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INTRODUCCION

La Facultad de Estudios Superiores Cuautitlan (FES Cuautitlan), se fundd
teniendo como filosofia formar alumnos con una curricula flexible, mas
creativos y participativos, dentro de  un ambiente multidisciplinario e
interdisciplinario; al tener en un mismo campus varias profesiones, buscando
siempre |la comunicacion entre estudiantes y profesores de diferentes

cdarreras.

La multidisciplina en esta Facultad, es el resultado de poseer toda una gama
de carreras disimiles bajo la batuta de una misma direccion o de tener

divisiones que dan apoyo a diferentes carreras.

Actualmente es una Unidad Multidisciplinaria en donde se mezcla la
docencia, la investigacién y la difusion de la cultura en un dmbito de

continua superacion y cordialidad.

A la fecha la FES Cuautitldn, cuenta con 4 Divisiones, enfre ellas la Division de
Ciencias Administrativas y Sociales, integrada por 211 profesores que

imparten catedra a las 12 carreras que conforman Ia misma.

Asi mismo, el personal académico de la FES Cuautitldn estd integrado por
profesores de carrera y profesores de asignatura, cuyos planes de trabagjo
permiten adquirir una educacidn de primer nivel, vinculando la teoria con la
practica. Los profesores de carrera son académicos de tiempo completo; la
mavyoria de ellos se dedican también a la investigacion, por lo que siempre
estdn a la vanguardia de los avances cientificos y tecnoldgicos. Los

profesores de asignatura son académicos que han trabajado o estdn



actualmente laborando en el sector pUblico o privado; en ofros casos estdn
tomando cursos de posgrado, situacidn que les permite transmitir a sus

alumnos una visidn real y directa de la vida profesional.

Bajo este contexto, se redlizd la presente investigacidn cuyo fitulo se
denomina “Andlisis del Comportamiento Organizacional de los académicos
de la Division de Ciencias Administrativas y Sociales de la Facultad de

Estudios Superiores Cuautitlan®.

Este estudio se ha realizado con el objetivo de aportar elementos para una
mejor comprension del comportamiento de los docentes de la Divisidon de
Ciencias Administrativas y Sociales, asi como de aplicar los resultados para el
mejoramiento de la calidad de vida en el frabgjo y la eficacia

organizacional.

La presente investigacion contiene 4 capitulos, ademds de conclusiones,

propuesta, bibliografia y anexos.

Capitulo 1. Se citan las principales escuelas de la administracion
(psicoandlisis, cientifica, cldsica, relaciones humanas, estructuralista,
conductista, teoriac general de sistemas, cuantitativa, neohumano
relacionista y la teoria de campo) se describen genéricamente, cada una

de ellas, asi como los principales elementos tedricos.

Capitulo 2. Se citan los antecedentes, personalidad y fines de la UNAM;
también se describe el concepto de Unidad Multidisciplinaria cristalizando
en la FES Cuautitldn considerando su filosofia, estructura y funciones
administrativas, para finaimente llegar o la Divisibn de Ciencias

Administrativas y Sociales.



Capitulo 3. En este apartado se encuentra la parte medular de nuestro
trabajo. Se establece el diseno de investigacion donde descansa nuestra
propuesta metodoldgica, la cual estd conformada de la siguiente manera:
Importancia de la investigacion, Justificacidon de la investigacion,
Planteamiento del problema, Objetivos, Variables, Hipdtesis, Instrumento de
medicion, Poblacién objetivo, Procedimiento muestral, Prueba piloto, Validez

y Confiabilidad, Prueba de campo, Tabulacién y Andlisis estadistico.

Capitulo 4. Se describe lo relacionado al andlisis e interpretacion de la
informacion obtenida en la investigacion de campo. Aqui se analizan los
resulfados obtenidos en cada una de las preguntas del cuestionario, el
andlisis de resultados se efectud con el software SPSS (Statistics Package
Sciencies Social} para Windows 8.0, cuya funcidén importante recaerd en
describir las frecuencias relativas de cada elemento que pertenece a varias
categorias de las variables establecidas. Ademdas se emplea la estadistica
inferencial con el andilisis de medidas paramétricas como es el Andlisis de la

Varianza (ANOVA).

Conclusiones. Se establecen en forma general las conclusiones, que nos
proporcionan lineas de accién precisas que se tienen que adoptar con el
objetivo de incrementar la eficacia de la Division de Ciencias Administrativas

y Sociales.

Propuesta. Se propone la implantacién de un Modelo de Desarrollo
Organizacional que tendrd como propdsito el coadyuvar a incrementar la
Cultura Organizacional y el sentido de pertenencia del personal docente

adscrito a esta Division.




Bibliografia. Se citan los libros y revistas utilizados como bibliografia bdsica,
con el objeto de que las personas interesadas en el tema profundicen en el

rubro de Comportamiento Organizacional.

Se citan 3 anexos en la presente investigacion. En el anexo 1se muestran las
gréficas que dan resultado a nuestra investigacion, en el anexo 2 se
encuentra la estadistica descriptiva y en el anexo 3 los planos de la

infraestructura de la FES Cuautitldan.
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MARCO TEORICO



CAPITULO 1
MARCO TEOQRICO

1.1  Escuela del Psicoandlisis.

1.1.1 La influencia de Freud en las ciencias sociales.

El padre de la administracion Frederick Taylor, inicid sus conceptos
administrativos en al ano de 1895 con su libro A note on Belting System (Un
estudio de remuneracién por piezas)'; En tanto, Sigmund Freud presentaba
en el mismo ano sus investigaciones sobre la histeria, posteriormente este
Ultimo seria considerado como el fundador del Psicoandlisis2, ambos se ven
inmiscuidos en una época en la gue la informacién era escasa y la represion

estaba en boga.

No se entenderia el pensamiento freudiano si en el momento de rastrear sus
raices se tuvieran tan sdlo antecedentes psiquidiricos, Freud era un gran

lector, que se dejaba influenciar por sus lecturas.

Pocas personas podrian pensar que dos grandes eruditos de sus dareas,
pudieran tener influencia entre si, ya que un europeo y un norteamericano
estaban distantes y la informaciéon era imposible de obtener por las
circunstancias mundiales (épocas de preguerra). Pasada esta crisis la
informacion relevante como la que Sigmund Freud escribid, llegd a manos
de Taylor y podemos ver su influencia en el libro que Taylor escribié en el ano

de 192113 cuando aparecié la administracion cientifica.

' Taylor, frederick W. (1895). A note on belting system, Nueva York: Harper and Bros. p. 23
2 Taylor, Frederick W. {1990}, Principios de la administracion cientifica, México: Herrero. p. 70
3 Ibidem. p.72




Taylor aseguraba que las industrias de su época padecian de males que
podian agruparse en 3 factores: holgazaneria, desconocimiento y falta de
uniformidad. Estas aseveraciones se determinaron por la influencia de los
estudios de Freud en la psicologia de las masas o el psicoandlisis. El
psicoandilisis, ha penetrado hasta la misma médula de las concepciones que
se tienen del hombre y de la sociedad en el siglo XX. La influencia del
pensamiento de Freud es tan poderosa en el campo de las ciencias sociales,
qgue se hace imposible desdenarla; sobre todo porque mds que una
antropologia psicoandalitica, se trata de una impregnacién cultural que

abarca muy diversos campos.

1.1.2 La influencia de Freud en la administracién tradicional.

La administracion del siglo XX en los Estados Unidos de América ha sido
fuertemente influenciada por Freud y la administracion cienfifica de Taylor.
Las propuestas de Taylor posibilitaron a los gerentes para trabajar con

Gerencias Funcionales.

Estas gerencias se definen como tareas divididas de acuerdo con
actividades especialzadas, como Ila contabilidad, mercadotecnia,

ingenieria y produccion.,

“"Mientras hubo competencia, los competidores no se peleaban por los
clientes hasta que empezd a bajar la productividad y los gerentes se vieron

forzados a motivar.”4

¢ lbidem. p. 75



Es aqui donde Freud hace su principal aportaciéon con sus teorias de

motivacion.

Taylor, apoyado en las teorias freudianas, concluyd que la racionalizacion
del trabajo operacional deberia ser Idgicamente acompanada de una
estructura general de la empresa, que la volviese coherente con la

aplicaciéon de la psicologia y sus principios.

Se desarrollaron estudios sobre la administracion general, la cual se
denomind administracién cientifica, sin dejar atrds su preocupacion por la

mente humana y las funciones que ésta realiza.

Para sanear estos males se requeria de un cambio gradual y obedecer a un
cierfo periodo de tiempo, y asi evitar alteraciones bruscas que causardn

descontento a los empleados y perjuicio a los patrones.

Freud propone las teorias de la motivaciéon homeostdaticas (basadas en el
hedonismo), la motivacién por emociones y las teorias psicoandliticas de la

motivacion.

1.1.3 Teorias de la motivacion.

“Las teorias de la motivaciéon se analizan auxilidndose de los problemas que
surgen en el tratamiento sistemdatico de la motivacién y también en la forma
en que los problemas han sido tratados por los especialistas, en este punto
sélo tomaremos la influencia que Freud dio a las teorias homeostaticas de la

motivacién's.

5 Beltran, Llera J. {1994}). Para comprender la psicologic, Espana: Verbo Divino, 4°. ed. p. 160




1.1.4 Teoria homeostatica de la motivacion.

Segun Sigmund Freud “Las teorias homeostaticas de la motivacion explican
las conductas que originan desequilibrios psicolégicos o mentales como
pueden ser el hambre y la sed. Pero también sirven para explicar las
conductas que originadas en desequilibrios psicologicos o mentales
producidos por emociones o por enfermedades mentales que también

suponen lareduccion de una tension que reequilibra el organismo’s.

La homeostasis e€s un mecanismo orgdanico y psicoldégico de control
destinado a mantener el equilibrio dentro de las condiciones fisiologicas
internas del organismo y de la psiquis. Esta homeostasis consiste en un
proceso regulador de una serie de elementos que han de mantenerse
dentro de los limites determinados, pues de lo contrario peligraria la vida del
organismo. Asi conocemos gue existen una serie de elementos y funciones
que han de estar perfectamente reguiados y cuyc desequilibrio seria de

consecuencias fatales para la vida.

Estas y otfras funciones estan reguladas y controladas por los mecanismos
homeostaticos y cada vez que surge una alteracion en uno de estos
elementos y funciones, el organismo regula y equilibra la situacion poniendo

en marcha una serie de recursos aptos para ello.
1.1.5 Teoria de la motivaciéon por emociones.
Freud en su libro el malestar en la cultura nos dice: “Las emociones cumplen

una funcion biolégica preparando al individuo para su defensa a través de

importantes cambios de la fisiologia del organismo y desencadenando los

¢ Freud, Sigmund. (1999}, El malesiar en la culfura v olros ensoyos, Madrnid: Alianza. p. 125
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comportamientos adecuados que sirven para restablecer el equilibrio del
organismo. Cuando los estados emocionales son desagradables el
organismo intenta reducirlos con un mecanismo mds 0 menos equivalente al

de la reduccion del impulso™”.

1.1.6 Teoria psicoanalitica de la motivacion.

Freud asegura que esta teoria estd basada principalmente en los motivos
inconscientes y sus derivaciones. Ademds, segun la teoria psicoandalitica las
tendencias primarias son el sexo y la agresion. El desenvolvimiento de la
conducta sexual sigue un modelo evolutivo que supone diversas elecciones
de objeto hasta que se logra un afecto sexual maduro. Las modernas
interpretaciones psicoanaliticas encuentran un lugar mas amplio para los

procesos del ego que el que tenian antes.

1.2 Escuela Cientifica.

La escuela de administraciéon cientifica fue iniciada a comienzos del siglo XX
por el ingeniero norteamericano Frederick Winslow Taylor, a quien se
considera fundador de la moderna Teoria General de la Administracion.
Taylor provocd una verdadera revolucion en el pensamiento administrativo y

en el mundo industrial de su época.

Su preocupacién inicial fue tratar de eliminar el fantasma del desperdicio y
de las pérdidas sufridas por las empresas estadounidenses y elevar los niveles
de productividad, mediante la aplicacion de métodos y técnicas de la

ingenieria industrial.

7 ibidem. p. 127



1.2.1. La obra de Frederick Taylor.

El primer periodo. Corresponde a la época de publicacion de su libro Shop
Management [Administracidn de oficinas)] donde se preocupaba
exclusivamente por las técnicas de racionalizacion del trabajo del operario,
a través del estudio de Tiempos y Movimientos (Motion-fime Study)8. Taylor
comenzd por los niveles mds bajos, junto con los operarios del nivel de
ejecucién, efectuando un paciente trabajo de andlisis de las tareas de
cada operario, descomponiendo sus movimientos y procescs de trabagjo,

perfeccionandolos y racionalizandolos gradualmente.

Claude S. George Junior destaca, que en esencia, lo que Taylor quiso decir

en su Shop Management fue:

El objetivo de una buena administracidn consiste en pagar salarios altos y
tener bajos costos unitarios de produccidn y la manera de lograr este
propdsito  es aplicando métodos  cientificos  de  investigacion vy
expermentacion, con el fin de formular principios y establecer procesos
homogéneos que permitieran el control de las operaciones fabriles. Para ello

se deberian considerar los siguientes factores:

e Los empleados fenian que ser estrictamente colocados en servicios ©
puestos en donde los materiales y las condiciones de trabagjo fuesen
cientificamente seleccionados, para gue las normas pudiesen cumplirse.

¢ Los empleados debian ser adiestrados cientificamente para perfeccionar
sus apfitudes, y ejecutar un servicio o tarea de modo qgue la produccion

normal fuese cumplida.

8 Taylor, Frederick W, {1990). Principios de lo administracion cientifica, México: Herrero, p. 75
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e Se deberia de crear una atmédsfera intfima y una cordial cooperacion
tendria que ser cultivada entre la administracion y los trabajadores, para
garantizar la continuidad del ambiente psicoldégico que posibilite la

aplicacién de otros principios.

