fondo de
¥y sala- participaci (sobresueldos caje, caja de previsidn fon-
. b brehab do de ahorro cajs de previ-
rios}. ones becas. sobrehaberes sién fondo especial, hidalgo
gastos de re— fondo colectivo, cuota sin-

tBeid dical disposicidn judieial,

DPresenvaciony  ,ohros indebidos, fiasnzas

compenssacidn fondo de garantia por manejo

adicional, com
pensacidn de
gervicios re—
compensas por
puntualidad,
horaa exiras,
guardias efec
tuadas, vaca-
ciones pasajes
viaticos, reip
tegros, devolu

de fondos hidaleo seguro de
grupo voluntario, Ia comer-
cial sepguro individual BNCSP
renta habitacidn, DD¥ renta
habitazidn ISSSTH renta habi-
tacidn caje de previsicén Drésg
tamo a corto plazo, caja de
prevision préstamo hipoteca-
Tio, caja de previsidn prés-
tamo quincenal caja de pre-
visidn prestamo mercantil,
caja de previsidn prostamo re
cuperazidn de fondosm, 1SSSTw
prestenas 2 corto nlaze ISSSPR
avaluos, almacen de trabajado<
res, ISSSTE Préstamo hinoteca-
rio interés social, ISSSTE fon~-

ciones de garap do de garantia hipotecario in-

tia de man2jo

terés gocial. DDP Terreno
Hidelgo seguro individual vo-

de tondos, agui luntaric cobros indevidos a=-

naldo, otrasge.

portacicn eolectiva, jubila-
dos, otras.
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EL MARCO INSTITUCICNAL

Desigramos cominmente al término burocracia aplicardo
lo a la organizacidn gubernamentzl en sus aspectos adminis
trativos, tendiendo a etiquetarla eomo uma clase social
que formam los empleados pudblicos, pere es importante a
clarar que es aplicable a las agrandes organizaciones aiim
gsiendo privades, ya que los socidlogos la interpretan asi,
existiendo el hecho de gue haya uma erganizacidcm que Te-
quiere establecer ua trabajo administrativo separado de cu
alquier otra fumcidm com el objetivo de mentener la vigilan
cia y direceidn de l= organizacidn tal como lo expresa Car-
los Sirveant em su texto la Burocracia, quien explica el tér
mine bajo dos corrientes la de Max Weber y la Marxista. Por
lo gue a grandes razgos y em general se toman dichas expli-
caciones dnicameate con la finalidad de aclarar qué debemos
entender por burocraciaza cuendo hablamos de ella.

El burocratismo se caracteriza por el apego a la ruti-
ne, por las normas mds o menos influibles, las dilaciones,
la renuncia a aceptar responsailidades y la critica a in-
troducir novedades, o alterando las cosas, log funcionarics

rermanentes y especializados llegaa & cobrar importancia y
gse afirma um gobierno de unos pocos.

El burocratismo es el Sistema de Administracidn del es
tade em que predomina la burcersais. N

El desarrollo de la burocracia la explica Weber a par-
tir de la domimacidn racional, (autoridad legal) que descan
8& en la creemcia de la legalidag de ordenaziones eatablec;

des y de los derechos de mando de log llamados por esgas ord
denaciones & ejercer la autoridad. B

Al hsblar de dominacidn nos dice que ™,.,existe ne-~——
cesariamente una asocimcidm que depende comple tamemte de lg
prescencia de un dirigente Y de un cuadro admimistrative -
qQue se encargue de ejecutar los mandatos y cuando dote ale—
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mento alcanza su mdximo desarrollo se convierte en la rela
cidn que predomina dentro de la organizacidn, al compliear
ge las funciones Bdministrativas exigen superioridad téeni
¢ca y preparacicdn de um grupo especial que se constituye em
organizacidn yurcerdtica al servicio de los dominadores y
de sus fines tal dominacidn Jegal se desarrolla sélo a par
tir de un ambiente tal que tenaga un sistema de reglas, la
constitucidn de una organizacidm permanente de funcionarios,
sujetos a normas previamente sstablecidas lo cual la faei-

lita.?

Ise burocracia en su contexto general, como elemento
central de la dominacidm legal, se desarrolla con todo su
vigor y con sus caracteristicas bdsicas:

~ Sug miembros som personalmente libres,

~ Desempefian los deberes objetivoa de su cargo,

- Se establscen ea el senc de uma jerarquia rigurosa com -
competencias fijas, a los cuales asciender ea virtud de
ur contrato y sobre la bage de una libre scleccidr que se
gjusta a una calificacidn profegional, goa retribuidos en
dinero con sueldos fijos, con derecho a pensidn, ejercen
el cargo como su prinecipal vrofesidn, dentro del gue tie-
nen perspectivas de asceanso, segin el juicio de su super—
visor o superier el cual tombién puede revoecarlos o dejar
gin =fecto la concesida invaliddndola, finalmente se em—
cuentram separados de los meiios admimistrativeos y sin a~
prepiacidén del cargo 8 la vez que ge cncuentran sujetos a
uRa rigurosa disciplira.

Ia direccidm marxista analiza a la burocracia de acuer
do con el materiaslisto histdrico segiin la <poca en que me
dén, nos dice pués que "...quieneg se encargan de administrar
Y elaborar la superesiructura son log aagentes del sstado -
(personal del gobierno) que son el miclec fundamental de la
Burocracia Politica. Xo cual se defins zomo unz sategeria
formada por =1 conjunto de trabajador s o empleados del go-
bierno o sociedad politica que desempean una actividad de

30



direccidn y que reciben su ingreso por uma transferencia
de excedentes de la estructura econdmica al sector piblice

primcipalmente & través de los impuestos.”

Repone Carlos Sirveat al respecto, que la burccracia po
1{tica se cempone por trabajadorss asalariados pero que RO
son productivos, es decir, que el burdcrata aparece cemo um
trabajador asalariado, pero mo productive lo cual quiere de—-
eir, que no producen plusvalia, la que no significa que rea-
l1jcen un trabajo indtil sdlo es que su funcicm es mds que
nada politica, de comtrol y de direccidm del estado.

Carles Marx indica las lineas para descubrir el proce-
se de formacidn y las funciones de la burccracia segin las
condiciones hisidricas que se estudien.

Asf pués tememos dos explicaciomes que nos muestra Car
los Sirvent respecto de la burccracia, la de Wbbgr ¥ la de
Marx, ambas som aceptables dentro de la sociologia, son dos
corrientes dentro de esa rama del saber y son igualmente vd
lides.. nogotros dabemos peaéar en €ste easo sobre la buro-
eracia eomo si fuers ume clase social de los empleados pu-
blices, como se le conoce gemeralmente, que respondea @
las necesidades de unma organizacidm que requiere de um tra-
bajo admimisirativo para uma direccicm adecuada de la orga-
nizazidn.

Nosotros debemos considerar al burderata cldsico, es
decir a la persoma que partenece & la burocracia, como sue-
le considerarse al empleado piblico, ya que el escenarioc de
la investigacidm es realizede en uma institucidm guberna-
mental, que es de cardcter pidblico, em gemeral podemos cono
cerla zomo la iafluencia excesiva de loam empleados pﬁblico;
en los negocios del Estado.
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DESARKULLY

Los propdsitos con los gque se va a hacer el estudio fu-
eron conocer si los grupos de Base, Cuota por Hora y Eventua-
les tenian diferencias en la urgencia de satisfaceidn para -
1as necesidades fisioldgices, segurided,afiliacidn, estimas ¥
autorrealizacidn. Porgue se deseaba dar atencidn a los gru-
pos que lo requirieran para bien de la organizacidén y de los |
propios empleados. También nos interesd conocer si las hece-
gidades fisioldgicas, de seguridad, afiliacidn, estima y auto
rrealizécidn se presentaban en el mismo orden jerdrquico de -
que habla Maslow para los tres grupos de sujetos, con el obje
to de respaldar dicha teoria para conocer si nuestra postura
concuerda o no con la del autor considerando nuestros resul-
tados.

Durante la corta estancia en la Tesoreria del Distrito -
Federal una de nuestras preocupacliones fué averigusr qué mo-
tivaciones puede tener el empleado de éata institucicn pero -
al iniciar el trabajo encontramos una clasificacidn del persg
nal de zcuerdo a su forma de contrato, que pressnta tres tipas
de sujetos., los que laboran de Bese, los de Cuotia por Hora ¥
los rventuales, con lo que nuestro provlema fué determinars

A) Las necesidades o motivaciones de los empleados de Base, de
Cuote por Hora y Eventuales o de Nuevo Ingreso.

B) 8i los jefes de departamento reconocen las necesidades y mo
tivaciones humenas de los empleados.

C} Si las necesidades y motivaeciones de los empleados, se dan
en el mismo orden propuesio por Maslgow,

Para ello redactemos las hipdtesis respectivas en base a
la prueba de Hango de Duncan como sigues

Ha-l) fxisten diferencias significativas entre las necesida-
des o motivaciones de los empleados de Base, de Cuota
por Hora yEventuales.

Ha-2) Yas motiveciones de log empleados de Base y de Cuota
por Hors son significativamente diferentes, mientras -
que lap necesidades o motivaciones de los empleados que
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laboran como eventuales o de nuevo ingreso no son sig-
niticativamente diferentes respecto a los dos grupos —
anteriores al .05 (nivel de significancia).

He~3) Las necesidades o motivaciones de los empleadog de Ba-

ge y Bventuales sonsignificativamente diferentes, mien
tras que las necesidades o motivaciones de los emplea-
dos que laboran de Cuota por Hora no son significativa
mente diferentes respecto a los dos grunos anteriores
a un nivel de significancia del 0.05

Ha-4) las necesidades o motivaciones de los empleados de Cuo

ta por Hora y los idventuales son significativamente di
ferentes, al 0.05 mientras que las necesgidades o moti-
vaciones de los de Base no son significativemente dife
rentes respecto a los dos grupos enteriores al 0.05

Ho-a) No hay diferencias significativas entre las necesida-

Hb-1)

Hb-2)

Ho=b)

des de los empleados de Base, de Cuwota por Hora yEven-
tuales, & un nivel de significancia del 0.05

Ios jefes de departamento conocen tecdas las necesidades
de los empleados.

Yos jefes de departamento reconocen algunas necesidades
0 motivaciones de los empleados.

Yos jefes de departamento no conocen las necesidades de
los empleados.

He-1) Las necesidades o motivaciones de los empleados se dan

He-2)

Ho-c )

en el mism> orden jue propone hiaslow.

Lags necesid~des de lus emplz:dos no se dz2n en L sismo
orden propuesto por Maslow.

Ios empleados no tienen necesidades ¢ motivaciones.

Al continuar con el estudio dimos una definicidn opera-

cional a las variables depeniiente e indepen.iiente de la gi-

guien

te maneras

Variable Depeniiente.— Respuestas al =iestionario de acu:rdo

Varia
Varia

) 8 l2s instruceciones.
ble Independiente.- Freguntas del cuestionario.
bles Interventoras.~ Faltas, enfermedades, licencias, va-
caciones, permisos, horarios vespertino y nocturno.
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ESCENARIO _

Sobre las condiciones ambientales para la poblacidn, te-
nemos que lag condiciones de aplicacidn fueron determinadas -
por las politicas de la institucidn, de manera que la varia-
ble ambiental fué el lugar de trabajo de cada individuo; cu—
yas caracteristicas de ventilacidn, temperature, iluminecidn,
ruido, higiene y elementos distractores fueron contfnuos de -
modo que la situacidn fué constante, se llevdé a cabo especifi
camente en el eseritorio de cada trabajador.

Jomo repertorio bdsico, tenemos que los trabajadores -——
eran capaces de leer y escribir, lo cual fu€ constante, los -
limitantes que surgieron repentinamente fueron; defectos de —
vista, sordera, falta de habilidad motriz que generalmente se
encontraba en empleados de edad avanzada.

El cuestionario (ver snexo 3), se aplicd personalmente y
de forma individual a cada trabajador.

kEn general, el lapso de aplicacidn, fué del 22 de junio
al 12 de agosto, con horario de 10 a 13 horas, poxr lo que sme
nizo caso omiso de personal que labora por las tardes o por la
noche. También se excluyd al personal que no estuviera asis—
tente durante el periodo de aplicacidn, haciendo ceso omiso de
las causas que los provocaran.

SUJETOS

Cuando se aplicaron los cuestionarios se encontrd que el
numero total de individuos fué de 222 de modo que en la subdi-
receidn fueron 1l perscnas a quienes se les pidid su colabora-
cion, en el departemento de Urganizacidn 39, en el de Perso—
nal 102 individuos, en el Administrativo 53 personas, en la
Unidad de Control Presupuestal 17, y en la Unidad de Recursos
Humanos, aunque cuehta con 7 personas que ahf labora, la mayo-
ris entre ellos son de huevo ingreso y las restantes que son
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diez som individuos que estdm realizando su servicio social,
por lo que hsy mucha rotacidn de personal frecuentemernte en
éste departamento. Razones por las cuales se decidid en comr
junto con la Subdireccidn de Personal, mo aplicarlo a ésta
unidad. Aunque no por ello se esté afirmandc en ningin momen
to que tales trabajadores no tienem necesidades humanas o que
no pueda detectarse sus mecesidades o motivaciores, com leo -
cual se hizo un total de 222 trabajadores que colaborarom con
nosotros durante el tiempe de apliqaciones.

la asignacidn de trabajadores & los grupos estd dada se-
gin la forma de contrato de cada trabajader con la institucidm,
eg deecir, que hay tres grupos, & saber:

El grupo de los empleados que laboram de Base, el grupe
de los trabajadores que laboran de Cuota por Hora, y el gru-
po de los que laboram como Eventuales o de Nuevo Ingreseo.

Tambiém se extrajo uma muestra representativa de la po-
blacidn, que se designd por cuota al azar, segin las listes
oficiales del personal para piloteo del instrumento., se
tomd el nimero total de empleados que era de 222 repartidos
como lo indica la gsiguiente relacidn:

DZPARTAMZINTALIZA TION EMPLEADCS 10% PILOTEC
Subdireccidn 11 1.1 1l
Personal 102 10,2 10
Organizacidn 39 3.9 4
Administrativo 53 5.3 5
Ucepe 17 1.7 2
Total 22

Como puede observarse, el piloteo se designé segin el
10% de poblacidn de las departamentalizscidmes del pequeffo
universp que se estudia.

Tal porcentaje nos representa una buena cantidad para -
conocer qué fallas tiesne o puede teuer el cantenido de las va
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riables a prueba, es decir, dque un porcentaje del diez porci
ento nos parece adecuado para un pilotaje apoyado bajo un -~
eriter'o propioc. Ia eleccidn de los trabajador=s semin los
totales del niloteo por departamentaliza:ién, se hizo a -
“ojos cerrados", en donde caia la punte del ldpiz hasta al-
canzar tales cantidades ya estanlecifs segun la relacidn a

que nos referimog.

INSTRUMENTOS
El piloteo
Al elesborar el cuestionario fué necesurio definir el Copn
tenido inicial de variables que representa los primeros reac-
tivos que formaron el cuestionario expresadas con 34 items co
mo puede obscrvirse en el Anexo (1), repartidos como sigues

Cuatro items gue indagan acerca de las necesidades fisio
légicas.

Seis acerca de la seguridad.

Nueve pars afiliacion,

Ocho para Estima y

Siete para autorrealizaciodn.

Al ver reunidas é€stas frases, se procedid a revisar al
mismo .

Después de comparar los reactivos y en pase & un andli-
sis de su contsnido, algunas aseveraiones p-rmanecieron idén
ticas, otras requirieron un cambio de redaccicén, otras tantas
trataban la misma idea y otras que se rdesecharon por completo,
segin se explica en el anexo (1l).

De ésto se desprendid el contenido de las variables para
piloteo; anexo (2}, en donde las opciones disminuyeron llegan
do 2 ser 28 las cuales se tomaron en cunsidera:idn para lle-
var a cabo el piloteo al 10% de poeblacidn que se deciznd como
mu2stra representativa segin se explicd antetiormente, las cua
les ge repartieron de la siguiente manersa: -

Tres acerca de las necesidades fisioldgicad, 5 acerca de
le geruridad, 7 ariliacidn, 6 :stima y 7 autorr alizacidn.
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Después de aplicar a los 22 trabajadores éste conteni-
do de variables para pilotesr el instrumento, encontramos -
que de los 2b reactivos, se redujeron a 25 items en base a
un andlisis de su contenido, repartidas de la siguiente me-
nera:

2 para fisioldgicas, 5 seguridad, & afiliacidn, 6 esti
ma y 6 para autorrealizacidn

Volviéndose a analizar su contenido tomando en conside
racidn una comparacidn de los reactivos y los problemas de
interpretacidn que por male redaccidn surgieron al ser con-
tegtado.

Mediante el piloteo se decidid excluir items mal plan=-
teados o0 que se repetian y también cambios de redsccidn, lo
cual se explica con mds detalle en el anexo 2, del cual sur
gié el instrumento (cuestionario) definitivo.

El Cuestionario

Como puede observarse en las variables del instrumento
o estimulo, los items se encuentran en un orden especifico,
tales sstimulos son veinticinco, que fueron divididos en —-—
cinco grupos de necesidades de la siguiente forma:

La necesidad fifioldgica comprende las dos primeras -
frases.

Las de seguridad los cinco reactivos siguieates y

Para los tres grupos de necesidades restantes, hey seis
reactivos para cada uno, a saber la necesidad de afiliacidn,
de estima y de autorrealizacidn.

Sobre la claridad y precisidn en la redaccidn de dichos
estimulos, no hay problemas severos, pero si log hubiese se-
rian poeco frezuentes, pero en general son euntendibles por =~
loa trabajadoros.