Segundo periodo. Corresponde a la época de la publicaciéon de su libro
Principios de Administraciéon Cientifica?, cuando concluyd que la
racionalizacion del trabgjo operacional deberia ser |dgicamente
acompanada de una estructuracion general de la empresa que la volviese
coherente con la aplicacién de sus principios. También en este momento,
desarrolld sus estudios sobre la administracion general, la cual denomind
administracion cientifica, sin dejar de lado su preocupacién con relaciéon a

la tarea del operario.

Taylor aseguraba que las industrias de su época padecian de males que

podrian agruparse en 3 factores:

e Holgazaneria sistemdatica por parte de los operarios, quienes reducian a
propodsito la produccidn a un tercio de lo que seria la normal, para evitar
que la gerencia redujese las tarifas de salarios.

e Desconocimiento por la gerencia, de las rutinas de trabajo y del tiempo
necesario para su realizacion.

e Falta de uniformidad de las técnicas o métodos de trabajo.

Para sanar esos males ided su famoso sistema de administracion que
denominé Scientific Management o Gerencia Cientifica; organizacion

cientifica en el trabajo y organizacion racional del frabajo. Segun el propio

? Jbidem. p. 78
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Taylor, el Scientific Management es antes una evolucidon que una teoria,

teriendo como ingredientes 75% de andilisis y 25% de sentido comun.

De acuerdo con Taylor, la implantaciéon de la Administracidn Cientlfica debe
ser gradual v debe obedecer a un cierto periodo de tiempo, para evitar
alteraciones bruscas que causen descontento a los empleados y perjuicios a
los patrones. Esa implantacion requiere un periodo de 4 a 5 anos para un

progreso efectivo.

1.2.2 La administracion como ciencia.

Para Taylor, la organizacién y la administracion deben estudiarse y tratarse
cientifica y no empiricamente. La improvisacién debe ceder el lugar a la
planeacién, y el empirismo a la ciencia. Pretendia elaborar una ciencia de
la administracidon. Como pionero, el mayor mérito de Taylor, estd realmente
en su contribucion para que se encarase sistemdaticamente el estudio de la
organizacion, lo cual no sélo revoluciond completamente el estudio de la
organizacion e industria, sino que también tuvo gran impacto sobre la

administracion.

“La contribucidn de Taylor, fue haber sido el primero en hacer un andlisis
completo de frabagjo, inclusive de los tiempos y de los movimientos,
establecio patrones precisos de ejecucion, entrend al operario, especializd
al personal e incluso la direccion, instald una oficina de planeacion; en
conclusion, asumi¢ una actitud metddica al analizar y organizar la unidad
fundamental de cualquier estructura, adoptando ese criterio hasta la cima
de la organizacién, esto lo eleva a una altura no comun en el campo de la

orgarizacion 10,

0 Marquez, Wahrlich S. Bealriz. (1997}, LUno andfise das teorias de arganizao, Brasil, 257 p. 17
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Para Taylor los elementos de aplicaciéon de la administraciéon cientifica son:
o Estudio de tiempos y patrones de produccion.

e Supervision funcional.

e Estandarizacion de herramientas e instrumentos.

e Principio de excepciodn.

¢ Planteamiento de las tareas y cargos.

¢ Uso deregla cdlculo e instrumentos para ahorro tiempo.

e Guias de instruccion de servicio.

e laidea de tarea asociada aincentivos.

e Sistemas para la clasificacion de productos.

¢ Sistema de delineamiento de rutinas de trabajo.

También, destaca que la mayoria de las personas creen que los intereses
fundamentales de los empleadores y de los empleados deben ser
necesariamente antagdnicos. Al contrario, la Administraciéon Cientifica tiene
como fundamento la certeza de que los verdaderos intereses de ambos son
un Unico y mismo interés: la prosperidad del empleador no puede existir por
mucho tfiempo si no es acompanada de la prosperidad del empleado, y

viceversa. Es necesario dar al frabajador lo que él mdas desea.

1.2.3 La organizacion racional del trabajo.

Taylor comprobd que en todos los oficios, los obreros aprendian las tareas
del trabajo observando a sus companeros y notdé que eso conducia a
diferentes maneras y métodos de hacer una misma tarea, en cada oficio, y
a una gran variedad de instrumentos y herramientas diferentes en cada

operacion.
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Ese intento de sustituir métodos empiricos y rudimentarios por métodos
cientificos, en todos los oficios, recibi® el nombre de Organizacion Racional

del Trabajo (ORT).

También afirma que, el obrero no tiene capacidad, ni formacién, ni medios
para analizar cientificamente su trabajo.y establecer racionalmente cudl es
el método o procesc mdas eficiente. Ya que, generalmente, el supervisor
corriente deja al arbitrio de cada obrero, el método & proceso para ejecutar

su trabajo, para estimular su iniciativa.

Los principales aspectos de la organizacion racional del trabajo son:
Andlisis del trabajo, tiempos y movimientos.

o Estudio de la fatiga humana.

e Division del trabajo vy especializacion del obrero.

e Diseno de cargos y tareas.

e Incentivos saldriales y premios por produccion.

e Concepto de homo economicus.

o Condiciones ambientales de tfrabagjo.

o Estandarizacidon de métodos y de maqguinas.

e Supervision funcional.

1.2.4 Principios de la administracion cientifica de Taylor.

e Principio de planeacion. Sustituir en el trabagjo el criterio individual del
obrero, la improvisacion y la actuacion empirico-préctica, por los métodos
basados en procedimientos cientificos.

e Principio de preparacion. Seieccionar cientificamente a los trabajadores
de acuerdo con sus aptitudes, prepararlos y entrenarlos para producir mds y

mejor, de gcuerdo con el método planeado. También se deben preparar las
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maquinas y equipos de produccién, asi como la distribuciéon fisica y la
disposicion racional de las herramientas y materiales.

» Principio de control. Controlar el trabajo para certificar que el mismo esté
siendo ejecutado, de acuerdo con las normas establecidas y segun el plan
previsto.

e Principio de ejecucion. Distribuir diferencialmente las atribuciones y las

responsabllidades, para que la ejecucion sea disciplinada.

1.2.5 Principio de eficiencia de Emerson.

Harrington Emerson, uno de los principales discipulos de Taylor, “Buscd
simplificar los métodos de estudio. Ademds, fue quien popularizéd la
Administracion Cientifica y desarrollé los primeros trabajos sobre seleccion y
entrenamiento de empleados. Los principios de rendimiento por Emerson en

su libro The Twelve Principles of Efficency’''son los siguientes:

» “Trazar un plan objelivo y bien definido, de acuerdo con los ideales.

o Establecer el predominio del sentido comun.

» Mantener orientacidn y supervision competentes.

« Mantener disciplina.

» Mantener honestidad en los acuerdos, es decir, justicia social en el
trabajo.

» Mantener registros precisos, inmediatos y adecuados.

e Fijar una remuneracidn proporcional al trabajo.

» Fijar normas estandarizadas para las condiciones del trabajo.

e Fijar normas estandarizadas para las operaciones.

o FEstablecer instrucciones precisas.

" Harington, Emerson. (1999). Efficiency as a basis for operalion and wages, Nueva York: The Engineering
Magazine. p.15
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e Fijar incentivos eficientes al mayor rendimiento y a la eficiencia™2.

1.2.6 Principio de excepcion.

Taylor adoptd un sistema de control operacional bastante simple que se
basaba, no en el desempeno promedio, sinc en la verificacidn de las
excepciones 6 desvios de los estdndares normales. En otras palabras, todo o
que ocurre dentro de los estdndares normales no debe ocupar demasiada
atenciéon del administrador. Deberia verificar prioritariamente los hechos que
estén fuera de los estdndares, es decir, las excepciones, para corregirlas
adecuadamente. De esta forma, tanto los desvios positivos como los
negativos que estuviesen fuera de los estdndares normales, deberian ser

rapidamente identificados y localizados para la debida toma de decisiones.

1.3 Escuela Clasica.

En la Teoria Clasica, se parte del todo organizacional y de su estructura para
garantizar la eficiencia en todas las partes involucradas, sean ellas areas
funcionales (organos, secciones, departamentos), o personas {ocupantes de
cargos y ejecutores de tareas). El enfoque individual de cada obrero con
relacion a la tarea se amplia enormemente en la organizacion como un
todo, con respecto a su estructura organizacional. La preocupacién para
entender la estructura de la organizacién como un todo constituye, sin
duda, una ampliacion sustancial del objeto del estudio de la Teoria General
de la Administracion. Fayol, utiliza un enfoque sintético, global y universal de
la empresq, iniciando asi una concepcion anatdbmica y estructural que

rapidamente desplazd la vision analitica y concreta de Taylor.

2 Ob.Cit. p. 16,
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1.3.1 La obra de Henry Fayol.

Fayol parte de la concepcion de que toda empresa cumple 6 funciones, a
saber:

e Funciones técnicas.

e Funciones comerciales.

e Funciones financieras.

e Funciones de seguridad.

e Funciones contables.

¢ Funciones administrativas.

1.3.2 Funciones universales de la administracion.

a) Planeacion. Implica la evaluacion del futuro vy la prevision en funciéon de
él. Unidad, continuidad, flexibilidad y valoracién son los aspectos principales

de un buen plan.

b) Organizacion. Proporciona todos los elementos necesarios para el
funcionamiento de accién de la empresa; puede dividirse en material y

social.

c) Direcciéon. Conduce la organizacion para que funcione. Su objetivo es
alcanzar el méximo rendimiento de los empleados en interés de los aspectos

generales.
d) Coordinacién. Armoniza todas las actividades de una empresaq,

facilitando el trabajo y los resultados. Sincroniza recursos y actividades en

proporciones adecuadas y ajusta los medios a los fines.
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e} Control. Consiste en la verificacion para comprobar si todas las etapas
marchan de conformidad con el plan adoptado, las instrucciones

fransmitidas y los principios establecidos.

Su objetivo es ubicar las debilidades y los errores para rectificarlos y evitar su

repeticion.

1.3.3 Proporcionalidad de las funciones administrativas.

Segun Fayol, existe una proporcionalidad de las funciones administrativas, es
decir, se reparten por todos los niveles de jerarquia de la entidad econdmica
y no son privativas de la alta direcciéon. En otros términos, las funciones
administrativas no se concentran en la cima de la empresa, ni son privilegio
de los directores, sino que se distribuyen de manera proporcional entre |os
niveles jerdrquicos. A medida que se desciende en la escala jerdrquica
aumenta la proporcién de las otras funciones de la empresa, y a medida
que se asciende, aumentan la extension y el volumen de las funciones

administrativas.

1.3.4 Diferencia entre administracién y organizacion.

AUn reconociendo el empleo de la palabra administracién como sindnimo
de orgarizacioén, Fayol hace una profunda distincion entre estos vocablos.
Para él, administraciéon es un fodo del cual la organizacién es una de las
partes. Su concepto amplio y comprensivo de administraciébn como un
conjunto de procesos estrechamente relacionados y unificados, incluye
aspectos que la organizacién por si sola no abarcaria, como los de
planeacion, direccidn y control. La organizacidn se refiere solo al

estabiecimiento de la estructura y de la forma, y es por tanto estatica y
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limitada. Después de esta diferenciacion, la palabra organizaciéon se utilizard

con 2 significados:

Organizacién como unidad o entidad social, en la cual las personas
interactian entre si para alcanzar objetivos especificos. En esta acepcion, la
palabra organizacion denota cualquier iniciativa humana intencional
emprendida para alcanzar determinados obijetivos. Desde este punto de

vista, la organizacion puede ser visualizada desde 2 perspectivas:

a) Organizacion formal. Se basa en una division del frabagjo racional,
mediante la diferenciaciéon e integracién de los participantes de acuerdo
con algun criterio establecido, por aquellos que manejan el proceso de

toma de decisiones.

b) Organizacién informal. Es la que emerge espontanea y naturalmente
entre las personas que ocupan posiciones en la organizacion formal, a partir

de las relaciones que establecen entre si como ocupantes de los cargos.

1.3.5 Principios generales de la administracién.

Seguin Fayol, los principios generales de la administracion son:
e Division del trabajo o especializacion de tareas.

e Autoridad y responsabilidad.

e Disciplina.

¢ Unidad de mando.

e Unidad de direccion.

e Subordinaciéon de intereses.

e Remuneracion.

e Centralizacion.
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e Jerarquia.

e Orden.

o Equidad.

o Estabilidad y duracion del personal.
e [niciativa.

e Espiritu de equipo.

1.3.6 Teoria de la organizacion.

Los seguidores de la Teoria Cléasica afirman en forma undnime que la
organizacién y la administracion deben estudiarse y tratarse de modo
cientifico y que el empirismo vy la improvisacién deben sustituirse por técnicas

cienftfficas. Se intenta desarrollar asi una ciencia de la administracion.

Para Fayol, los principales aspectos de la Teoria de la Organizacion son
tratados en algunos de sus principios generales de administracion.

e Divisidn del frabajo.

e Autoridad y responsabilidad.

e Unidad de mando.

e Cenftralizacion.

e Jerarquia o cadena escalar.

o Division del frabajo y especializacion.

La organizaciéon se debe caracterizar por una divisibn del frabagjo

claramente definida.
Para Gulick, la divisién del trabajo constituye la base de la organizacion; de
hecho, es la razdn de ser de la organizacion. La division del tfrabajo conduce

a la especializacion y a la diferenciacion de las tareas.