Ia presentacidn del instrumento fué reulizadsa en una ho-
Jja tema®o carta, tal y como viene en el anexo {3}.
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La respuesta del sujeto no requiere mayoIres esfuerzos del
pensamiento, ni es necesaria la redaccidn de una respuesta, -
simplemente requiere de elegir para cada reactivo una opcidn
entre tres gredos de importancia. Lo cusl disminuye en alta
frecuencia las negativas & contestarlo ya sea por flojera, fa
tiga o que pudiese quitar demasiado tiempo a cada individuo,
como excusas para dejar de contestarlo.

Ia Validez

Por medioc del insttumento se pretenden medir las necesi-
dades fisioldgicas, de seguridad, de afiliacidn, de autoesti-
me y de autorrealizacidh de acuerdo a las definiiciones de -~
Magslow al respecto, por lo que al construir el cuestiorario
nos dedicamos también 8 establecer su Validéz de Contenido.

Se prestd especiel cuidado en la elaboracicn del cues--
tionario de modo que Se llevd a cabo un andlisis de los items
que compinen el inventario de personalidad de Douglas N. Jack-
son y las necesidades que mide., También se analizd.'el materi-
al de un trabajo scbre qué esperan de sus trabajos los trabaja
dores de Hersey y Blanehard.

De ambos trabajos se eleigid el contenido de los ftems de
nuestro cuestionaric haciendo una clasificacidn, en dande bajo
nuestra custodia se did perienencia a alguno de los cinco ti-
pos de necesidades de mMaslow, tomando en consideracidn que pu~
dieran ser aplicados a los trabajadores.

Asi pués se obtuvo uma poblacién de ftems que indagaban
acerca de la motivacidon y se extrajo de ahi una muestra que se
considerc adecuada y altamente representativa de las motiva-
ciones que se pretende medir, ya que diche muestra representa
el contenido y las metas para lo cual se ha elaborado.

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron a grosao

modo, creemos que el esfuerzo que se realizd al construir el
cueationario posee un valor favorable.
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Pambién se dié una importancia relativa & las diferentes
pertes, por lo que el ndmero de items varia de acuerde al gru
pe de necesidad que se evalias, ya que segin el andlisis, se
determind que existe un ndmero més o menos promedio de items
que se refieren a las Necesidades de Afiliacién, de Autoesti-
ma y de Auterrsalizacidn, también se encontrd que hay mener
cantidad de ftems que indagan sobre las necesgidades de Segu-
ridad y que relativamente no hay o casi no hay reactivos e —
{tems que indaguen sobre necesidades Fisioldgicas.

De éste heche tenemos que el nimero de items para cada
grupo de necesidad fué variable, consideradndose desde el -
punte de vista de gue cada tipo de necegidad es un teme que
pesee alguna importancia relativa, per lo que se crearen los
items que abarcan dichas motivaciones estableciéndese asi un
tetal de 25 reactives repartides come se indica en el anexo 3.

Ia Validez de Contenido ha - sido establecida hagta éate
momente, ahora pondremos a la viata la Validez de Construc-
cidn.

Ia teoria de Masnlew Adice gus existen ¢ince clases de ne
cesidades e metivacienes que llevan un erden Jerdrguice en-
tre s, con ells se refiere & que siguen el principio de pre~
petencia en donde, cuasnde un grupe de neceslidades se ve sa-
tisfecha, surgen necesidades de mayer sutileza, siguiende -
diche orden, pere tambidn nes dice que no es rigidamente és-
te srden, sine que pueden eparecer necesidades de mayer ur—
gencia y cambiarle, le cual se vg manifiemts como una conse—
cuencia de los resultades de les cuestionarios aplicades.

Asi pués tenemes que las puntuacienes que se ebtuviercn
en el cuestionarie y las medidas de la formulacidn tedrica, -
peseen resultades significativos y en la direccidn que se es-
peraba, ya que en la hipdtesis se espera ¢ se pronestica un
esrden que prepone Abraham Maslew.

Ahora bidn se han establecido les criterios de validez
de centenido y de censtruccida del cuestionarie.
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La Calificacicdn

La evaluacidn de los cuestionarios es de punto por pun—-
to de acuerdo con los puntajes designados en la ‘Yabla A parae
loas reactivos (ver snexo 5). los siguientes pasos indican -
como se valuaron las opciones segun el numero de respuestas
para cada necesidad. UDe modo gque como sabemos cada grupo de
necegidad, tiene asignado un numeroc determinado de reactivos,
que varia entre 2, 5 y 6, dependiendo de cada una de ellas -
segin sea el caso. Asi pués, tenemos que para las necesida-
des fisioldgicas que en el conteniao de las variables se re-
presenta con 3 opciones, siempre habré dos respuestas que -
pueden situarse a lo largo de X, Y & Z, distribuyéndose de —
alguna de las siguientes formas o bien cualguier combinacidn
que pudiera surgir. A continuacidn se muestran algunos ejem
plos para las opciones de las necesidades fisioldgicas, que
suﬁuestamente han sido contestados poxr distimtos trabajadores.

| Y 2 [X Y 2z
1] v 1, v ()
2 v’ 2|u/
o bien:
lx Y 3
1.~

(b)

sn éstos esquemas, sncontramos las respuestas de los -
trabajadores para los reactivos L y 2 de las necesidades fi-
siologicas, en los valores de grados de importancia i, Y 0 Z.

El procedimiento fue asi:

51 encontramos una respuesta que marque una frage en -
cualquier valor X, ¥ 6 4 se ajigna el puntaje que se indica
en la tabla A, en éste caso corresponde a 50 puntos para los

ROPA: Si ge desa2a conocer la clasificacion del cuestionario,
ver anexc 4.
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primeros dos ejemplos agignados con el ineciso (a), ésto es es-
pecificamente para la necesidad fisioldgica gque estd comprendi
da en dos opciones en cuyo caso una respuesta en X, Y 6 Z nos
d€ un valor de 50 puntos. Pero si apsrecen dos respuestas ya
see en cualquiera de los valores X, ¥ 6 Z, se busca en la Ta-
bla Aj el porcentaje que corresponde & dos respuestas para los
reactivos, que did un sujeto en el wvalor X del inciso (b) ante-
riormente citado, cuye puntuacion corresponde a L00 puntos, lo
cual nos representa un 100% de mayor importancia para el supu~
esto trabajador.

Ahora bien, en el caso de que un grupo de necesidad esté
compuesto por 5 o mds reactivos, se sigue el mismo procedimien
to, a continuacidén se presenta otro ejemplo para mayor compren
gidn del mismo:

Supongamos que existen seis rsactivos que corresponden a
algin grupo de necesidad, y que dos pruebas arrojaron los si-
guientes datos:

X Y 2
1| v
o v
3 v
4§/
5|, (e)
6 v
X Y z
1/
2/
3|V
4 4 (a)
5/
sV

kn los esquemss encontramos las respuestas de losg indivi-
duos para las opciones de los seis reactivos, digamos que de
afiliacidn, en los valores X, Y 6 Z.
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El sistema de evaluscidn consiste en contar las opciones
cuya respuesta cayd en X, ¥ 6 2, en el ejemplo del ineiso (c),
ge observa que de los seis reactivos en el valor X, se contes-
taron tres, entonces éste numero se busza en la labla A, para
tal necesidad, y como vemos corresponde a una puntuacidn de 50
mismo que se asigna a X, después en el valor Y, encontramos -
dos respuestas, que en la tabla corresponden a 33 puntos y pa-
re el valor de Z, se encuentra una y s6lo una respuesta, lo que

en la tabla corresponde & 16 puntos.

#n todos los casos, la suma de las puntuscidnes de lasg —
X, Y, ¥ Z, debe ser aproximado al 100 para cada necesidad.

X +Y + 2 =100p

Como en el caso del ejemplo (c) tenemos que: X = 50,
Y = 33, 2 =16 sunando los valores obtenemos un 99% y para
el caso del inciso (d) encontramos que; X = 83, Y = 0, ——
Z = 16 y al sumar tales valores tenemos un 9Y% también, con -
lo cual se cumple la afirmacidn expuesta anteriormente.

Los porcentajes mde altos, para cade necesidad, indican -
que hay maysr urgencia de satisfaccidn, si caen en el valor de
signado zon X, porque indica, maysr importancia para su traba—
jo, o bien si el porcentaje resulta ser alto para el valor Y,
éste indiza que esg importante, que tal necesidad esxiste, pero
que no reluiere satisfaccidn inmediate o por el momento. Si
el porcentaje es alto en %, entonces indicard que no es impor-
tante darle satisfaccidn, ya que é3ta representa los valores
de menor importancia es decir de menor grado de importancia.

Este procedimiento de calificacidn nc es muy usual y pue-—
de crear confusiones sl se teme a la ligzra, al elaborarlo sé-
lo pensamos en la necesidad de obtener una serie de respuestas
de los individuos que fuera mds selectiva y que nos permitiera
obtener tres valores de importancia de Lloc suales séio nos in—
teresara el valor X de maycr importancia, porjue requeriamcs
conocer c¢émo me comportarie el peco de recpuectas en las opeig
nes de modo que fuera mém compartido ya gue gi hubiésemos ele-

gido dos opcioues vor reactivo el peso huoiase sido de un 50%
42



pare ambos es decir una respuesta de si o no, lo gue impliea
cero o cien puntos, lo cual lo consideramos un campo restrin-
gido para nuestros propdsitos, que como ya mencionamos busca-
bamos respuestes de mayor sutileza.

nota: ssta forme de calificazisn o evaluacidin es muy similar
a le empleada para valuar pruebas de tipo escolar, ya

que gse otorgan L0V punios por cade necesidad como si -
cada una fuera un tema diferente.
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Las Entrevistas Semiestructuradas

Para dar respuesta al segundo problema al cual dirigi
mos nuestra atencidn durante éste estudio, se llevarcn a -
cabo entrevistas dirigidas a los Jefes de Depzrtamento, ba
jo la supervision de la Subdireccicn de Personal, quién a -
su vez depende directamente de la Direccidn de Administra-
cidn en la Tesoreria del Distrito Federal.

Mediante las entrevistas, se indagd sobre las caracte
risticas del departamento, lo cual nos d4d una idea de su - -
proporcidn ¥ la funcidn que reazliza a grandes razgos.

Pambién se habld o se presuntd acer~a de las 2ondiciog
nes de trabejo, indagando cdme son las relaciones entre el -
personal y el jefe del area respectiva, averigiando sobre
lo que le gusta o disgusta a cada jeie en su trabajo, se pre
gunté sobre las necesidades personales y del grupo que diri-
ge y controla cada uno de ellos y si se ha hecho algo para -
darle solucidn a los problemas que pudiesen existir y qué se
ha hecho para disminuir tales inconformidades o problemas y
ademds qué tipo de resultados se han obtenido.

El objeto del guidn de entrevistas (ver anexo 6), fué
obtener la informacidn de parte de los jetes de departamento
sobre su conocimiento del trabajo y las necesidades de su —
personal en cuanto a relaciones humanas y laborales. Para -
su aplicacidn fué necesario imprimir un formato para las en-
trevistes semiestructuradas, el cudn estd en dicho znexo, la
aplicacidn fué personal.
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PROCEDIMIENTO

Una vez que se tuvo el instrumentel necesario, se soli-
citd una presentacidn con los jefes de los departamen
tos correspondientes, a Qquienes se les informd que se lle-
varia a cabo ura aplicacidn de cuestionarios a los empleados
con el objeto de conocer las motivaciones del personal. -

El cuestionario surgid del andlisis de los items del in
ventario de personalidad de Jackson y del andlisis de los i-
tems de un trabajo sobre qué esperan de sus trabajos los tra
bajadores de Hersey y Blanchard. Se hizo con el objeto de -
obtener un instrumento gue midiera las motivaciones de los -
diversos grupos de empleados pare saber qué tan satisfechas
o insatisfechas estdn sus necesidades pars intervenir elabo-
rando los programas gue se requierah para dar una solucidn -
en respuesta a las necesidades de mayor urgencia o apetencia
con el objete de wantener una estabilidad médxima entre la or
ganizacidon y empleados. Se aplicard porque fué un trabajo -
que se solicitd en la subdireccidn de personal de dsta depeg
dencia ds=l gobierno.

41 esquema del procedimiento fué como sigue:s

A cada ipndividuo que se cuestiond se le did wun saludo
explicdndosele el motivo por el cudl se pedia 5 u =olabora-
cidn llenando el instrumento, la aplicacidn fué individual ¥y
personal, se did el tiempo necesario para responder completa
mente el cuestionario, esperando que se=a terminado, finalmen
te se agradecid la colaboracidn de los sujetos, despidiéndo-
gse de una manera amable. Las instrucciones son las mismag -
que aparecen en el instrumento (ver anexo 3), el sujeto por-
su parte tiene que leerlas cuidadosamente ¥ 8i lo desea pue-
de preguntar con el caso de que sur -iera alguna du. .

Aparte de la aplicacidn del cuestionaric a la totalidad
de la poblacidn a estudiar, se aplicd una entrevista semies-
tructurade a cada jefe de los departementoa.
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Despuds de obtener el cimulo de cuestionarios contestados
de cada departamento, se procedid a plicar uno al Jefe de De-
partamento de la misma manera y ademds se llevd a cabo la en-
trevista correspondiente, de acuerdo al formato, finalmente se
agradecic la coleboracidn de los Jefes informdndoles que ya se
habia cubierto a su personal, quienes amablemente se ofrecie~—

ron & prestar su atencidn nuevamente.

Los datos que se obtuvieron de las entrenistas, serdn re-
lacionadas con los resultados de los cu:stionarios, tratando -
de encontrar puntos que pudieran mostrar mds estrechas relacio

nes al respecto, entre unos y otros.

Las rospuestas fueron lobservadas y registradas unicamente
para el valor X que equivale a2 mayor importancia, porque aque-
1lo gue un trabajador desea es lo que necesita y motiva a log -
trabajédores. De éste modo sdlo aparecerd un histograma para
el valor X, porque adn siendo importantes los valores Yy Z en
éste caso no se toman como imprescindibles porque son grados =
de menox importancia con respecto al valor de X.

Sobre el andlisis estadistico de los cuest:onariog se lle-
vard a cabo de acuerdo a la prueba de rango de Duncan, determi-
ndndoge la diferencia de las muestras en térmiacs de diferencia
significativa entre los grupos. )

La Obtencidn de Datos

De log 258 cuestionarios que se pensaba distribuir de a-
cuerdo con el método, solamente se aplicaron 222 por las causas
indicadas. (Ver pdg. 35) ©Para la obtencidn de datos se toma-
ron los resultados que arrojaron los cuestionarios para las va-
loraciones de X (mayor importancia), clasificdndolos en los gru
pos de sujetos ya sean de Base, de Uuota por Hora y Eventuales,.
con lo que se obtuvo la media qué es un promedio para cada gru-
Po y para cade necesidad.

En dicha tabla se puede observer también que cade grupo -
obtuvo un lugar para ¢ ada necesidad de mods que se colocd en
las Fisioldgicas 21 primer lugar para el grupo de Hase, el se-
gundo para kventuales y el iltimo para los de Cuota por Hora.
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lo cuzl 1€ diferente para las necesidades restantes como ae
explica en los resultados.

A continmacidn se encuentran las férmulas estadisticas
que se emplearon para el establecimiento de difecncias sigmi
ficativas entre los grupos.
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El Andlisis Estadistico

Para llever a cabo el andlisis estedistico de los re-
sultados fué necesario realizar una serie de operaciones a
fin de establecer el nivel de significatividaed al 5 por -
ciento, como nosotros sabemos hasta shora ha dado resulta-
dos satisfactorios su uso. Para ello escogimos la Prueba
de Rango de Duncan & fin de conocer la diferencia signifi-
cativa entre las medias de los grupos.

En primer instancia se requiere llevar a csbo la sums
de cuadrados (SC) para cada grupo, la cudl estd dada por -
la siguiente fdérmula

SC = 12-1._55.&

En donde se substituyeron los valores correspondien-
tes para cada necesidad o motivacidn y para cada grupo.

£l segundo paso fué calcular la raiz cuedrada del =
error de varianza (Se) cuya fdérmula em

Se =
(nl"’l)""(nz‘l)'l- s « » +{n-1)

La cusl se llevd a cabo para cada necesidad subsitu—
yendo los valores de loas grupos para esa motivacidn.

Después se determinaron los grados de libertad que -
estdn dados por
Bl = N-r

en donde
N es igual al mimero total de suje tos y r es igual al ni-
mero de grupos.

Ahora bien el siguiente pasoc fué determiner el porcen
taje de resultados para lo cual es necemario establascer -
los rangos estdndard menos eignificativos (rp) para cual-
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quier par de grupos que se estén comparando. Para estable-
cer los valores de rp tenemos que ordenar las medias de
los grupos de (bajas a altas), contando el nimero de grupos
entre los dos que se estdn probando y se agregd esa canti-
dad a ambos grupos. Después se consulté la tabla de rp en
la columna de ese nimero & un nivel del 5%, ver tabla C del
rango de Duncan (anexo 7). Iuego se comprobaron las dife-
rencias entre las medias extremas besja y alta, calculdndo—
se los rangos menos significativos (Bp) el cudl estd dado
por la férmula

Bp = (Se) (rp) 1/2 (/ng + 1/ny)
en donde los rangos menos significativos se obtuvieron para

el par de grupos que se compara en cada necesidad.

Pinalmente se obtuvo la diferencia entre les medias de
los grupos que se compararcn y el valor de la Rp de donde -
fué posible extraer la informacidén de los resultados del

estudio.
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RESULTADCS

En la Relacidn de Hesultados es posible observar que
- Tas necesidades de los tres grupos son mdés altas para
las Necegidades Fisioldgicas,
- Son altas para las Necesidades de Autorrealizacidn,
= Son medias para las necesidades de Seguridad,
- Bajas relativamente para las Necesidadss de Afiliacidn y
- Mds bajas ain para las necesidades de Autoestima.
(Ver talba B y grdafica de Fig. 4)

En dicha relmcidn es posible observar que las necesida-
des Fisioldgicas se colocaron en primer lugar para el grupo
de Base, en segundo para el grupo de Eventuales y el ultimo
para los de Cuota por Hora, y curiosamente encontramos que —
para las Necesidades de Seguridad, Afiliacidn, Autoestima y
Autorrealizazidn se colocaron en el primer lugar el grupo de
dventuales, al segundo el de Base y al tercero el grupo de
Cuota por Hora.
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Relacidén de Resultados {(Tabla B)

Tabla de puntajes medios de las necesidades de los -
trabajadores que laboran de Base, de Cuota por Hora y de
los de Nuevo Ingreso o Eventuales.