26



Mientras la Administracion Cientifica se preocupa por la divisién del trabajo
en el nivel del obrero, la Teoria Cldsica se preocupa por la division en los
organos que componen la organizacion, esto es, los departamentos, las
divisiones, etcétera. Para la Teoria Cldsica, la division del trabajo puede

darse en 2 direcciones, a saber:

a) Verticalmente. Segun los niveles de autoridad y responsabilidad. La idea
bdasica era qgue las organizaciones con linea de autoridad rigidamente
especificadas serian mas eficientes que las que tuvieran lineas de autoridad

especificas con menor rigidez.

b) Horizontalmente. Segun diferentes tipos de actividades desarrolladas en la
organizacion. En un mismo nivel jerarquico, cada departamento o seccidn

pasa a ser responsable de una actividad especifica y propia.

Concepto de linea y de staff.

Fayol se interesé por la llamada Organizacién Lineal, uno de los tipos mas
simples de organizacion, la cual se basa en los principios de:

e Unidad de mando.

e Unidad de direccion.

e Centralizacién de autoridad.

e Cadena escalar.

En la Organizacion Lineal, presenta una forma nitidamente piramidal. En ella
se da la supervision lineal (o autoridad lineal), basada en la unidad de
mando, siendo lo opuesto de la supervision funcional propuesta por Taylor en

la Administracién Cientifica.
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En la Organizacién Lineal, los Organos de Linea, es decir, los érganos que la
conforman siguen con rigidez el principio escalar (autoridad de mando).
Estos érganos prestadores de servicios denominados Organos de Staff o de
Asesoria  proveen servicios, consejos, recomendaciones, asesoria vy
consultoria a los Organos de Linea cuando éstos no estén en condiciones de

proveerse por si mismaos.

1.3.7 Elementos de la administracion.

Es la determinacion de los objelivos y la eleccidon de los cursos de accion
para lograrlos, con base en la investigacion y elaboracién de un esquema

detallado que habrd de realizarse en un futuro.

a) Planeacion. Es esencial para el adecuado funcionamiento de cualquier
grupo social, ya que a través de ella se preveén las contingencias y cambios
que puede deparar el futuro, y se establecen las medidas necesarias para

afrontarlgs.

b) Organizacion. Se refiere al establecimiento de la estructura necesaria
para la sistematizacion racional de los recursos, mediante la determinacion
de jerarquias, disposicion, correlacion y agrupacion de actividades, con el

fin de poder realizar y simplificar las funciones del grupo social.
c] Direcciéon. Consiste en la ejecucion de los planes de acuerdo con la

estructura organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social

a través de la motivacion, la comunicacidn y la supervision,
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d) Integraciéon. Esta comprende la funcién a través de la cual el
administrador elige y se allega, de los recursos necesarios para poner en

marcha las decisiones previamente establecidas para ejecutar los planes.

e} Control. Es la evaluaciéon y medicion de la ejecucion de los planes, con el
fin de detectar y proveer desviaciones, para establecer las medidas

correctivas necesarias.

1.4 Escuela de Relaciones Humanas.

1.4.1 Mary Parker Follet.

“Se caracterizd por su abierta critica de la corriente cientifica de Taylor y sus
seguidores, afirmando que solamente tomaba en cuenta aspectos
mecanicistas y olvidaba factores psicosociales. Fue ella la primera en insistir
en la aplicacién del Método Cientifico en aspectos psicoldgicos de la

administracion™13,

Los trabajos de esta autora han sido injustamente relegados al olvido puesto
que en ellos se formulan los primeros intentos de la doctrina de las relaciones
humanas. Follet escribid La Administracidbn como Profesion, libro en el que
destacd la importancia de la aplicacién del Método Cientifico y la

importancia del hombre en la organizacion.

De lo mas relevante que podemos senalar es que distingue 3 facetas en su

estudio:

13 Herndndez, Rodriguez Sergio. (2001). Fundamentos de administracién, México: McGraw-Hill . p. 111
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a) El lado técnico, como habitualmente se llama, un conocimiento de

producciéon y de distribucion.

b) El lado personal, un conocimiento de cémo tratar de manera benéfica a

SUS companeros.

c) Otro aspecto que considerd importante, fue el problema del mando y la
coordinacion, asi como los factores que los condiciona como, por ejemplo,

el tiempo, el lugary el elemento humano.

No cabe duda de que las aportaciones de Follet ayudaron a modificar el
concepto mecanicista de Taylor y abrieron la puerta a interesantisimas
investigaciones. Ademds, indicd que existen 3 formas para resolver
deficiencias de la organizacion, las cuales fueron retomadas por Juran, autor

destacado de la Escuela de la Calidad. Estas formas son.

a) “"Predominio. Cuando hay abundancia de proveedores, los clientes

pueden imponer sus condiciones.

b) Compromisc. En politica, los legisladores tienen objetivos divergentes,
pero necesitan votos de otros para socof adelante sus propuestas, [0 que @
su vez los obliga a comprometer sus propios votos, aunque consideren que
en algunos casos apoyan propuestas inadecuadas y confrarias a su

ideologia.

c) Conflicto constructivo. Es sano un nivel de “conflicto”, mientras que las

partes acuerden lo mejor para el sistema en funcion de las necesidades del
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usuario interno, pensando mds alléd de los limites de la empresa, es decir, en

razon del consumidor del producto y de la misidbn de la empresa” 14,

Para entender a Mary Parker Follet es necesario conocer la diferencia que
ella percibe entre poder y autoridad. "Para ella, esta Gltima es
fundamentalmente moral: Es el reconocimiento que otros le dan a quien
ocupd una posicion en la organizaciéon, mientras que el poder es
consecuencia de las concepciones formales de la Teoria Cldsica, ya que
conforme a ésta, la unidad de mando y la jerarquia o cadena de mando
provocan que el directivo acumule el poder formal y el operario sea un
subordinado pasivo, relacion en la que no hay posibilidad de considerar que
el jefe se equivoque puesto que, de acuerdo con este enfoque, siempre

conoce todo"s,

Follet insistid en la participacion a todos los niveles del entrelazamiento y Ia
infegracion en que todos trabajen en forma coordinada, sin hallarse uno

subordinado a otro.

1.4.2 Elton Mayo.

El movimiento de las relaciones humanas tiene 2 vertientes. En primer término
estan los experimentos de Elton Mayo y sus colaboradores en la Western
Electric en Chicago a fines de la década de los 20's. Posteriormente vienen
las experiencias de Kurt Lewin y sus discipulos con invesfigaciones sobre

liderazgo y modificacién de actitudes a partir de la década de los 40's.

Para comprender la Teoria de las Relaciones Humanas es necesario recurrir a

los estudios de Hawthorne para conocer el impacto que causé en esta

4 bidem p. 113
5 Ibidem p. 115
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organizacion y en los trabajadores. A manera informativa, hay que decir que
cuando se iniciaron los estudios, Unicamente buscaban una mayor
eficiencia en el trabajo, mejorando algunas herramientas vy haciendo

cambios en la iluminacién.

La General Electric Company deseaba vender mas focos y motivada por
esto, estaba deseosa de redlizar investigaciones tendientes a averiguar la
relacion entre la iluminacion y la productividad. Lo que la empresa queria,
era ante todo, conocer mejor a sus trabajadores, mas que aumentar la
produccion. Es asi como la empresa decide promover una investigacion

compuesta por 3 fases, cada una con un grupo de estudios.

Es conveniente senalar que 'a empresa mantenia un departamento de
montaje de relais de teléfono, integrado por mujeres [Oovenes que
ejecutaban tareas simples y rutinarias, y que dependian enormemente de su

rapidez.

“Profesor de la Universidad de Harvard fue quien dirigic estas investigaciones.
Siendo psicologo habia trabajado hasta el momento con las orientaciones
de la Psicologia Industrial (preocupacion por la fatiga, las condiciones

ambientales, etc) obteniendo un reconocido éxito en estas aclividades."14

Sin embargo, los estudios de Hawthorne o llevaron a un cambio radical en

su enfoque de la problemdatica del trabajo vy la produccion.

Elfon Mayo, habia tenido mucho éxito en aumentar la productividad con sus
investigaciones en Psicologia Industrial y las innovaciones subsiguientes. Su

atencion estaba concentrada en estudios de fatiga en los obreros y en los

s Brown, J. A, C. (1982]. Psicologiq social en Ig indusiriq. México: Fondo de Cullurg Econdmica, p. 102
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efectos del ambiente fisico en la produccion industrial (luz, humedad,

temperatura, etc.).

Un antecedente importante de los experimentos en la Western Electric lo
constituyd su trabajo en una planta textil en la que enfrentd el problema de
una rotacion personal del 250% en la hilanderia, en tanto que en el resto de
la planta no excedia del 6%. Alli los operarios tenian que subir y bajar unos 30
metros atando hilos a los marcos. Tenian un bono de produccion, en teoria,
si superaban una cuota de un 75% sobre una cifra cuidadosamente
estudiada. Pero, ellos no sobrepasaban el 70%. Las condiciones de trabajo
que afectaban a los empleados eran: el menosprecio por la tarea (sélo se
necesitaban piernas fuertes), trabajo mondtono y el aislamiento de los
trabajadores {debido al ruido infernal de las maquinas y a las distancias a

que estaban).

Llamado a la Western Electric, puso en marcha sus programas que le habian
dado éxito en otros lugares, buscando resolver los problemas de la Planta de

Hawthorne que estaba constituida por 30,000 personas.

Mayo establecié 2 periodos de descanso de 10 minutos en la manana y
ofros 2 en la tarde. Los resultados sorprendieron: la rotacion descendid y la
produccién aumentd. Mejoré el dnimo vy -los hombres se mostraron mas
amistosos. Sin embargo, sucedidé que los 2 tercios restantes de operarios {que
no hablan tomado parte en el experimento] también aumentaron la
produccion y disminuyo la rotaciéon en ellos en forma casi similar. En el grupo
experimental la produccién subid cerca del 80% el primer mes y en los 4

meses siguientes fue de un 82%.
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Después de varias interferencias y dificultades, derivadas de la oposicidn de
los supervisores, se logrd con el apoyo del presidente de la compania que los
mismos trabajadores escogieran sus pausas de descanso manteniendo
siempre las mdaquinas trabajando. Y la produccion alcanzd un 86%. La

rotacion no pasd del 6% en los anos siguientes.

Si bien Mayo en un comienzo pensd que el asunto era producto de fatiga y
de pensamientos deprimentes de los obreros, posteriormente lo explicd
como consecuencia de que los obreros se sintieron considerados, ademads
de que el presidente de la compania estuviera de parte de los trabajadores,
en las diferencias que estos tuvieron con sus supervisores, y el que los
trabajadores aislados adquirieron conciencia de una responsabilidad social
porque se dejo en sus manos la distribucion de la pausas de descanso (se
hicieron consultas a todo el grupo para tomar determinaciones). Hubo
ademds transformaciones en el drea de la vida social que incluso se

extendieron a las relaciones del personal fuera de la planta.

La Western Electric fabricaba equipos para plantas telefonicas. En la época
de los experimentos habia fuerte murmuracion y descontento entre los
empleados de la empresa. Esto sucedia a pesar de que en los aspectos
materiales era una compania muy progrésisfo que se preoccupaba de dar al

personal distintos servicios [(diversiones, seguros, etc).

Los expertos en eficiencia aplicaron los metodos corrientes para tratar estos
problemas [manejar fatiga, iluminacion, etc) intentando disminuir la tension
existente y aumentar la producciéon. Pero, no tuvieron mayor efecto con
estas experiencias. En 1924 la compania pidid la ayuda de la Academia

Nacional de Ciencia de los EE.UU.



Todo esto era sobre la base de los supuestos de la Psicologia Industrial de la
época en que se consideraba al ser humano simplemente como un
organismo afectado por la fatiga, las condiciones ambientales, el tipo de
trabajo (estudios de tiempos y movimientos), etcétera. Pero, las
investigaciones a cargo de Elton Mayo vinieron a demostrar que habia algo
mas importantes que los horarios, salarios, condiciones fisicas, etcétera. Ese

algo era independiente de todo lo anterior.

Inicialmente se efectud el estudio de la iluminacidn en el trabagjo. Se
formaron 2 grupos. Uno era el grupo testigo y el ofro experimental.
Manteniendo la iluminacién estable en el grupo testigo, se aumentd
gradualmente la iluminacién en el grupo experimental. Lo sorprendente fue
que aumentd la produccion en los 2 grupos y no solo en el experimental

Como se esperaba.

Los experimentadores entonces disminuyeron la iluminacién en el grupo
experimental y la produccidén en éste volvid a subir. En consecuencia, habia
un factor desconocido que hacia aumentar la produccion en forma
independiente de la intensidad de la iluminacion. Es de destacar que los
operarios trabajaron bien con una iluminacién que llegd a ser la equivalente

aladelaluz de laluna.

En todos estos experimentos habia ademds un cuidadoso control de las
condiciones ambientales (iluminacién, temperatura, humedad ambiente,
etc.) que no arrojaron luces sobre estos resultados imprevistos. Existia
enfonces la incognita del por que en planta textil no se podian explicar los
resultados en base a los conocimientos de la época (influencia en el

rendimiento de la fatiga, factores fisicos y otros).
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Caso: Taller de los "relais".

Se disend entonces otra serie de experiencias. Para ello se pidid a 2
operarias que seleccionaran a otras 4 para conformar un grupo de 6. Al
grupo se les dio la tarea de armar "relais” de teléfonos (pequenas pero
complicadas piezas compuestas de unos 40 elementos). Las operarias
sentadas en un banco los armaban vy los arrojaban por un conducto en que,

al caer, eran contados mecdnicamente.

Se midié el rendimiento de las operarias en condiciones normales a fin de
determinar el ritmo inicial de produccion, para comparar posteriormente los
resulfados que se obtuvieran con las modificaciones ulteriores en la

produccion de estas piezas.

Se puso un observador junto con las operarias anotando fodo lo que
sucedia, informd&ndolas del experimento y pidiéndoles consejos e informes,

ademds de escuchar sus quejas.