GRUPOS QUE SE ESTUDIAN

NECESIDADES
BASE CUOTA PCR HORA EVENTUATLES
Figioldgica 84.53 73.14 81.03
Seguridad 69.06 58.51 70.34
Afiliacidn 66.98 57.17 69.24
Autoestima 58.81 52.46 64
Autorrealizacidn T7.36 65.75 80.82
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PUNTAJES WEDIO3 PARA LOS VALORES

DE MAYOR IMPORTANCIA
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ANALISIS DE LOS
RiESSULTADOS

Yncontramos que la NECESIDAD FISICLGGIJA media del gru-—
po de Base es de 84.53 mientras que la media del grupo de -
Cuota por Hora es de 73.1l4, las diferencias entre éstos gru-
pos son estadisticamente significativas al nivel de .05
Ta diferencia, por tanto, es altamsnte significativa e jindi~-
ca que las NEJESIDADES FISICIOGICAS de los empleados de Ba-—
se son defihitivemente mayores que en los empleados de Cuota
poxr Hora.

Ta NEC=SIDAD FISIOXOGIZA media del grupo de Base es de
84.53 y la media del grupo de Eventuales es de 8l.03., las
diferencias entre eastos grupos son estadisticamente signifi-
cativas al .05 Ia diferencia, es entonces gignificativa
lo que nos indica que las NEDESIDADES FISIOLOUICAS de los em
pleados de Base son més fuertes que la de los eventuales.

La NECESIDAD FISIOIOGICA media del grupo de Eventuales
es de 81.03 mientras que la media del grupo de Cuota por Ho=—
ra es de 73.14 Ias diferencias entre éatos grupos son esta-
disticamente significativas al .05 Ia diferencia es por-
tanto altamente significativas io ques indice que las NECESI-
DAD:S FISIOICGICAS DE los empleados eventuales son mayores
que en los empleados de Cuota por Hors.

LA NECZSIDAD DE SEGURIDAD media del grupo que labora
como Eventuales es de 70.34 mientras que la medie del grupo
de Cuota por Hora es de 58.51 Las diferencias de estos pro-
medios son estadisticamente significativasl al .05 Ia dife~
rencia es por tanto altamente significativa e indica que las
NETESIDADES DE SEGURIAD DE los empleados que prestan sus ser-
vicios como eventuales son definitivamente mayores que les
de los de Cuota por Horsa.

Encontramos también que la NET4SIDAD DE SZGURIDAD media
del grupo que labora comc eventuales es de 70.34 mientras que
la media del grupo de Base es de 69.06 Ias diferencims son
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estadfsticemente significativas al .05 por lo que la dife-
rencia es significativa e indica que las NECESIDADES DE SE-
GURIDAD de los Eventuasles son mds altas Que las de los de

Base.

Ia necesidad de SEGURIDAD del grupo de Base es de 63.06
mientras que le del grupo de Cuota por Hora es de 58.51 -
las diferencias de éstos grupos son estadisitcamente signi-
ficativas al .05 Por lo que la diferencia es altamente sig
nificativa, lo que indica que las NECESIDADES DE SEGURIDAD
del grupo de BASE son definitivamente mayores que las de los
de Cuota por Hore.

Con respecto a la NECESIDAD DE AFILIAJICN, la media del
grupo que labora como Eventuales es de 69.24 mientras que la
media de los de Cucta por Hora es de 57.17 Las diferencias
de £stas medias son estadfsticamente significativas al .05
De modo que la diferencia es altamente significativa lo cual
nos mu.stra que las NECESIDADHES DE AFILIAZIUN de los Eventua
les son definitivamente mayores que las de los de Cuota por
Hora.

La NECESIDAD DE AFILIATION media del grupoc de Eventua-
les es de 69.24 mientras que la media del grupo de Base es -
de 66.98 TLas diferencias de éstos grupos son estadistica-
mente gignificativas al .05 Por lo tanto, la diferencia es
significativa lo que nos indica que las NECESIDALES DE AFI-~
LIAZICN De los TSventuales son mayores que las de los de Base,

AR B

Ia NEZESIUAD DE APILIACICN KEDIA del grupo Ge Bage es
de 66.98 y la del grupo de Cuota por Hora es de 57.17 Ias
diferencias de estos valores observados son estadisticamente
slgnificatives al .05 Por lo que, la diferencis eg altamen-
te significativa y nos indica que los cmpleados que laboran
de Bas¢ tienen sus necesidades mde altas que las de los su-
jetos que prestan sus servicios bajo un contrato de trabajo
de Cuota por Hora.
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gncontramos que la NECESIDAD DE AUTOSSTIMA medis del
grupo de Eventuales es de 64 y la del grupo de Cuota por Ho
ra es de 52.46 ILas diferencias de éstos grupos son ested{s
ticamente significativasl al nivel del .05 Ia diferencia,
por tanto, es altamente significativa e indica que las NE-
CESIDADES DE AUTCESTIMA De los Eventuales son definitivamen
te mayores que para los empleados de Cuote por Hora.

La necesidad de AUTOSESTIMA media del grupo de Eventua—
les es de 64 y la del grupo de Base es de 58.81 Ias dife-
rencias con respecto a éstos grupos son estadisitcamente
significativas al .05 Ia diferencia es por lo mismo sig-
nificativa e indica que las NECESIDADES DE AUTOESTIMA de ~
los Eventuales es mds alta que para los de Basme.

La necesidad de AUTCESTIMA media del grupo de Base y
del grupo de Cuote por Hora son 58.8lL y 52.46 respectivamen
te. Las diferencias de éstos grupos son estadfsticamente
significativas & un nivel del .05 Ia diferencia, es por
lo tanto, altamente significative lo cual nos indica que -
las NECESIDADES DE AUTOESTIMA de los empleados de Base son
mayores gue en los empleados que laboran de Cuota por Hora.

La NECESIDAD DE AUTORRZALIZATICN media del grupo de Even
tuales y del grupo de Cuote por Hora son 80.82 y 65.75 res—
pectivamente, las diferencias en luas medias de éetos grupos
son estadisticamente significativas al .05 Ia diferencia
entre estos grupos es altamente significativa e indica que
las NECESIDADES DE AUTOHRRIALIZACION de los Eventuales son
meyores que las de los empleados de Cuotea por Hora. Ea de-
ciry que las necesidades de autorrealizacidén estdn mds insa

tisfechas en los Event®ales que en los de Cuota por Hora.

La NECESIDAD DE AUTORRZALIZACION media de los Eventua-
les es de 80.82 y la de los de Base es de 77.36 Ias dife~
rencias son estadisticamente significativasl al .05 Io que
indica que la diferencia es significativa y que las necesi~
dades de AUTORREALIZAIION son mds altas para los Eventuales
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que para los de Base.

La NECESIDAD DE AUTORRKALIZACION media de los emplea-
dos de Base es de TT7.36 y la de los de Cuota por Hora es -
de 65.75 Las diferencias de éstos grupos son estadisticg
mente significativasl al .05 La diferencia enitre estos
grupos es altamente significativas y nos indica que las NE
GESIDADES DE AUTORREALIZACION DE LOS de Base son mayores gque
les de los empleados de Cuota por Hora.

La Discusidn

De acuerdo & los resultados de la tabla B y figura 4 de
la Cbtencidn de Datos., podemos observar que los puntajes me
dios mds altos que se obtuvieron para cada grupo de trabaja—
dores y sus necesidades o motivaciones son aquellos que re-
quieren mayor satisfaccidn con respecto a las necesidades -
gque obtuvieron puntajes mds bajos.

Asi puéds podemos ver las Necesidades Fisioldgicas para
el Grupo de BASE son mds altas por lo que tienen mayor urgen
cia de satisfaccidn que pare los grupos de Xventuales, quie-
nes obtuvieron a su Vez puntajes medios altos con respecto
a los de Cuota por Hora.

Es posible también extraer la informecidn de que logs -
puntajes medios que se obtuvieron para las cuatro Necesida-
des restantes fueron mds altas para el grupo de Eventuales -
quienes para éstas necesidades requieren mayor satisfaccidn
con respecto g2l grupo de Base quién a su vez requieren de -
sattsfaccidn para esas necesidades con respecto al grupo de
Cuota por Hore

Con éstos datos podemos decir en general que el -~
Grupo que redquiere mayor satisfaceidn con respec—
to a los otros es el de los Eventuales, después
le sigue el grupo de Base y el grupo que tiene me
nos urgencia de satisfaccidn con respecto a los

demds es el de Cuota por Hora.
55



Pambién podemos encontrar en la misma tabla de la Ob-
tencidn de Datos que existe un orden entre los puntajes me-
dios que se obtuvieron para las necesidades y que para to-
dos los grupos permanecieron estdticas. Es decir que para
los tres grupos de empleados se cumple Qque:

- Las Necesidades Fisioldgicas obtuvieron puntajes medios
mds altos variando entre 84.53 y 73.14 con respecto a -
las demds escalas de necesidades.