Ademds, se encontrd que los exdmenes medicos no indicaron fatiga
acumulada. Igualmente, que el ausentismo disminuyd en un 80 %. Por otra
parte, se constatdé que las operarias tenian cada una de ellas su tecnica
personal de armar los 'relais" y que a veces cambiaban el procedimiento
para combatir la monotonia, siendo mayor estos cambios en las mas

inteligentes.

Evidentemente influyd en estos resultados el que las operarias tuvieron un
trato distinto. Se evidencid que al ser consultadas, mejord su valor social

personal. Ademds, tenian un trabagjo estable y se encontraban integrando



un grupo de trabajo que les era satisfactorio (elegido por ellas) lo que

obviamente les daba un seguro respaldo social personal.

Por otra parte el grupo experimental tenia una considerable libertad de
movimientos. Las operarias no tenian mayor control y desarrollaron una

disciplina autoimpuesta, que no era exigida por la jefatura.

Otra observacion de interés en este estudio es que la preocupacion por el
salario de estas operarias radicaba en especial en la comparacion entre
ellas, cotejando lo que ganaban con lo de sus companeras, siendo el monto
mismo algo que aparecia como secundario. Esto también estd en
contradiccion con otra de las creencias habituales en los ambientes fabriles
y es la de que los trabajadores estdn interesados fundamentalmente por la

cantidad de dinero que reciben.

Al tomar conocimiento de que lo que mds importaba en relacion a la
produccioéon eran las actitudes de los trabajadores, se iniciaron entrevistas
destinadas a investigar los hechos pertinentes. Estas se comenzaron
haciendo preguntas directas al personal averiguando lo que opindbon del
capataz, y otras de esa orientacion. Pero, luego concluyeron que esta
modalidad tenia inconvenientes y optaron por "entrevistas no dirigidas" en
que se estimulaba a hablar al frabajador libremente sin nada que pudiera
influir en las expresiones del entrevistado. Todas las entrevistas eran

confidenciales, lo que se les aseguraba a estos Ultimos.

El programa de entrevistas arrojd varios hallazgos. Asi, se encontrd que ellas
mejoraban el estado de animo del entrevistado e incluso su captacion de la
realidad cambiaba positivamente. A veces las quejas no correspondian a la

realidad sino expresaban problemas personaies. Esto es, lo que pedian los
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trabajadores dependia no sélo de sus experiencias dentro de la empresa,
sino que también de lo que les sucedia fuera de ella. La satisfaccion o
insatisfaccion del trabajador derivaba esencialmente de su apreciacion
personal respecto a su posicion social dentro de la empresa y de lo que

creia merecer en cuanto salario.

Caso: Taller de alambrar.

Para el efecto, parte del personal fue trasladado a un taller separado del
resto del departamento por altas murallas. La tarea de este grupo de trabajo
era el armar interruptores para centrales telefonicas. De los 15 hombres que
se encontraban normalmente en el taller, 2 ponian los alambres a los
equipos, 3 los soldaban y 2 eran inspectores. Estaba ademds el muchacho a
cargo del carro de los materiales que iba y venia trayendo material y

llevando los equipos terminados.

El objetivo de esta experiencia que durdé 6 meses y medio era investigar
respecto a la fuerte presidon social de los grupos de frabagjo gue influia
negativamente en el rendimiento y que mostraba la ineficiencia del tipo de

incentivos que se usaba, segun se dijo.

Es decir, no se frataba de intervenir para lograr una mayor productividad,
sino averiguar exactamente lo que sucedia en el ambiente laboral. Para ello
se colocod un observador en el taller mismo y se encargd a un entrevistador

de conversar aparte con el personal.
Ambos se mantenian en contacte diario, aunque el enfrevistador no ingresd
nunca al taller. Y toda su actividad fue estrictamente confidencial. El

observador adema@s fue instruido para mostrarse amistoso y no intervenr,

38



presentandose o mds indiferente posible. Y cuando los obreros no estaban

presentes, contaba el nUmero de conexiones hechas por estos.

Su productividad se mididé antes y después de ser trasladados a su nuevo sitio
de trabagjo. Se les inform¢ de la experiencia asegurandoles que en cuanto a
su trabajo todo iba a seguir igual. Los investigadores directos fueron 2, uno
era observador en el taller mismo y otro hacia entrevistas fuera del sitio de

trabajo.

Ambos investigadores compartian la informacion. A los operarios se les
aseguro igualmente que la informacidén recogida por ellos iba a permanecer
secreta. Lo que no fue puesto en duda por ellos porque ya habia una
experiencia segura en este tipo de actividad, con mds de 20,000 entrevistas

realizadas hasta ese momento por el equipo de Mayo en esa planta.

El observador anotaba todo lo que sucedia en el taller y media el
rendimiento, cuando los obreros no estaban, (nUmero de conexiones
hechas) y la calidad del trabajo. Ubicando su escritorio en la parte de atras

del taller.

Especificamente, este equipo de trabajo se dedicaba a unir contactos, con
alambres entre piezas que tenia cada una de ellas 100 a 200, contactos que
sobresalian de una "base" en forma de abanico. Luego de colocados los
alambres eran soldados. Y finalmente, revisado el equipo terminado por un
inspector con un probador para descubrir anomalias. El equipo terminado
tenia alrededor de 1 metro de largo por 30 centimetros de ancho. Y era
mds bien pesado, pero posible de ser cargado por un hombre en

condiciones normales.
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El salario del personal dependia de la produccion del departamentoy de su
propio rendimiento (seglUn un indice dado por su promedio de produccion

en el Ultimo tiempo).

Durante las horas de trabajo bromeaban, hacian chistes y discutian cuando
estaban ausentes los supervisores (que pasaban relativamente poco en el
taller). Trabajaban duro en la mafana y se relajaban en la tarde. Alli
aumentaban las conversaciones, juegos y también las apuestas. Tenian
asimismo, una especie de juego que consistia en golpear con fuerza a un
companero en el brazo probando quien resistia mas vy el que recibia el golpe
lo repetia con ofro companero (esto lo usaban también como instrumento

de control social).

Por ofra parte, alegaban pérdidas de tiempo con distintos pretextos para
mantener sus indices de productividad/hora. También intercambiaban
trabajo normalmente por iniciativa del alambrador para que el soldador
cumpliera esa tarea. Y se ayudaban mutuamente, siendo los mads

beneficiados los que gozaban de mayores simpatias.

El observador pudo constatar la existencia de 2 grupos unidos infernamente
por relaciones amistosas. Eran distintos en actividad y juegos. Los que tenian
mds experiencia, y estaban ubicados delante del taller, conformaban uno y
el otro era dado por los menos antiguos y con menor produccion. Los
primeros se sentian superiores diciendo que conversaban de cosas
importantes. Ademas, consumian productos de mejor calidad gue los otros y
desarrollaban  también mads juegos de azar. Los Ultimos tenian mdads

discusiones, mas alboroto vy ruidos.
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En el primer grupo era mds amistoso un alambrador que aconsejaba y
orientaba a los otros y recibia mds ayuda aungue no la necesitaba Y el
soldador de este grupo era también el mdas bromista del taller. El que alguno
de ellos tuviera baja productividad generaba protestas expresas. Pero,
asimismo habia un fuerte rechazo a los gque producian mucho y los

ridiculizaban con sana.

Para ellos el trabajo adecuado era completar 2 equipos por dia con 6,000 6
6,600 conexiones (segun el tipo de equipos). Y esto lo habian hecho asi antes
de ser separados del departamento en esta experiencia, y lo siguieron
haciendo igual después. Aunque existia la oposicidbn mdas o menos abierta
de 2 de ellos que se caracterizaban por su rapidez en el alambrado, estos
fueron neutralizados en forma sistemdatica. De todas formas, el grupo habria

podido producir sin mayores problemas 7,000 unidades diarias en promedio.

Los mas rapidos hacian 900 conexiones en promedio/hora y los mds lentos
s6lo alcanzaban a 600. Pero, todos producian por debajo de la cifra
considerada ideal por los jefes. Aunque estos equipos estaban a su vez por
encima de los promedios del resto del Departamento. Por lo demdas, los

operarios tenian de su parte al capataz y al Jefe de Seccion.

El observador pudo constatar que declaraban una produccion distinta a la
efectiva, generalmente mds con el fin de mantener su hoja de produccion.
Pero, algunos declaraban un poco menos. Y el capataz aceptaba su

declaracion, sin contar efectivamente las conexiones.
Ademds, los hombres no hacian mucho caso de las normas. Se prestaban

ayuda aunque estaba prohibido. Igualmente, intercambiaban trabajo los

alambradores con los soldadores.
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Ternion un acuerdo no escrito y quienes violaban estas reglas sufrian

represiones sociables:

a) "No debes trabajar demasiado.

b] No debes trabajar poco.

c] No debes decir a los supervisores nada que pueda perjudicar a un

companero.

d) No debes considerarte importante o superior”. 17

1.5 Escuela Estructuralista.

1.5.1 Max Weber.

El estructuralismo, es un término utilizado por un grupo de socidlogos que
entienden su tarea como ocuparse de la identificacién de estructuras
(partes y relacion entre ellas) en la sociedad o culturas. Ademds, se ocupan
de analizar las reglas de funcionamiento de la sociedad.

“"Toda cultura puede ser considerada como un conjunto de sistemas
simbdlicos, pero los diferentes sistemas de simbolos cuyo conjunto constituye

la culturq, son irreductibles entre si"'18.

El estructuralismo Max Weber nos maneja 3 puntos esenciales:

7 www . mainlrame.cl/foros/messages4/3239.himl
‘% Levi-Strauss. (1978). Diccionario del saber moderno. Sociologia, Bibao: Mensajero. p. 186



a) “Burocracia. Nos explica que se trata de todos los trdmites que se realizan
en las oficinas gubernamentales, la ineficacia de las funciones de alguna
organizacion y/o en literatura politica, econdmica y administrativa se
conoce como direccién mediante un sistema de oficinas, sin la menor

parficipacion de los dirigidos.

b) Autoridad. La define como la posibilidad de imponer la voluntad de una
persona sobre el comportamiento de las ofras de la cual la podemos dividir
en legal, carismdtica y tradicional, siendo la primera la que se obtiene de un
origen y un orden establecido, la siguiente es la gracia que se le da a una
persona para ejercer su autoridad y por Ultimo en la tradicional es la que se

les da en forma de herencia, por ejemplo los reyes, principes, etcétera.

c) Modelo de burocracia. Estd formado por:
Divisién del trabajo para lograr la especializaciéon: Toda organizacion tiene
objetivos por cumplir, los cuales se dividen con el fin de lograr la

especializacion.

Estructura jerdrquica de autoridad, con dreas bien definidas de
competencia y responsabilidad: Todo trabajador inferior debe estar
supervisado por ofro y a su vez debe ser responsable del frabajo de sus

subordinados.
Establecimiento de reglas o politicas que indiquen la direccion: Toda

organizacion debe tener bien definida las politicas de la empresa para no

entrar en conflicto.
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Administracion imparcial: El diigente administra sin favoritismo ni apego solo

enfrenta ideas no personas.

El empleo debe ser una carrera que permita el ascenso jerdrquico, sin
despidos: Todo trabajador deberd sentirse seguro en su trabajo y amar a su

organizacion ya que de ella desarrollard una carrera.

Diferencia clara de la fuente de ingresos para evitar la corrupcion: Esto es
que el trabajador tenga muy claros los ingresos o fortuna privada y lo

percibido por la organizacion™!9.

Autores que se adhieren a la corriente estructuralista:

1.5.2 Chester Barnard.

Acentua en el estructuralismo el concepto de autoridad vy resalta que para
que se acate una orden deber ser clara y no debe ir en contra de sus
principios, ésta debe ser comunicada de forma clara y sencilla asi como
debe comprender la orden, que ésta sea congruente con los objetivos de la
orgarizacion, que no sea incompatible con su interés personal y que sea
capaz de acatar la orden tanto mental como fisicamente.

1.5.3 Renate Mayntz.

Trata lo referente a las estructuras de autoridad y describe la tipologia de las

organizaciones.

a) Estructuras de autoridad y tipologia de las organizaciones.

¥ Hernandez, Rodriguez Sergio. (2001). fFundamentos de administracion, México: McGraw-Hill. p. 198
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Estructuradas jerarquicamente: En estas organizaciones la cabeza es la que

toma las decisiones y entre mas abajo te encuentras mds obedeces.

Estructuradas democrdaticamente: Esto es lo contrario a la anterior ya que
aqui la mayoria toma las decisiones, quien anteriormente fue elegido por sus

simpatizantes o votantes.

Estructuradas por autoridad técnica: Estdn estructuradas por personal
profesional, por ejlemplo en un hospital a un médico no se le podrd indicar u

ordenar que opere de cierta manera.

b} Estructuras de la comunicacion.
La comunicacién es uno de los factores mdés importantes para poder llevar
al cabo la direccién, se puede hablar de comunicacion formal e informal asi

como de autoridad formal e informal.

c) Disfuncionamientos estructurales y conflicto.
Esto se da cuando no se tiene bien definido el papel que se debe

desempenar en la organizacién o se piensa que el papel es ofro diferente.

d) Formalizaciéon y burocratizacion.
Una organizacién altamente formalizada da muy poca libertad a sus
trabajadores de crear y desarrollar, ya que los tiene muy sistematizados en la

manera de realizar las cosas.
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1.5.4 Amitai Efzioni.

Nos maneja las tipologias de las organizaciones de las cuales distingue a 4.

» Las daltamente coactivas. Son aquellas que el poder emana de la
cabeza. Ejempilo: sindicatos, carceles, campos de concentracion, hospitales
mentales cerrados.

e Las utilitarias. Son aquellas que buscan predominantemente la utilidad
ante todo. Ejemplo: comercios, industrias.

e Las normativas. Son las organizaciones que te ofrecen un valor por estar
en ellas. Eemplo: universidades, iglesias, hospitales, asociaciones
profesionales.

o Las mixtas. Son aquellas que contienen 2 © mds caracteristicas de las
anteriores. Ejemplo: unidades de combate, algunas empresas, algunos

bancos, etcétera.

También nos maneja la tipologia del comportamiento en las organizaciones
de las cuales se desprenden las siguientes:

e Alinecdor es la persona que se siente obligado a estar en la organizacion.
» Calculador es el gque se define que estd dentro de la organizacion por
una paga.

» Moral es el que valora y se siente parte de la organizacion y tiene bien

puesta la camiseta.
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1.5.5 Ralph Pahrendorf.

Este autor nos maneja el andlisis estructural y del comportamiento
enfocdndose a los conflictos que se generan en las organizaciones, estos

conflictos son tanto internos como externos, por decir la lucha de clases.

Otro concepto que maneja, es el de conflicto vy tipologia del mismo en el
que demuestra que siempre que exista dominio, siempre habra conflicto y
cuando este se de, siempre permanecerd el cambio como constante para

el bienestar de la organizacion.

Los conflictos los cataloga de la siguiente manera:

o Conflicto industrial: son las disputas entre obreros y empresa.

o Conflicto informal: cuando se desprende de las relaciones informales.

o Conflicto desviado: es el reflejo que se da en lo social por un conflicto en
la organizacién.

¢ Conlflicto manifiesto: son los conflictos que estan bien definidos.

o Conflicto subyacente: es aquel que en el fondo busca oftro fin.

1.6 Escuela Conductista.

1.6.1 Burrhus Frederick Skinner.

El psicologo B.F. Skinner de Harvard desarrolld una técnica interesante para
la motivacién. Este sistema, llamado Reforzamiento Positivo o Modificacion
de la conducta, afirma que los individuos pueden ser motivados mediante el
diseno apropiado de su medio de trabagjo vy el elogio de su desempeno, y

que el castigo por un mal desempeno produce resultados negativos.
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Skinner y sus seguidores analizan la situaciéon laboral para determinar qué
hace que los trabajadores actien en cierta forma y posteriormente inician
cambios para eliminar dreas problemas y obstrucciones al desempeno. A
continuacion se marcan metas especificas con la participacion y asistencia
de los trabajadores, una retroalimentacién rdpida y regular sobre los
resulfados y se recompensa las mejores en el desempeno con
conocimientos y elogios. Inclusive cuando el desempeno no responde a Ias
metas, se encuentra la manera de ayudar a la persona y elogiarla por Ias
cosas buenas que hace. También se ha determinado que es muy Util y
motivante darle informacion total sobre los problemas de la compania,

particularmente aquellos donde participan.

Quizd la fuerza del enfoque de Skinner estd en que es muy similar a los
requerimientos de la buena administracién. Hace hincapié en la eliminacion
de obstrucciones para el desempeno, una planeacion y organizacion
cuidadosas, control mediante retroalimentacién y la ampliaciéon de la

comunicacion.

1.6.2 Aspectos bdsicos del conductismo de Skinner.

a) Pone el énfasis en el aspecto pragmdtico, en vez de considerar como
objetivo principal la contrastacidon de hipdtesis y teorias. El criterio de verdad
es pragmatico, el conocimiento cientifico es un conjunfo de reglas para la

accioén eficaz, es mas "verdadero” cuanto mds posibilita la accion eficaz.

pb) La metodologia es el andlisis funcional, que relaciona (variables

independientes) ambientales con (variables dependientes) conductuales.
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b.1) El experimentador establece relaciones entre las variables ambientales
que manipula (variables independientes) y las variables conductuales de un
individuo (variables dependientes). Relacion funcional es la relacion que
ocurre cuando un cambio en la variable independiente resulta en un

cambio en una variable dependiente.

c) Determinismo: La conducta estd determinada, posee regularidades, es

posible establecer leyes para explicar /predecir /controlar la conducta.

c.1) Se opone al indeterminismo, la ocurrencia de una conducta no
determinada por ofros eventos equivale a la generacion espontdnea de

microorganismos o al creacionismo en biologia.

d) Locus de contfrol de la conducta: las causas iniciadoras/ variables

controladoras estan en el ambiente y no en el interior del organismo.

d.1} Se opone a quienes asignan este rol a senfimientos y estados
observados infrospectivamente, y consideran que la fuente de control debe
buscarse en procesos y estructuras mentales denfro del organismo. Propone

buscar variables ambientales, que permiten la prediccion y el conftrol.

e) La seleccién por las consecuencias (SPC) es el principal modo causal en

qgue el ambiente determina la conducta de los seres vivos.

e.l) Propone un tipo de causdlidad (SPC) distinfo de la causalidad
mecanicista (tipo bola de billar, la causal antecedente compele al efecto).
Esta forma de causalidad es semejante a la selecciéon natural: asi como las
variaciones genétficas son seleccionadas o descartadas por  sus

consecuencias, las nuevas formas de conducta son seleccionadas o
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descartadas por el reforzamiento. Cuando ocurre una conducta le siguen
ciertas consecuencias ambientales cuyos efectos (cambios en la conducta)
usualmente se detectardn mds tarde. La conducta es funcidn de sus

consecuencias ambientales pasadas.

e.2) Se diferencia de los modelos conductistas de estimulo-respuesta y las
teorias mentalistas deterministas {por ejemplo. Sigmund Freud), que toman
sOlo el modo causal mecanicista. Conserva la idea de causalidad
mecanicista para la conducta respondiente, y agrega la idea de

causalidad consecuencial en la conducta operante.

f). Materialismo: el dualismo es falso, el Unico mundo es el fisico.

f.1) Los eventos privados y los pUblicos tienen las mismas dimensiones fisicas.
Lo que se siente o se observa introspectivamente, 10 que se suele llamar
fenomenologia, no es un mundo no fisico (mente, conciencia, vida mental),
sino el propio cuerpo del observador. Lo que una persona observa, aquello
de lo que habla, es siempre el mundo real y fisico, no hay otro mundo
inmaterial. Una pequena parte del universo estd contenida dentro de
nuestra piel, el hecho de que se ubique dentro de ese limite no implica que
tenga un status distinto que el fisico. Los eventos privados refieren a eventos
fisicos reales, y su status ontolégico es el mismo que el de cualquier otro

evento fisico.
g) El objeto de estudio de la psicologia es la conducta, y sélo la conducta.
g.1) El objeto de estudio no es la mente o la experiencia consciente, sino la

conducta. La psicologia es parte de la biologia, su objeto de estudio es la

conducta de los organismos. (No entendiendo por biologia sdio a la fisiologia



de procesos internos del organismo, ni a la negacién del aspecto social).
Optar por la mente como objeto de estudio no contribuye a la predicciéon y

el control de la conducta.

g.2) La conducta no se toma como indicador de otra cosa. Es objeto de
estudio por su propio derecho. Podemos predecir y controlar la conducta sin
conocer lo que pasa en el interior (fisiologia), aunque una explicacién
completa requeriria ambas ciencias, cada una con sus instrumentos y sus

métodos.

h) Reduccionismo y no-reduccionismo (la posicidn parece ser ambigua).

Independencia y complementariedad entre psicologia vy fisiologia.

h.1} El andlisis conductual es necesariamente histdrico, establece relaciones
funcionales que tienen brechas temporales. 2 brechas se presentan en las
relaciones funcionales que establece el psicdlogo: entre el estimulo y la
respuesta, y entre el efecto de la conducta y la probabilidad futura de la
conducta. La explicacién de estas brechas no corresponde a la psicologia

sino a la fisiologia.

i) El organismo es el locus de cambio bioldégico. El organismo cambia a
través de la historia evolutiva (filogenia) y la historia ambiental (ontogenia).

Los cambios son bioldgicos.

i.1) No hay un "almacenamiento de informacién”, no se almacena la
informacién de las contingencias. Eso es soélo una metdfora. Las
contingencias de reforzamiento cambian a la persona, y como resultado el

individuo se comporta de otra forma.
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i) Hay 2 clases de relaciones funcionales: respondiente y operante. Se
denomina ‘respondiente” a la conducta que es fomentada por un estimulo
antecedente, y "operante” a la conducta que no estd bajo el tipo de control
de un estimulo antecedente, y cuya clase ha sido reforzada por sus

consecuencias en ocurrencias anteriores.

.1} La conducta respondiente es estimulada por un estimulo antecedente.
Son reflejos y conductas aprendidas con el condicionamiento respondiente
o pavloviano, que consiste en cambiar el estimulo estimulado. Esta
conducta llamada involuntaria, y su causalidad es mecanicista. La relaciéon
es de estimulo-respuesta: la conducta es una reaccion a los estimulos
inmediatamente precedentes. Se denomina ‘respondiente” a esta clase de
relacion funcional entre estimulo y respuesta, y a la conducta que esta

controlada por este tipo de relacion funcional.

k) La conducta operante puede estar controlada por los estimulos
antecedentes. La descripcion de la operante requiere 3 términos y sus

interrelaciones funcionales.

k.1) La "contingencia de 3 términos” es la unidad de andilisis fundamental en
el estudio de la conducta operante. Los 3 términos son: la ocasion en la que
ocurre una conducta, la conducta y las-consecuencias reforzantes. Las
inferrelaciones entre estos términos son las "contingencias de reforzamiento”.
Un estimulo presente cuando una respuesta es reforzada adquiere control
sobre la respuesta, pero no la estimula (como en una respondiente] sino que
hace mdas probable que ocurra (establece la ocasion para la conducta). Tal
vez lleve a malentendidos hablar de estimulo-respuesta-consecuencia para

las operantes, y sea mdas claro hablar de condicion-accion-consecuencia,
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pues la relacion estimulo-respuesta estd muy asociada con la relaciéon

causa-efecto de la conductarespondiente.

) Los principios de la conducta se aplican a las conductas humanas
complejas, incluyendo el lengugje, el pensamiento, la conciencia y la
ciencia. A diferencia de las posturas dualistas, ninguna faceta de la

experiencia humana queda fuera del conocimiento cientifico.

1.7 Escuela de la Teoria General de Sistemas.

Para iniciar a explicar la Teoria General de Sistemas es importarte recordar

los siguientes conceptos:

Sistema: Conjunto de 2 o mds elementos interrelacionados entre si que

trabajan para lograr un objetivo comun.

Teoria de Sistemas: Son las teorias que describen la estructura y el
comportamiento de sistemas. La Teoria de Sistemas cubre el aspecto
completo de tipos especificos de sistemas, desde los sistemas técnicos
(duros) hasta los sistemas conceptuales (suaves), aumentando su nivel de

generalizacion y abstraccion.

Holones: Se han sugerido un nUimero de palabras:como alternativas a
“sistema” para nombrar el concepto de un todo. Las propuestas incluyen
"org" (Gerard), "integron" (Jacob) y "holon" (Koestler). Solo ésta vltima se ha
utiizado de manera significativa, pero clarificaria todo el campo del
pensamiento de sistemas, si se volviese mds popular; y en especial si el
campo se conociese como "pensamiento holdonico™ o "pensamiento con

holones” (Checkland, 1988).
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Asi la Teoria General de Sistemas ha sido descrita como: Una teoria
matemdadtica convencional, un metalenguaje, un modo de pensar, una
jerarquia de teorias de sistemnas con generalidad creciente. “Ludwig von
Bertalanffy, no tenia intenciones de que fuera una teoria convencional
especifica. Empled ese término en el sentido de un nombre colectivo para

problemas de sistemas”' 20,
1.7.1 Definiciones nominales para sistemas generales.

Siempre que se habla de sistemas se tiene en vista una totalidad cuyas
propiedades no son atribuibles a la simple adicidon de las propiedades de sus

partes 0 componentes.

En las definiciones mdas corrientes se identifican los sistemas “"Como conjuntos
de elementos que guardan estrechas relaciones entre si, que mantienen al
sistema directo o indirectamente unido de modo mds o menos estable y
cuyo comportamiento global persigue, normo!men’ré, algin tipo de
objetivo."?1, Esas definiciones que nos concentran fuertemente en procesos
sistémicos internos deben, necesariamente, ser complementadas con una
concepcion de sistemas abiertos, en donde queda establecida como
condiciéon para la continuidad sistémica el establecimiento de un flujo de

relaciones con el ambiente.

A partir de ambas consideraciones la Teoria Genera de Sistemas puede ser
desagregada, dando lugar a 2 grandes grupos de estrategias para la

investigacion en sistemas generales:

2 Johannsen, O. (1982). Infroduccidn o la teoda general de sistemas, México: Limusa, p.69.
21 Bertalontfy, Von, L. (1976). Teoro generai de fos sistemas: Fundamentos, desarrolic, aplicaciones. México:
Fondo de Cultura Economica. p. 23
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Las perspectivas de sistemas en donde las distinciones conceptuales se

concentran en una relacion entre el todo (sistema) y sus partes (elementos).

Las perspectivas de sistemas en donde las distinciones conceptuales se

concentran en los procesos de frontera (sistema / ambiente).

En el primer caso, la cualidad esencial de un sistema estd dada por la
interdependencia de las partes que lo integran y el orden que subyace a tal
interdependencia. En el segundo, lo central son las corrientes de entradas y
de salidas mediante las cuales se establece una relacidn entre el sistema y

su ambiente. Ambos enfoques son ciertamente complementarios.

1.7.2 Clasificaciones bdsicas de sistemas generales.

Es conveniente advertir que no obstante su papel renovador para la ciencia
clasica, la Teoria General de Sistemas no se despega —en lo fundamental-
del modo cartesiano (separaciéon sujeto/objeto) Asi forman parte de sus
problemas tanto la definicidn del status de realidad de sus objetos, como el
desarrollo de un instrumental analitico adecuado para el tratamiento lineal
de los comportamientos sistémicos (esquema de causalidad). Bajo ese
marco de referencia los sistemas pueden clasificarse de las siguientes

maneras:

Segun su concepto los sistemas pueden ser agrupados en reales, ideales y
modelos. Mientras los primeros presumen una existencia independiente del
observador (quien los puede descubrir), los segundos son construcciones

simbdlicas, como el caso de la légica y las matemdaticas, mientras que el
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tercer tipo corresponde a abstracciones de la realidad, en donde se

combina lo conceptual con las caracteristicas de los objetos.