- Ias necesidades de Autorrealizacidn presentan puntajes
medios altos que varian de 80.82 a 65.75

- Las Necesidades de Seguridad muestran puniejes medios que
varfan desde 70.34 a 58.51

- En las Necesidades de afilimcidn se obtuvieron puntajes
medios Bajos con respecto & les enteriores que varian -

desde 69.24 hasta 57.17

- Y para las Necesidades de Autcestima se encontraron punta
jes medios mds bajos que van de 64 & 52.46

Con lo cudl es posible deducir que la Necesidad
FPisioldgice para los tres grupos de empleados -
tiene mayor urgencia de satisfaccidn porque di-
cha necesicdad he permanecido relativamente insa
tisfecha.

Que la Necesidad de Autorrealizacidn requiere —
de satisfaccidn después de la anterior y que la
Necesidad de Seguridad estd en espera de Satis-
faccidn después de las anteriores, y que sucede
lo mismo para las Necesidades de Afiliacidn y ~
Batima,

Con €sto podemos observar que existe un cierto orden de
aparicidn para las Recesidades siendo las primeras las que —
se encuentran con mayor insatisfaccidn y buscan su satisfac—
2idén en el ambiente que les rodea,; puds nien eas cierte or-
den del que hablamos aparece en la Pig. 5, en donde claramen
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te podemos ver la Figioldgica en primer término, lLa de Segu-
ridad en Segundo, Afiliacidn, gstima y Autorrealizacidn, res-
pectivamente como lo indica Maslow. Y nosotros vemos que en

los puntajes medios que se obtuvieron aparece el mismo orden

para todas las necesidades excepto para las de Autorrealiza-

cidn que se colocd entre la Fisioldgica y la de Seguridad en

vez del #ltimo como lo dice la teoria.

Con ésto tenemos que existe un orden Jerdrquico en

donde se cumple el prineipio de Prepotencia del au

tor quién gefiala que s1 alguna necesidaed surge es-—

pontdneamente porgue estd insatisfecha brincdndose

el orden preestablecido, es totalmente normal y se

acepta en teoria. s decir gue existe cierta rela
. tividad en cuanto a la jerarquia de necesidades.

NECESIDADES
I Fisioldgica
II  Seguridad
111 Afiliacidn
Iv Autoestima
L— v<—Autorrealizacidn

Fig. 5 Orden Jerdrquico de las Necesidades de Maslow
¥ Orden que se obtuvo segin los puntajes me-
dios de las necesidades.

Ios datog que se obtuvieron de las entrevistas fue-

ron como se indices

La percepcidn que tienen los jefes de departamento,
para conocer las neceaidades de sus empleados, se ve un
tanto desviada en cuanto Bl orden que sefala Maslow en la
teoria, dicho orden es el siguiente:

N&CESIDADES
= Autorreslizacidn - Autoestima - Seguridad
Y las necesidades que casi ignoran son:
- Afiliacidn - Fisioldgices
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En cuanto al andlisis de resultados de la entrevista
con respecto al pdrrafo anterior fué posible conocer gue
los jefes de log departamentos en general, no consideran
e los grupos de empleados que nosotros clasificamos sino
que se representan en ellos a un sdlo grupo, es decir, que
su visidn es dirigide a una totelidad de empleados.

A grandes razgos pudimos deducir que para los jefes
de departamento, sus empleados tienen mayores necesidades
de autorrealizecidn, después de autoestima, luego de segu-
ridad y muy dificilmente consideran la existencia de nece—
sidades de Afiliacidn y Fisioldgicas.

Esta informacidn se vid limitada por el mal plantea—
miento de la entrevista que arrojd informecidn diversa
v no se enfocd directamente a las motivaciones de Maslow.

Un error que hubo al respecto fué no haber hecho del
conocimiento de los jefes de departamento las definiciones
de las necesidades que se pretendia evaluar con dicha en-
trovigta; nero 8 pesar de ello se puede observar que los
jefes creen que sus empleados tienen mayores necesidades
de sutorrealizacidn es decir que perma2necen insatisfechas,
por lo cual suponemos que prestan especisl interds a éstos
conceptos aunque segin informacidn de las entrevistas hay
cierta preccupacidn no manifiesta por estos aspectos.

También lejanamente consideran que sus empleados tie-
nen necesidades de autoestima y de seguridad, tal vez tra-
tando de dar setisfacciones a estas motivaciones en menor
proporcidn. sn cuanto a las necesidades de afiliacidn y -
segurided, parece que no son muy perceptibles por los jefes
de departemento, es decir‘récinvien ni las sonsideran de mo
do alguno. -

Los resulitados del andlisis estadistico indican que la
diferencia entre las medias de los pares de grupos que se —
compararon son eltamente significativoe al nivel del .05 de
acuerdo con la prueba del rango de Duncan, con 219 grados
de liberied.
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Nuestra hipdtesis nula (Ho — a) fué que no hay dife-
rencias significatives en las necesidades de los empleados
de base, de cuota por hora y eventuales.

Ia prueba de Rango de Duncan muestra gue hay diferen-
cias gignificativas entre las medias de los puntajes obte-
nidos por los grupos de base, de cuota por hora y eventua-
les 8 un nivel del .05 con lo que es posible hablar de di-
ferencias confiables entre los grupos.

8s pués posible rechazar la hipdtesis de nulidad pues
to que €stos datos estdn de acuerdo con la Hipdtesis al-
terna (Ha — 1) entonces ha quedado confirmada esa hipdte—
sis, gue afirma que "Existen diferencias significativag -
entre las necesidades o motivaciones de los empleados de -
Base, de Cuota por Hora y Eventuales, a un nivel de .05"

Ruestra hipdtesis nula (Ho - b) es que los jefes de -
departamento no conocen las necesidades de sus empleados.

3s posible rechazar dicha hipdtesis puesto que los re
sultados indican que estdn reconociendo algunas necesidades
con lo cual se acepta la Hipdtesis aiterna (Hb-2) quedando
confirmado que "Ios jefes de departamentos reconocen algunas
necesidades o motivaciones de los empleados.”

Y encontramos que la hipdtesis nula (Ho - ¢} que afir-
ma que los empleados no tienen necesidades o motivacziones.

Se rechaza porque los resultados aseguran que si tienen
necesidades y que siguen algin orden con 1o cual eg posible
aceptar la Hipdtesis alterna (He - 1) confirmando que "Ias
necesidades o motivaciones de los empleados se dan en el mis
mo orden que propone Maslow." N
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JGNCLUSICNES
De los tres grupos de trabajadores encontramos que:

- #1 grupo de ¥ventuales o de Nuevo Ingreso tiene mayor
insatisfaccidn de sus necesidades que cuentan en la -
motivecién de sus conductas.

Nosotrose creemos que se colocara en éste lugar por -
el hecho de que es un grupo gue estd a prueba en to-
dos los aspectos motivantes de su conductea.

— Después le sigue el grupo de Base que tienen insatis-
fechas sus necesidades con menor fuerza que el grupo
de los Eventuales.

Adn cusndo nosotros pensabamos que el grupo de Base =
era el grupo que tenia méds satisfechas sus necesida-
des, no ocurrid asi, tal vez se deba & que tienen un
contrato fijo de trabajo, con horarios y sueldos pre-
establecidos, que tienen ademds la certeza de pertene
cer a un grupo, y ciertas relaciones y prestaciones
gue otro tipc de empleadc mo posees ¥ bien, resulia
gue requieren satisfacer sus necesidades.

- El1 grupoc de Cuota por Hora es el que tiene mds satis-
fechas sus neczesidades y que posiblemente ya no cuen-—
tan en la motivaczidn de la conducta con respecto a -
los grupos anteriores, tal afirmacidn implica un cier
to grado de relativided, con lo cual se permite algu-
na elasticidad en los resultados.

Sobre las Necesidades o motivaciones encontramos que:!
-~ Las necesidades se preseniaron en el orden de la je~
rarquia de Maslow., con la diferencia aceptable en teo
ria de que la Necesida? de Autorrealizacidn se dispard
al segundo lugar, con lo gque se dice que la necesidad
ge desarrclla en tode su esplendor con una fuerza bru-
tal obscureciendo casi por completo otras necesidades,
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convirtidndose en el segundo impulso motivante de ma-
yor importancia después de las Necesidades Fisioldgi-
cas, con lo cual el orden jerarquico se presentd para
los tres grupos de trabajadores similarmente con la
gran intensidad de las necesidades de autorrealizae-
cidn y las otras.