Con relacion a su origen los sistemas pueden ser naturales o artificiales,
distincion que apunta a destacar la dependencia o no en su estructuracion

por parte de otros sistemas.

Con relacion al ambiente o grado de aislamiento los sistemas pueden ser
cerrados o abiertos, segun el tipo de infercambio que establecen con sus
ambientes. Como se sabe, en este punto se han producido importantes
innovaciones en la Teoria General de Sistemas (observaciéon de segundo
orden), tales como las nociones que se refieren a procesos que aluden a
estructuras disipativas, autorreferencialidad, autobservacion,

autodescripcién, autoorganizacion y reflexién.
1.7.3 Bases epistemologicas de la teoria general de sistemas.

Segun Bertalanffy se puede hablar de una filosofia de sisfe-mos, ya que toda
teoria cientifica de gran alcance tiene aspectos metafisicos. El autor senala
que 'teoria® no debe entenderse en su sentido restringido, esto es,
matemdtico, sino que la palabra teoria estd mas cercana, en su definicion,
a la idea de paradigma de Kuhn. El distingue en la filosofia de sistemas una
ontologia de sistemas, una epistemologia de sistemas y una filosofia de

valores de sistemas.

La ontologia se aboca a la definiciéon de un sistema y al entendimiento de
como estan plasmados los sistemas en los distintos niveles del mundo de la
observacién, es decir, la ontologia se preocupa de problemas tales como el

distinguir un sistema real de un sistema conceptual. Los sistemas reales son,
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por ejemplo, galaxias, sociedades, organizaciones, células, dtomos etcétera.
Los sistemas conceptuales son la l6gica, las matemdticas, la mudsica vy, en
general, foda construccion simbdlica. Bertalanffy entiende la ciencia como
un subsisterna del sistema conceptual, definiéndola como un sistema
abstraido, es decir, un sistema conceptual correspondiente a la realidad. El
senala que la distincion entre sistema real y conceptual estd sujeta a

debate, porlo que no debe considerarse en forma rigida.

Por otro lado, la Teoria General de Sistemas no comparte la causalidad lineal
o unidireccional, la tesis que la percepcién es una reflexion de cosas reales o
el conocimiento una aproximacion a la verdad o la realidad. Bertalanffy
sefala "La realidad es una interaccién entre conocedor y conocido,
dependiente de multiples factores de naturaleza bioldégica, psicolégica,
cultural, linguUistica, etcétera. La propia fisica nos ensena que no hay
entidades Ultimas tales como corpUsculos u ondas, que existan
independientemente del observador. Esto conduce a una filosofia
“perspectivista” para la cual la fisica, sin dejar de reconocerle logros en su
campo y en otros, no representa el monopolio del conocimiento. Frente al
reduccionismo vy las teorias que declaran que la realidad no es ‘nada sino’
(un montén de particulas fisicas, genes, reflejos, pulsiones o lo que seq),
vemos la ciencia como una de las ‘perspectivas’ que el hombre, con su
dotacién y servidumbre biolégica, cultural y lingUistica, ha creado para
vérselas con el universo al cual estd ‘arrojado’ o mdas bien, al que estd

adaptado merced a la evolucion y la historia®22.

La filosofia de valores de sistemas se preocupa de la relacion entre los seres
humanos y el mundo, pues Bertalanffy senala que la imagen de ser humano

diferird si se entiende el mundo como particulas fisicas gobernadas por el

2 Ob, Cit. p. 25.
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azar o como un orden jerdrquico simbodlico. La Teoria General de Sistemas no
acepta ninguna de esas visiones de mundo, sino que opta por una visidn

heuristica.

Finalmente, Bertalanffy reconoce que la teoria de sistemas comprende un
conjunto de enfoques que difieren en estilo y propdsito, entre las cuales se
encuenfra la teoria de conjuntos (Mesarovic) , teoria de las redes
(Rapoport), cibernética (Wiener), teoria de la informaciéon (Shannon vy
Weaver), teoria de los autdbmatas (Turing), teoria de los juegos (von
Neumann], entre otras. Por eso, la practica del andlisis aplicado de sistemas
tiene que aplicar diversos modelos, de acuerdo con la naturaleza del caso y
con criterios operacionales, aun cuando algunos conceptos, modelos vy
principios de la Teoria General de Sistemas —como el orden jerdrquico, la
diferenciacion progresiva, la retroalimentacion, etc—- son aplicables a

grandes rasgos a sistemas materiales, psicoldgicos y socioculturales.

1.8 Escuela Cuantilativa.

La escuela cuantitativa, consiste en unir el conocimiento de varias disciplinas
al estudio y la solucién efectiva de un problema. La caracteristica mas obvia
de la escuela cuantitativa del pensomién’ro administrativo, es la utilizacion
de herramientas de varias disciplinas come la medicina, ingenieria, fisica,
economia psicologia, etcétera, resultando soluciones mds integras. Esta
investigacion de operaciones, o ciencia administrativa es por lo tanto un
método cientifico, utilizando todas las herramientas cientificas pertinentes
que prevé una base cuantitativa para decisiones administrativas. Surgiendo
asi, equipos de investigacién integrados para la profundizacion de las

diferentes opciones de accidon. Dicho enfoque se puede explicar como:



a) Formular el problema. Esto se refiere tanto al problema del consumidor (el

que toma la decision) como al problema del investigador.

b) Construir un modelo matematico para representar el sistema bajo estudio.
Este modelo expresa la efectividad del sistema como funcidn de un
conjunto de variables de las cuales cuando menos unag, esta sujeta a
control. Las variables de ambos tipos pueden ser sujetadas a fluctuaciones al
azar y una o mas pueden estar bagjo el confrol de un competidor o algin

otro enemigo.

c} Derivar una solucion del modelo. Esto involucra los valores de las

“variables de control” que maximizan la efectividad del sistema.

d) Probar el modelo vy la solucion resultante. Esto implica evaluar las
variables, comparar las predicciones del modelo con la realidad y comparar

resultados reales con resultados predichos.

e] Establecer controles sobre la solucion. Esto envuelve el desarrollo de
herramientas para determinar cuando ocurren cambios significativos en las
variables y funciones de las cuales dependen la solucién y determinar como

debe ser carmbiada la solucién a la luz de dicho cambio.

En la década de 1940, en Inglaterra encontramos anfecedentes del uso de
metodos matemdaticos, debido a la necesidad de resolver diversos
problemas militares. Al férmino de la guerra la escuela se desarrolld en

Estados Unidos donde ha alcanzado gran influencia.

Sin embargo, las matemdaticas y en general todas las disciplinas que sirven

para cuantificar y calcular operaciones son tan antiguas como la

59



administracion, porque ésta siempre ha requerido de ellas para planear,
tomar decisiones y evaluar resultados. Sin la ayuda de la teoria de Luca
Paccioli de la “partida doble”, las organizaciones de occidente no hubieran
alcanzado el desarrollo que lograron desde la Revoluciéon Industrial hasta

nuestros dias.

Una de las principales funciones que debe realizar el administrador es tomar
decisiones. Esto quiere decir que necesita conocer todas las herramientas
contables, financieras, matemdaticas y de econometria para evaluar planes,

decisiones y, en general, el estado del sistema.

Se habla del enfoque matemdtico y la toma de decisiones, sin detenernos
por razones de método de trabajo, en lo que podriamos llamar la escuela
contable-financiera, aunque sabemos que tanto el punto de equilibrio, las
técnicas presupuestales, los estados de origen y aplicacién de recursos y los
mismos estados financieros son herramientas administrativas bdsicas de la

especializacion del contador publico.

Con lo anterior podria ser también aplicable a la especializacion del
matemdatico, pero se da el caso de que desde las matemdticas se han
producido incursiones en la teoria administrativa qgue han provocado
modificaciones de ésta. De ahi la importancia de estudiar esta escuelq,
cuyos principales representantes son: Herbert A. Simon, lgor H. Ansoff,

Leonard Arnoff, West Churchman y Kenneth Boulding.

Estos autores denominaron su corriente "Ciencia de la Administracion”. En su
mayoria son matemdticos conocedores de la cibernética y de los sistemas
sociales. Fue posiblemente Herbert Simon quien mdas influyd en el nombre de

la escuela. Aunque el nombre es presuntuoso, la verdad es que las
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aportaciones de esta escuela son de gran valor administrativo. Se ha dicho

que sin ellas, la conquista de la luna no hubiera sido posible.

Para mejor comprensicn de la escuela matematica, dividiremos la
exposicion en 2 partes, a saber: la investigacion de operaciones y toma de

decisiones.

1.8.1 La investigacién de operaciones y la ciencia administrativa.

Aliniciarse la Segunda Guerra Mundial, Gran Bretana afrontd problemas que
eran urgente resolver, asi se formaron los primeros equipos de investigacion
de operaciones (fisicos-matemdaticos y cientificos), reuniendo la pericia de
varios especialistas en estos equipos. En Estados Unidos la competencia era
de vital importancia siendo necesaria la eficiencia de la produccidén y el
abarcar nuevos mercados industriales en Inglaterra y Estados Unidos en el
drea del hierro, acero, carbdén, transporte por ferrocarril y carretera, textiles,

agricultura, ladrilleras, zapatos, etc.

En Estados Unidos la aplicacidn de éstos fue mdas lenta, debido a que
estaban acostumbrados, para la soluciéon de estos problemas, a la consulta
administrativa y la Ingenieria Industrial y veia a la administracién de
operaciones como una vigja técnica mas. H incrementc de la competencia
hizo que la investigacion de operaciones avanzard lentamente debido a
que los resultados obtenidos no eran divulgados en otfros negocios ©
industrias como tiendas de departamentos, supermercadoes, ferrocarriles,
periodicos, servicios eléctricos, y refinerias de petrdleo. Los objetivos de la
investigacidbn de operaciones industrial ha sido seguida por muchos
censultores administrativos, especialistas en control de calidad, expertos en

estudios de tiempos y movimientos, analistas de mercados, ingenieros de

61



diseno e ingenieros industriales; esta investigacidn a confribuido a que el
estudio de los problemas sea solucionado de una manera mds exacta vy

precisa con métodos cuantitativos.

Mostrando el interés que ha aumentado a través del liempo por parte de
empresarios e investigadores, ha sido la formacidn de grupos y asociaciones
en pro del mejoramienfo de esta ciencia. Dando origen a la Sociedad de
Investigacion de Operaciones de América en 1952, el Instituto de la Ciencia
Administrativa en 1953, el Club de Investigacion Operacional en 1948 ahora
llamado Sociedad de Investigaciones Operacionales del Reino Unido, se han
redlizado también varias conferencias internacionales formadas por o

Federacion Internacional de Sociedades de Investigaciones Operacionales.

Con el advenimiento de la computadora, los procedimientos de la
investigacién de operaciones fueron formalizados constituyéndose 1o que

hoy se conoce como Escuela de la Ciencia Administrativa.

La Investigacion de Operaciones no es otra cosa que la aplicacion de la
I6gica matemdtica v el método cientifico a la resolucidn de problemas
administrativos que pueden ser expresados mediante modelos matematicos,
a fin de solucionar a través de ecuaciones algebraicas, los problemas

planteados.

El equipo construye un modelo matemdtico que simula el problema, el
modelo muestra en términos simbdlicos todos los factores relevantes y como
se interrelacionan al cambiar los valores de las variables del mismo, el equipo

puede determinar cudles serdn los efectos de cada cambio.
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a) Aportaciones. Sus técnicas son una parte bien establecida, de la

metodologia de la solucidn de problemas que se usa en la mayor parte de

las organizaciones.

b) Limitaciones. La ciencia administrativa no llega a la etapa en que pueda

ocuparse debidamente del

aspecto humano de Ila empresa. Sus

aportaciones han sido de gran utilidad en las actividades de planeacién vy

conftrol, pero son deficientes en lo referente a la organizacién, dotacién de

personal y direccidén de la empresa.

Técnicas cuantitativas.

La cantidad de técnicas que se han desarrollado en la escuela cuantitativa

han venido en aumento, contribuyendo de manera importante a la

aplicacién en el drea administrativa.

Técnica

Teoria de decisiones

Diseno experimental

Teoria de juegos

Area de Aplicacién

e Determinar los objetivos de la empresq,
evaluacién de conflictos, estimaciones de
redlizacién de trabajos, conflicto e interaccion
con grupos. Es la furicion importantisima del

administrador

e Es bdsica para la construccion de

cualguier modelo predictivo

e Tiempo vy precio en el mercado

competitivo
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Teoria de la informacién

Control de inventarios

Programacion linedl

Teoria de probabilidades

Teoria de colas

¢ Diseno de procesamiento de datos,
efectividad en la publicidad en investigacion

de mercados

¢ Tamano del lote econdmico y control de

inventarios

e Distribucion del equipo y personal, andlisis
de insumo-producto rutas de transporte,
mezcla de productos. Otra aplicacion de ésta
es el método del camino critico (MCC). Esta
técnica es de mayor aplicaciéon sobre todo en
nuevos proyectos, porque permite encontrar

el tiempo critico 0 minimo para realizarlos

e Esta entra en casi todas las dreas de
aplicacion. Para una correcta toma de
decisiones se requiere conocer el riesgo de
cada alternativa y la probobilidod de éxito.
Ello no es facil porque el administrador o
matemdatico no cuenta con toda la
informacidon del medio ambiente. Por elio se
dice que las buenas decisiones no son
producto del azar sino de la buena vy
oportuna informacidén y del conocimiento de
la probabilidad, a fin de saber cuando asumir

un riesgo

e Control de inventarios, horarios para recibir
pacientes en hospitales, comunicaciones por

radio etc. & una herramienta valiosa para
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Teoria de reemplazos

Teoria de muestreo

Teoria de simulacion (incluye

método de Monte Carlo)

Teoria de las decisiones

estadisticas

Logica simbolica

llegar a decisiones que requieren un balance
oOptimo entre el costo del servicio y el costo
por pérdidas de espera, también nos ayuda a

analizar cuellos de botella en la produccion

e Reemplazo de equipo por fallas o

deterioros

e Control de calidad, contabilidad, auditoria

simplificada, investigacion de mercados

Evaluacion de confiabilidad, de sistemas
estudio de logistica, control de inventario, vy

requisitos de mano de obra

e Estimaciones de pardmetros en modelos

estadisticos

e Diseno de circuitos, inferencia legal

1.9 Escuela Neohumano Relacionista.

1.9.1 Fundamentos bdsicos.

En la complejidad de las organizaciones siempre se busca de un ambiente

propicio para el desempeno de los recursos humanos, por esta razén surgen

las teorias de la motivacion del empleado y con esto, los supuestos de las

necesidades que deben ser satisfechas por la organizacion para el bienestar

de sUs recursos humanos.
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Todo esto nos da la oportunidad de analizar que todos los seres humanos
somos diferentes e indivisibles por lo que tenemos diversos niveles de
satisfaccion y varia también lo que requiere cada individuo como factor de
satisfaccion por tal motivo Maslow propuso una feoria de la satisfaccion

basada en niveles.