En cuanto a los jefes de departamento reconocen a las
necesidades de autorrealizecidn indudablemente entre
todas, lo que en alguna forma atestigila el parrafo an
terior.

ug decir, que los jefes de departamento han percibidoe
en alto grado las necesidades de autorrealizacicn de
los trabajadores en general, considerando a la totali
dad de trabajadores como un so6lo grupo.
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CONTENIDC INIZIAL DE IAS VARIABLES (Anexo 1)

N=ZESIDADES FISICLOGICASS

1. Buena Alimentacidn'

2. Mejoramiento del medio en que vivea"
3. Yimpieza del lugar donde vives"”

4. Poder Vestir *

NECESIDADES DE SEGURIDAD:

1. Buenas copdiciones de trabajo'
2o Segﬁridad de empleo®

3. Buenos Salexrios'

4. Conservar el empleo™

5. Disciplina y orden en la orgenizacidn'
6. Mayor cantidad de trabajo -
NECESIDADES DE AFILIATION:

1. Mayor participgcidn respecto & las decisiones'®

2. Lealtad de la Tesoreria hacia los trabajadores**

3. Interés por los demds'™ '

4. Cooperacidn entre compafleros

5. Suficiente.informecidn sobre su trabajo'

6. Hacer emistad fdcilmente®

T. Mayor conocimiento sobre-el trabajo que desempefian sus
compaflerog * '

8. Mejor conmocimiento de las funciohes de cada Departamento
de la Tesnreria'

9. Buenas releciones con todo el personal !

NETESIDADES DE ESTIMA:

1. Mayor grado de cnnfienza*

2. Buene calided del trabajo!

3+« Buenag relaciones con Jjefe inmediato*

4. Respeto muituo entre autoridad e individuo®

5. Realizar un trabajo interesante?

6. Reconocimiento Social de Aprovechamiento®

T« Individualidad y autonomfa en el trabajo!'

8. Mayor acepta:idn®



NE2ZSIDADES DE AUTCRREZALIZAZICN:

1. Deseos de aprender y superarse’

2. Reconocimiento del trabajo hecho'!

3. Ascenso en ésta Dependencia'

4. Mayor conocimiento int=lectual’

5. Participacidn active en aportaciones y .royectos'®
6. Mejoramiento profesional

7. Logro personal

NEJESIDADHS No. de REATTIWS
FISICLCGICAS 4
SEGUHIDAD 6
AFPITLIATICN 9
S5 TINMA 8
AUTORREZALIZAION _1

Total 34

Como puede observarse después de cada opcidn se encuen-—
tra un apdstrofo ('), dos (*) o tres('") o bien ninguno, el
primero, nos indica que esa frase requirid un cambio de redac
cidn, el segundo indica que resultaron ser frases que de al-
gin modo se repetian, es decir que exponian una mismn idea -
con difersntes palabras, se eligid la opecicn con =l conteni~
do mds adecuado o bien se cambid la redaccidn, tonandolas en
congsideracidn; en el tercer caso, aparecen ajuellas frases
que se desecharon por completo y que de ninguna manera estdn
presentes en el formato pers pilotes, y finalmente aquellos
contenidos de las variables que no tienen ningidn andstrofo,
nos indican que esas frases fueron tomadas sin cambio algu-—
no, pero ademds en otras ocaciones surgieron nuevas nroposi-
ciones que se incluyen en el piloteo, que se sncuentran en
el anexo 2.

31 total de reactives fud de treintz y ~witro inicial-
wante zomo puede observarse en dste anexo.
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FURMATC DEL COUNILNIDU bi 1AS VARIASLES PARA PILUPEU (Anexo 2}

NrCESIDADES FISICLOGICAS:

1. Tener una alimentacidn adecuada

2. Conservar limpio el lugar donde vives

3. Mejoramiento en el vestir

NEC~SIDADES DE SEGURIDAD:

1. Gozar de buenas condiciones de trabajo

2. Disfruter de disciplina en la organizacidn

3. El salario gue percibes cubre sus objetives

4. Mayor cantidad de trabajo

5. Deseas conservar tu empleo

Nu2ESIDADES TE AWILIATION:

1. Conter con la suficiente informacidn sobre sus labores

2. Conocer el trabsjo que realizan sus compaifleros

1. Realizar tus labores en equipo o grupo de trabajo

4. Cooperacida entre los compafleros

5. Hacer tus tareas de trabajo oportunamente

6. Conocer mejor las funciones de cada Departamento de ésta
Insgtitueion

7. Tener buenas relaciones con todo el personal de la direc-
cion a que perteneces

NECESIUADES DE o«STIMAS

1. Llevar a cabo un trabajo interesante

2. Presentar un trabajo de buena calidad

3. Reeligzar tus labores de trabajo individualmente

4. Deseas ser reconvceido piublicesmente cuando tu aprovechamiento
es bueao

5« Hespeto mutuc entre autoridad e ipdividuo

6. Buscas mds zonfianza enire tus compadercs de itranajo

NeloSiDADES De AURURneALIZAZIONS

1. Quieres sprender mds y superarte en tus lsbores y tarcas

2. Ampliar tus conocimientos

3. keconocimiento del trabajo realizade

4. Cumplir corn tus ocupacicnes para mejorar personalmente
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5. Logro personal
6. Mejoramwiento Profesional
7. Tener ascenso de puesto en ésta Dependencia.

NiZESIDADES No. de Reactivos
FISICLCGITAS 3
SEGURIDAD 5
AFILIATION 7
B3TICA 6
AUPCHRZALIZATICN 1

Total 28

Bl total de reactivos para pilotear fudron veintiocho,
como puede observarse, mientras que después del piloteo se
redujo & 25, quedando de la siguiente manera:

Tas necesidades Fisioldgicas, se excluye la tercera op
eidn y las dos primeras quedan iguales. En las~ Necesida-
des de Seguridad, las opciones 1 a la 4 requirieron cambio
de redaccidn, o cambio de alguna palebra, mientras que la
quinta frase quedd idéntica. En las Necesidades de Afilia-
¢idn, las opciones 1 y 8 cambiaron le redaccidn .de usted a
t4., los reactivos 3, 5, 6, y 7 quedaron idénticos, mientras
el cunarto, se excluyd, porque la anterior la incluye indi-
rectamente. 3n las necesgidades de Estima los reactivos -

1 al 4 y el 6 quedaron idénticos, mientr:s qu: el 50. cam—
bié su redaccidne. 3n las Necesidades de Autorrealiza:idn,
las frases 1, 2, 4, 7, quedaron idénticas, mientras que wn
cambio fué nezesario en la redaccidn para las opziones 3 y 5
mientr:s que el sexto fué descartado ya que la minoria de
los sujetos son profesionales.

Une de las variables que definitivamente estaba mal
plantcada fud la referente al salario, en Ia tercera frasge
de las necesidades de seruridad, ya que un 85% de los suje-
tos expuestos al piloteo me preguntd al respecto y me dije-
ron que no lus cubria, ~dentrss jue yo expliqué s qué tan
imeortante era que el salurio nue -werniben cubre sus cobje~

tivos. )
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(ANEXO 3)

TESORERTA DEL DISTRITO FEZDERAL
SUBDIRECCICN DE P2RSCNAL
CUESTICNARIO DE DETECCICN DE NETISIDADES.
( ZCNFIDENCIAL)

FES
NOMBRE EDAD SEX0
DIRESCICN DE ADMTNISTRACICN PUSSTO QU DEsSENPERA
DEPARTAMENTO PUESTO DE JEFE INMEDIATO
INSTRUCCTIONES

Tee cuidadosamente las siguientes frases y marca con:
Una X aquella gue consideres de meyor im. ortancia.
Una Y si te es imporitante ¥y
Une 2% soi representa menor importancia en tu trabajo.
Respondiendo de acuerdo & lo que esperas de tu empleo.

v
™

TINER UNA ALIMXNTATICN ADECUADA

JCHUSERVAR LIMPIC EL LUGAR DCNDE VIVES.

GOZAR DE BUXNAS ZCNDIZICN43 EN TU TRABAJC

DISFRUTAR DE DISCIPLINA Y CRDEN 5N LA INSTITUTICN

QUE 5L SALARIC QUE P<RTIBES TUBRA SVS OBJETIVCS

ABARTAR MAS TANTIDAD DZ TA#TAS EN TU TRAZAJC

DT "AS ZCNSERYAR TU “MPLEC.

CCKRTAR 7CN LA SUFIZTIERTE INFCRMAZICN SCHBRJ TUS LAT3CRES

7ONCZ 3R BL TRABAJO QUZ RTALIZAN TUS TCIPATERCS

RZALIZAR TUS TABOR-S N EQUIFC ¢ GHUFC DB TRATBAJO

HACZR TUS TAREAS 'DZ TRABAJC CPCRTURAMGNT .

JCRGS7R MEJCR LAS PUNTICHHES DE SADA DEPARTANENTC DE ESTA
INSTITUCICN

TERN®YR BULNAS RETAZICN ¢S 2CN TODC 2L FERSCONAL DE LA DIRESTICH
A QU= PIRTINLZES.