Antes de enfrar de lleno a la teoria de Maslow veamos que significa la
motivacion.

Cadena de necesidad, deseo y satisfaccion.

“La motivacidbn comprende una reaccién en cadena, que empieza con
necesidades percibidas, produce deseos o metas buscadas y da lugar a
tensiones (es decir, deseos no cumplidos), que posteriormente provocan

acciones para alcanzar las metas y finalmente satisfacer los deseos™ 23,

Ese impulso para actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o
puede ser generado por los procesos mentales internos del individuo. En este
Ultimo aspecto la motivaciéon se asocia con el sistema de cognicion del

individuo.

La cognicidon es aquello que las personas conocen de si mismas y del
ambiente que las rodeaq, el sistema cognitivo de cada persona implica a sus
valores personales, que estan influidos por su ambiente fisico y social, por su

estructura fisioldgica, por sus necesidades y experiencias.

La explicacién de la cadena es compleja. En primer lugar, salvo por las
necesidades fisioldgicas, como el hambre, las necesidades no son

independientes del medio de una persona. Es posible ver, por otra parte,

2 Koontz, Harold y Weihrich. (2004). Administracidn, México: McGraw-Hill, 77 edicidon. p. 467.
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gue muchas necesidades fisioldgicas son estimuladas por factores del
medio: el olor a comida puede hacernos sentir hambre, una elevada lectura
del termdmetro puede provocar gue las personas sientan calor o ver una

bebida fria puede causar una sed abrumadora.

El medio tiene una influencia importante scbre la percepcidén de las
necesidades secundarias. La promocidén de un colega podria suscitar el
deseo de una posicion superior. Un problema lleno de retos podria aumentar
el desec de lograr algo mediante su solucién. Un grupo social andlogo quizd
aumente la necesidad de dfiliaciéon y por supuesto, estar solo mdas de lo que
se quiere, puede despertar una firme motivacion para desear estar con otras

persondas.

En segundo lugar, la cadena de necesidad-deseo-satisfaccion no siempre
opera tan sencillamente como parece. Las necesidades provocan una
conducta. Pero podrian surgir también del comportamiento. La satisfaccion
de una necesidad quizd despierte un deseo de satisfacer mas necesidades.
Por ejemplo, la necesidad de logro de una persona pue’de agudizarse por la
satisfaccion obtenida al cumplir con una meta deseada o podria reducirse
al minimo con el fracaso. Por ofra parte, los trabajos de los bidlogos han
cuestionado la naturaleza unilateral de la cadena, revelaron gue las
necesidades no siempre son la causa de la conducta humana, sino que
podrian ser resultado de ella. En ofras palabras, la conducta con frecuencia

es lo gue hacemos y no por qué lo hacemos.

En resumen, podemos decir que la cadena de necesidades es una forma
demasiado simplificada por lo que la motivacién comprende una reaccion
en cadena y nos muestra exactamente como se realiza. La cadena
empieza con necesidades percibidas que producen deseos o metas

buscadas y da lugar a tensiones es decir, deseos no cumplidos, que
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posteriormente provocan acciones para alcanzar las metas y finalmente

satisfacer los deseos.
La complejidad de la motivacion.

Los moftivos en un individuo podrian ser muy complejos y en ocasiones
confradictorios. Una persona puede sentirse motivada por un deseo de
bienes y servicios econdmicos e inclusive es posible que estos deseos sean

complejos y antagdnicos.
Motivadores.

Los motivadores son factores que inducen a un individuo a actuar. Aunqgue
las motivaciones reflejan deseos, los motivadores son las recompensas o
incentivos identificados que refuerzan el impulso para satisfacer estos
deseos. Son también los medios a través de los cuales es posible conciliar Ias
necesidades en conflicto o destacar una necesidad para que tenga

prioridad sobre otra.

Un gerente puede contribuir en buena medida a reforzar los motivos
mediante el establecimiento de un medio favorable a ciertos impulsos. Por
ejemplo, el personal en una empresa que ha adquirido una reputaciéon de
excelencia y alta calidad tiende a sentirse motivado para mejorar ain mas
su reputacion. En el mismo sentido, el medio de una empresa en que el
desemperfio gerencial es eficiente y eficaz tiende a alimentar un deseo de
administracion de alta calidad entre la mayoria de los "'gerenies y el personal,

sino es que en todos ellos.

Por lo tanto, un motivador es algo que influye en la conducta del individuo.
Es el factor decisivo de lo que hace la persona. Obviamente, en cualquier
empresa organizada, los gerentes se preocupardn por los motivadores vy

deberdn ser ingeniosos en su UsO.
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Las personas con frecuencia pueden satisfacer sus deseos en diversas
formas. Por ejemplo, uno puede satisfacer su deseo de dfiliacion
integrdndose a un club social en lugar de a una empresa, responder a las
necesidades econdmicas realizando un frabajo lo suficientemente bueno
para salir adelante o satisfacer necesidades de estatus trabajando para un
partido politico. Por supuesto, lo que un gerente debe hacer es utilizar los
motivadores que llevardn a los subordinados a desempenarse con eficacia
para la empresa. Ningun gerente puede esperar contratar a la persona total
ya que los individuos siempre tienen deseos e impulsos fuera de la empresa.
Pero si una compania o cualquier otro lipo de empresa desea ser eficiente y
tener éxito, una buena parte de los impulsos de todas las personas deberd

ser estimulada y satisfecha para asegurar un desempeno eficiente.

Desde un punto de vista administrativo, una persona podria tener gran
satisfaccién en el empleo pero un bajo nivel de motivacién para el mismo, o

podria suceder lo contrario.
Diferencias entre motivacion y satisfaccion.

La motivacién es el impulso para satisfacer un deseo, alcanzar un resultado.

La satisfaccion se experimenta cuando se ha logrado el resultado.

La satisfaccion se refiere al placer experimentado cuando se satisface un

deseo.

En otras palabras la motivacién implica un impulso hacia la el resultado v la

satisfacciéon es un resultado ya experimentado.

Como se maneja la motivacion.

La pérdida de capital o de equipamiento er las empresas nos lleva a recurrir

a otras posibles soluciones; la cobertura de una prima de seguros o la
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obtencién de un préstamo, pero para la fuga de recursos humanos estas

vias de solucion no son posibles de adoptar.

Toma anos reclutar, capacitar y desarrollar al personal necesario para la
conformacion de grupos de trabagjos competitivos, es por ello que las
organizaciones han comenzado a considerar a los recursos humanos como
su capital mdas importante y la correcta administracion de los mismos como

una de sus tareas mas decisivas.

Sin embargo la administracién de este recurso no es una tarea sencilla.
Cada persona estda sujeta a la influencia de muchas variables y entre ellas
las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son

muy diversos.

En muchas oportunidades se comete el error de considerar que la estructura
de la organizacion junto con las reglas burocraticas son los elementos
indispensables para limitar las opciones de sus miembros y las actividades en
las que se comprometen. Sin embargo en la mayoria de los casos el
comportamiento de las personas escapa a esos pardmetros estructurales

preestablecidos.

A las personas debe ddrseles razones e incentivos para influir en su
comportamiento. Las personas cuentan con la libertad de poder elegir
cudndo tener una actitud de cooperacion o de resistencia hacia la

avtoridad.

También deciden su cuota de compromiso con los objetivos de la
organizacion y debido a que las personas no pueden controlarse de la

misma forma que las herramientas, la direccion de la administracion debe



preocuparse por asegurar el aporte de los esfuerzos individuales de sus

miembros y una forma de logrario es haciendo hincapié en la motivacion.
1.9.2 Abraham Maslow.

Psicologo y consultor industrial norteamericano, nacié en 1908 y muridé en
1970, propuso su teoria la motivacidbn humana en la década de los
cincuentas, su principal obra escrita fue: Motivation and personality, New
York, Harper y Row, 1954. Trabajé con el conductista Edward Thorndike, y en
su primera época tiene que ser ubicado en la corriente del conductismo.

Practica la psicologia experimental utilizando monos.

Se interes6 por la psicologia del trabajo, y descubrid que muchos
empresarios de éxito usaban el mismo enfoque positivo sobre la naturaleza
humana que él preconizaba acerca de la autorrealizacion. Advirtid que sus
ideas se confirmaban cuando la gente trabajaba en forma mdas creadora y

productiva al ser tratados con confianza y respeto.

“*Maslow llegd a diversas conclusiones acerca de la naturaleza humana, que
incluian estas ideas bdsicas: 1) Los seres humanos tienden innatamente
hacia niveles superiores de salud, creatividad y autosatisfaccion; 2} la
neurosis se puede considerar como un bloqueo de la tendencia hacia la
autorrealizaciéon; 3) la evolucidén de la sociedad sinérgica es un proceso
natural y esencial. Esta es una sociedad donde 'Todos'ﬂlos individuos pueden
alcanzar un alto nivel de autodesarrollo, sin limitar la libertad del otro; y 4) la
eficacia del trabagjo y el crecimiento personal no son incompatibles. De

hecho, la autorrealizacién conduce a niveles mayores de eficiencia.

Observd que el comportamiento de las personas es diferente cuando

disfrutan de un estado de salud positiva que cuando estdn en deficiencia, y

71



lamo a este enfoque “psicologia del ser: la gente autorredlizada estd
motivada por valores del ser que se desarrollan naturalmente sin imposicion
de la cultura. Eemplo de estos valores eran la verdad, la creatividad, la
belleza, la bondad, la plenitud, la viveza, la singularidad, la justicia, la

naturalidad y la autosuficiencia’?4.

Maslow vio las necesidades humanas en forma de una jerarquia, que
asciende desde el nivel mdas bajo hasta el mas alto y llegd a la conclusion de
que cuando se satfisface un conjunto de necesidades, este tfipo de

necesidad deja de ser un motivador.
La jerarquia de las necesidades:

Las necesidades humanas bdsicas, colocadas por Maslow en un orden de

importancia ascendente y que se muestran en la siguiente figura son:

a) “"Necesidades fisiologicas. Se trata de las necesidades bdsicas para
mantener la vida humana misma como son alimento, agua, calor, abrigo y
sueno. Maslow adopto la posicidon de que, mientras no se satisfagan estas
necesidades en un grado necesario para mantener la vida, no habrd otras

gue motiven a las personas.

b) Necesidades de seguridad. Se trata de las necesidades de estar libre de
danos fisicos y el temor de la pérdida de empleo, propiedad, alimento o

abrigo.

c) Necesidades de dfiliacion o aceptaciéon. Ya que las personas son seres

sociales, tienen necesidad de pertenecer, de ser aceptados por los demds.

2 www . altavista.com/siles/search/web2g=masiow8kI=XX&pg=
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d) Necesidades de estima. Segin Maslow, una vez que la persona empieza
a satisfacer su necesidad de pertinencia, tiende a desear la estima tanto de
si misma como de otros. Este tipo de necesidad produce satisfacciones

como son poder, prestigio, estatus y seguridad en si mismo.

d) Necesidad de autorrealizacion. Maslow la considera como la necesidad
mas elevada en su jerarquia. Es el deseo de convertirse en lo que se es

capaz de ser; de desarrollar al maximo nuestro potencial y lograr algo™.

La teoria de Maslow presenta los aspectos siguientes:

a) "Una necesidad satisfecha no genera ningun comportamiento; sélo las
necesidades satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan

hacia el logro de objetivos individuales.

b) El individuo nace con un conjunto de necesidades fisioldgicas que son
innatas o hereditarias. Al principio, su comportamiento gira en torno de la

satisfaccién ciclica de ellas (hambre, sed, ciclo sueno-actividad, sexo, etc.).

c) A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de
nuevos patrones de necesidades. Surge la necesidad de seguridad,
enfocada hacia la proteccion contfra el peligro, contra las amenazas y

contra las privaciones.

d] En la medida en el que el individuo logra controlar sus necesidades
fisioldgicas y de seguridad, aprenden lenta y gradualmente necesidades
mas elevadas: sociales, estima y de autorrealizacion, cuando el individuo

logra satisfacer sus necesidades sociales, surgen las necesidades de
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autorrealizacion; esto significa que las necesidades de estima son
complementarias de las necesidades sociales, en tanto que las de

autorrealizacion lo son de las de estima.

e) Las necesidades mas elevadas no surgen a medida de que las mas bajas
van siendo satisfechas; éstas predominan, de acuerdo con la jerarquia de
necesidades. Diversas necesidades concomitantes influyen en el individuo
de manera simultdneaq, sin embargo, las mas elevadas predominan frente a

las mas bajas.

f) Las necesidades mdas bajas (comer, dormir, beber, descansar etcéterq)
requieren un ciclo motivacional relativamente rapido, en tanto que las
elevadas necesitan uno mucho mas largo. Si algunas de las necesidades
mas bajas dejan de ser satisfechas durante largo periodo, se hace
imperativa y neutraliza el efecto de las mas elevadas. Las energias de un
individuo se desvian hacia la lucha por satisfacer las necesidades cuando

éstas existen’25,

El enfoque Maslow, aungue es demasiado amplio, representa para la ARH

un valioso modelo acerca del comportamiento de Ias personas.