LLEVAR A CABO UN TRABAJC INT2RISANTI

PRUSENTAR UN TRABAJO DE BURNA CALIDAD

RTALIZAR TUS ILABCRES DE TRABAJC INDIVILUALNMSHTE

DEISTAS ggR REZCHCCIDG PURLITAMINTS CUANDO TU APROVEZHAMIENTO
B3 B

RESPZTO MUTUO INTRE JEFR Y IMPLRADC

BUSTAS MAS TONFIANZA BNTRE TUS 7CHDPA%SRCS DE TRABAJC.

QUIZES APRYNDER MAS Y SUPZRARTE 7Y TUS TABCR<®S Y TAREAS

ANPLIAR TUS COROCIMIENTOS

SIR RITCNCCIDO TU ESFUOLRZC PCR 2L TRABAJC QUZ RZALIZASTE

CUMPLIR COCN TUS CCUPATIONES PARA MEJCRAR PERSONAXMERTE
S0ZAL D% LOGRO P2RSCRAL

TENZR ASCENSC DE PU-STC BN BESTA DEPSNDENZTA.

m
m
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SLASIFIZACION DEL CUzSTICNARIC (anexo 4 )

CIASIFIZAZION DEL ZU:STIONARIC €N CUANTC As

-3u Cbjetivo
ke de Razgos, porque se vlda cdmo se comporta un sujeto
ante los Zstfmulos (opciones) definidos., su problema es
de tipo cualitativo, es una prueba de preferenciag o valo:

rese.

-Por la forma o tipo de respuesta
Es una prueba Cbjetiva, porque se controla la respueste,
de menera que la respuecsta es objetive y la calificacidn
resulta también objetiva. '

-Por la forma de administracidn del test {Cuestionario)

A. Individuales, Se aplica individualmente, para eviter

contaminacidn en las respuszstas.

B. Autoasdministrables, Si el individuo decide aplicdrselsa
por si mismo.
cuanto a la libertad de ejecucidn
de Poder, porque conteste un sujeto el cuestionario en
lapso de tiempo variable entre 10 o 15 minutos, lfmite
de tiempo en que puede ser contestado el test.

=Por la forma de dar instruccidnes

A. Escritag, Yas instrucciones aparecen esciitas.

B. Mixtas, Son escritas y orales cuando es necesario.
—01asificaqidn por los materiales que se dan para aplicarlo
A. Idpiz y Papel., se entrega cuestionario y ldpiz.

B. Prueba de 3je->ucidn., por tantc y en cuanto se zontesta

2l cuestionario y s:: hace eso motrizment .

—Por la forma de calificazion

A. Nediante el conteo de puntos, acumulacidn mental.
~En cuanto a limites de edad de aplicacidn.

Fué splicada a adultos en general cuyas edades fluctdan
entre 18 y 65 o mda, de manera que, fué una aplicaxidn
con elagificacidn naxra a’ultos.

2
(=1

E &
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TABLA "A® ‘ (ANEXO 5)

1.

2.

3.

4,

RNUNBHO DE RESPUESTAS

NECESIDADES
1 2 3 4 5 6
FISIOLOGICA 50 100 - - - -
SEGURIDAD 20 40 60 80 100 =
AFPILIACION 16 33 50 66 83 100
ESTIMA 16 33 50 66 83 100

AUTORREALIZACION l6 33 50 66 83 100

Tfabla A. ‘abia de puntajes directos para llevar a cabo
la evaluacion del contenido de variables.

Forma de encontrar las puntuaciones correspondientes.
Se busca le necesidad que se va a evaluar (digamos afi-—
liacidn) como sabemos coneta de seis opciocnes.

Se cuenta el nimero de respuestas del sujeto para el va
los X de esa necesidad que pueden variar entre una y -
seie segin ses el caso.

Tal ndmero o cantidad de respuestas se busca en la ta—
bla A, asigndndose el puntaje correspondiente para di-—
cho valor. Ue modo que si fueron cuatro las respuestas
dadas por algin trabajador en el valor X, se asignan 66
puntos como lo indica la tabla.

Se siguen los mismos pasos para los valores de importan—
¢ia y de menor importancia respectivamente.

NUTA:  EL paso 4, lo llevamos a cabo para fines estadisticos

solamente, porque es opcional ya que depende de los -
objetivos que se persiguen.
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Guién de la Entrevista Semiestructurada ANEXO 6

1.

2.

3.

DATOS GBENERALES:

NOMBRE

DEPARTAMENTO O UNIDAD

PUESTC QUE DESEMPENA

LABORES QUE REALIZA EL DEPARTAMENTO

CARACTERIST'ICAS GENERALES DEL DEPARTAMENTO:
NUMERO DE EMPLEADOS
OBJETIVOS QUE PRETENDE CUBHIR

CONDICIONES DE TRABAJO:

A. GENERAIMENTE, COMO SON ILAS RELAJIONES MUTUAS ENTRE EL
PERSONAL A SU ZARGO Y USTED.

a) AMISTOSA b) DISTANT: c) DEPENDIENTE d) INDEPENDIENTE
B. QUE SATISFACCIONZS EXPSRIMENTA EN SU TRABAJO
C. QUE COSAS LE MOLESTAN EN SU TRABAJO
D. HA TENIDC O TIENE PROBLEMAS EN SU TRABAJC RESPECTO A SUS
EMPLEADOS
a) SOTIALES b) LABORALES c) SITUACIONALES d) ETICOS
E. HAN YENIDO PROBLEMAS SUS EMPLEADOS RESPECTO A SU TRABAJO
a) SOJIALES ©b») LABORALES c¢) SITUACIORALES d) ETICOS
P, EXPERIMENTA INCORFOEMIDAD DE SUS EMPLEADOS
a) Si b) No
G. CUAL ES EL PROBLEMA MAS COMUN PCR RESOLVER

H. SOBRE QUE ASPECTOS CREE USTED QUE EL PERSCNAL A SU CARGO
REQUIERE DE INFORMAZICN O COMUNICACION

I. SOBRE QUE ASPEZT(OS CREE USTED QUE DEBE PCSEER MAS INFOR-
MACION PARA AMPLIAR LA ZOMURIZACION

J+. SE HA TRATADO DE DAR SOLUCIUN AL PROBLEMA
a) Si b) No

K. En caso afirmativo qué medios SE HAN UTILIZADO

L. LOS RESULTATLCS UBTENIDOS ANTE 2L USO DE ESTOS METLDOS -
FUERON
a) Positivos b) Negativos
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ANEXG 7
- Tabla <

Valores de la 1, pare la prueba de rango de Duncan (nivel de significancia = 5 por ciento)

NOMEZRO DE GRUPOS
2 3 4 5 6 7 8 9 i0 12 14 16 18 20 50 100

~

14

180 180 180 180 180 180 180 180 180 180 180 180 180 130 184  i80
609 609 603 609 609 609 609 609 609 609 609 609 609 669 669 619
450 450 450 450 450 450 450 450 450 450 450 450 450 450 450 450
3.93 401 402 402 402 402 402 402 402 402 402 402 402 402 402 402
364 374 379 383 383 383 383 38 383 383 383 383 3383 383 383 3.83
346 358 364 368 368 368 368 368 368 368 368 368 368 363 3.68 3.68
335 347 354 358 360 361 361 361 361 361 361 361 361 361 361 361
326 339 347 352 355 356 356 356 356 356 356 356 356 356 3.56 3.56
3.20 334 341 347 350 352 352 352 352 352 352 352 352 352 352 352
315 330 337 343 346 347 347 347 347 347 347 347 347 3.4B 348 348
3.11 327 335 339 343 344 345 346 346 346 346 346 347 348 343 343
3.08 323 333 336 340 342 344 344 346 346 346 346 347 348 343 343
3.06 321 330 335 338 341 342 344 345 345 346 - 346 3.47 347 347 347,
303 318 327 333 337 339 341 342 344 345F 348 346 347 347 347 347
301 316 325 331 336 338 340 342 343 344 345 346 347 347 347 347
3.00 315 323 330 334 337 339 341 343 344 345 346 347 347 347 347
298 313 322 328 333 336 338 340 342 344 345 346 347 347 347 347
297 312 321 327 332 335 337 339 341 343 345 346 347 347 347 347
29 311 319 326 331 335 337 339 341 343 344 346 347 347 347 347
295 310 318 325 330 334 336 338 340 343 344 346 346 347 347 347
293 3.08 317 324 329 332 335 337 339 342 344 345 346 347 347 347
292 307 315 322 328 331 334 337 338 341 344 345 346 347 347 347
291 306 314 321 327 330 334 336 338 341 343 345 346 347 347 I

320 326 330 333 335 337 340 343 345 346 347 347 347

[=2] [ R R L N el ol ol (T Puy Grayuiray oy
oScacom.pmctoca‘sxmmm-mm»-cmooxxmu.pmm.-

290 3.04 313
2.8 304 312 320 325 329 332 335 33 340 343 34 346 347 347 47
286 301 310 317 322 327 330 333 335 339 342 344 346 347 47 347
283 298 308 314 320 324 328 331 333 337 340 343 345 3.7 448 348
100 280 295 8.05 312 318 322 326 3.29 332 336 340 342 345 347 353 353
© 277 292 302 309 315 319 323 326 329 334 338 341 3.4 347 361 3.67
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