Teoria de la motivacién humana de Maslow.

En busca de un ambiente propicio para el desempeno de los recursos
humanos, en las organizaciones, surgen las feorias de la motivacion del
empleado y con esto, los supuestos de las necesidades que deben ser

satisfechas por la organizaciéon para el bienestar de sus recursos humanos.

25 Chiavenato, Idalberto. (2000). Administracidn de recursos humanos, Sanfa Fe de Bogota; México: McGraw-
Hill Interamericana. p. 52
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Maslow basé su teoria en los siguientes supuestos:

Es una teoria general que concibe al organismo como un todo.

e Se preocupa por los objetivos finales y no por los parciales.

o Los objetivos mas bdasicos son mds fundamentales que los especificos.

¢ Cada acto humano puede tener mdas de una motivacion.

¢ Todo acto del organismo es motivado o motivador.

e Las necesidades humanas estan dispuestas en una jerarquia de valor o
importancia.

¢ Una clasificacion de motivaciones debe siempre considerar los niveles de
especificidad o generalizacién de motivos.

¢ La teoria de la motivacion debe centrarse, en el hombre y no en el
animal.

¢ Elmedio debe serinterpretado en funcién del organismo.

e lLa fteoria de la motivacidbn no es sinbnimo de la teoria del

comportamiento.

1.9.3 Frederick Herzberg.

La administracion requiere de la creacion y mantenimiento de un medio en
que los individuos trabajen en grupos hacia la consecucidn de objetivos
comunes. Un gerente no puede redlizar esta tarea sin conocer qué motiva a
las personas. La inclusion de factores motivantes en los papeles
organizacionales, la asignacion del personal para estos papeles y el proceso
completo de dirigir a las personas debe basarse en un conocimiento de la
motivacion. Cuando se hace hincapié en la importancia de conocer y sacar
provecho de los factores motivantes, no se trata de colocar a los gerentes

en el papel de psiquiatras aficionados. La responsabilidad del gerente no es
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manipular a los empleados sino, por el contrario, reconocer lo que los

motiva.

El elemento bdasico de toda conducta humana es algin tipo de actividad,
que puede ser fisica o mental. Es posible ver a la conducta humana como
una serie de actividades. La interrogante es, que actividades emprenderdn
los seres humanos en momentos especificos y por qué. Se sabe que las
actividades estan orientadas a metas; es decir, las personas hacen cosas
que les llevardn a lograr algo. Sin embargo, las metas individuales pueden
ser desconcertantes. En ocasiones las personas saben exactamente por qué
hacen las cosas; no obstante, con frecuencia, los impulsos individuales estan

ocultos en el subconsciente,

La tarea primordial de los gerentes es lograr que las personas contribuyan a
actividades que ayuden a cumplir con la misidbn y metas de una empresa,
cde algun departamento o alguna otfra unidad organizada dentro de la
misma. Es claro que para guiar las actividades de las personas en
direcciones deseadas se requiere conocer, zHasta dénde lo permita la
habilidad del Gerente?, ;Qué impulsa a las personas a hacer cosas, que |os

motiva?

Conceptos:

Motivacion. Es un término general que se aplica a todo tipo de impulsos,
deseos, necesidades, aspiraciones v fuerzas similares. Decir que los gerentes
motivan a sus subordinados es decir que hacen cosas que esperan satisfara
estos impulsos y deseos e inducirdn a los subordinados a actuar en la forma

deseada.
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La cadena de necesidad-deseo-satisfaccion. La motivacién comprende
una cadenqa, que empieza con necesidades percibidas, produce deseos y
metas buscadas y da lugar a tensiones (deseos no cumplidos), que
posteriormente provocan acciones para alcanzar las metas y finalmente

satisfacer los deseos.

Motivadores. Son factores que inducen a un individuo a actuar. Aunque las
motivaciones reflejan deseos, los motivadores son las recompensas o
incentivos identificados que refuerzan el impulso para satisfacer estos
deseos. Son también los medios a través de los cuales es posible conciliar las
necesidades en conflicto o destacar una necesidad para que ftenga

prioridad sobre otra.

La diferencia entre motivacion y satisfaccion. La motivacion se refiere al
impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o meta. La satisfaccion se refiere

al placer experimentado cuando se satisface un deseo.

El enfoque de motivacién - higiene en la motivacién.

La teoria de la motivacién — higiene fue formulada por el psicélogo Frederick
Herzberg, que pensaba que la relacién entre la persona y su trabajo es
bdsica y que su actitud ante el trabagjo puede determinar el éxito o el
fracaso de la personq, investigd la interrogante: "5 Qué esperan las personas
de su trabagjo2”. Les pidid a las personas que describieran, en detalle,
situaciones laborales en las que se hubieran sentido muy bien o muy mal.

Estas respuestas se tabularon y se clasificaron.

Herzberg, partiendo de las respuestas clasificadas, llegd a la conclusion de

que las respuestas que ofrecian las personas cuando se sentian bien por su

77



trabajo, eran bastante diferentes de Ias respuestas que daban cuando se
sentian mal. Ciertas caracteristicas tienden a guardar una relacion
consistente con la satisfaccién laboral y otras con la insatisfaccion laboral.
Los factores intrinsecos, como la realizacién, el reconocimiento, el trabajo
mismo, la responsabilidad, el progreso y el desarrollo, al parecer, estdn
relacionados con la satisfaccion laboral. Cuando los sujetos se sienten bien
por su trabagjo, tienden a atribuirse estas caracteristicas. Por otra parte,
cuando estdn insatisfechos, tienden a hablar de factores extrinsecos, como
la politica de la compania, la administracion, la supervision, las relaciones

interpersonales y las condiciones laborales.

Los datos sugieren, segun Herzberg, que lo contrario de la satisfaccién no es
la insatisfaccion, como se pensaba. El hecho de eliminar las caracteristicas
insatisfactorias de un trabajo no siempre hace que un trabagjo sea
safisfactorio. Herzberg propone que sus resultados senalan hacia la
existencia de un continuo doble; Lo confrario de "satisfaccion” es la “no

satisfaccion” y lo confrario de “insatisfaccion” es la “No insatisfaccion™.

Concepciones antagénicas de la satisfaccidén-insatisfaccion.

Asimismo, Herzberg afirma que los factores que conducen a la satisfaccion
laboral estdn separados y son diferentes de los que conducen a la
insatisfaccion laboral y pueden propiciar la tranquilidad, pero no siempre la
motivacion. Estardn calmando a sus trabajadores, en lugar de motivarlos. En
consecuencia, Herzberg ha clasificado como factores de higiene algunas
caracteristicas, como la politica de la comparnia, la administracion, la
supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones laborales y el
salario. Cuando éstos son los convenientes, las personas no estardn

insatisfechas; sin embargo, tampoco estardn satisfechas. Herzberg sugiere
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que, para motivar a las personas en el trabajo, se debe reforzar la
realizacion, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad y el
crecimiento. Estas son las caracteristicas que las personas encuentran

intrinsecamente gratificantes.

La teoria de la motivacién-higiene tiene sus detractores. Algunas criticas

contra ésta teoria dicen que:

El procedimiento de Herzberg estd limitado por la metodologia usada.
Cuando las cosas salen bien, las personas suelen atribuirse el éxito, pero

cuando salen mal, asignan la culpa del fracaso a circunstancias externas.

La metodologia de Herzberg no es confiable. Dado que las personas deben
interpretar los resultados para clasificarlos, existe la posibilidad de que los
contaminen comprendiendo una respuesta de una manera y dando un

trato diferente a otra similar.

La teoria, en medida de su validez, ofrece una explicacion de la satisfaccion

laboral, pero en realidad no es una teoria de la motivacion.

No se usd una medicion global de la satisfaccion. Es decir, la persona puede
pensar que parte de su trabagjo es desagradable, pero que el empleo es

aceptable.

Herzberg supone que existe una relacion entre satisfaccion y productividad.
Sin embargo, en su investigacién, la metodologia incluyd la satisfaccion,
pero no la productividad. Para que su investigacion sea relevante, se debe

suponer que existe una gran relaciéon entre satisfaccion y productividad.
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La teoria de Herzberg, independientemente de las criticas, ha tenido gran
difusibn 'y son pocos los administradores que desconocen  sus
recomendaciones. La popularidad que han adquirido, desde mediados de
los anos sesenta, los trabajos que permiten expansion vertical en los empleos
de los trabajadores y mayor participacion en la planeacion el control del
mismo, se puede atribuir, en gran medida, a los resultados y a las

recomendaciones de Herzberg.
1.9.4 David McClelland.

En anos recientes, los procesos politicos y de poder en |as organizaciones se
han convertido en preocupaciones muy importantes de los autores. Uno de
los principales autores que manejaba aspectos sobre el poder en las
organizaciones era David McClelland quien ha descrito "Dos facetas del
poder, un aspecto negativo y otro positivo suele expresarse en términos de

binomio — sumision: si yo gano, t0 pierdes”2s,

Para David McClelland tener poder implicaba poseer decision de poder

sobre ofros, quienes se encuentran entonces en una situacién peor.

El liderazgo que se basa en el aspecto negativo considera a la gente como
simple piezas de agjedrez que deben usarse o sacrificarse segun lo requieran
las circunstancias. Todo esto resultaba confraproducente, ya que si sienten
que se les maneja a voluntad, las personas fienden a resistir el liderazgo y

adoptar una actitud pasiva.

“El aspecto positivo del poder se caracteriza de manera optima por el

interés referente a las metas del grupo, esto es, por ayudar a formularlas y

2 Stoner, James A. (1996} Administracidn, México: Prentice Hall, 4°, ed. p. 343
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alcanzarlas. Esta cualidad requiere que se ejerza influencia a favor de los
demds y no sobre ellos. Los gerentes que ejercen positivamente su poder
estimulan a los integrantes del grupo a adquirir la fuerza y competencia que
necesitan para triunfar como personas y como miembros de la

organizaciéon"?’.

"McClelland y David H. Burnham senalan que los buenos gerentes tienen
mayor necesidad de influir en ofros en beneficio de la organizacidon que en
beneficio de si mismos"28, McClelland llegd a la conclusion de que los

buenos gerentes ejercen el poder con restriccion a favor de otros.

La investigacion de McClelland indicd que una fuerte necesidad de logro se
relaciona con el grado de motivacion de las personas para ejecutar sus
tareas de trabajo. "Esta teoria aparece en 1962, apoydndose en Max
Weber, quien sostiene que el desarrollo de los paises industrializados se debia
a factores culturales, como la ética protestante. McClelland afirma que los
factores que motivan al hombre son grupales y culturales. Sostiene que hay 3
tipos de factores: el de realizacién, el de dafiliacién y, por Ultimo, el de

poder'2?,

"La necesidad de logro puede definirse como: el deseo de sobresalir y de
tener éxito en las situaciones competitivas: En su investigacién, descubrid
que quienes tienen una gran necesidad de logro muestran varias
caracteristicas de interés para los gerentes:

Y tales caracteristicas son las siguientes:30

a) Les gusta asumir la responsabilidad en solucién de problemas.

7 Ob. Cit. p. 344

2 bidem. p. 344

¥ Herndndez, Rodriguez Sergio. {2001). Fundamentos de administracion, México: McGraw-Hil. p. 169
R Stoner, James A. (1996}, Administracion, México: Prenlice Hall, 4°. ed. p. 484
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b) Tienden a establecerse metas de dificultad moderada y a correr riesgos

calculados para alcanzarlas.

c) Conceden gran importancia a la retroalimentacion sobre la eficacia con

que estdan frabajando.

La investigaciéon de McClelland indica ademds que los gerentes pueden, en
cierta medida, elevar el nivel de necesidad de logro de sus empleados si
crean el ambiente laboral apropiado: un ambiente que les permite cierto
grado de independencia, mayor responsabilidad y autonomia, hacer
gradualmente mds interesante las tareas, y el elogio y premio por un buen

desempeno.

McClelland descubrid que la necesidad de logro guarda estrecha relacion

con un buen desempeno en el lugar de frabagjo.

David McClelland y otras personas han propuesto la teoria de las 3
necesidades que hay 3 principales motivos o necesidades relevantes en las
situaciones laborales.

“Teoria de 3 necesidades”.

a} Necesidad de logro (nL}. El impulso a sobresalir, a alcanzar algo en

relacién con un juego de normas, a luchar para distinguirse.

b) Necesidad de poder (pl). La necesidad de hacer que otros se comporten

de manera particular, cosa que no hubiera hecho de otra manera.

82



c) Necesidad de dfiliacion (nA). El deseo de relaciones amistosas y

cercanas.

McClelland encontré, en las investigaciones que se relacionan con la
necesidad del éxito, que los individuos con grandes logros se diferencian de
otras personas por un deseo de hacer las cosas mejor. Buscan situaciones en
las que puedan tener una responsabilidad personal para encontrar
soluciones a problemas, en las que puedan recibir una retroalimentacion
rdpida y sin ambigledades a su desempeno, a fin de saber si mejoran o no,

y en las que puedan fijarse metas moderadamente desafiantes.

Prefieren el reto de frabajar sobre un problema y aceptar la responsabilidad
personal del triunfo o el fracaso, en lugar de dejar el resultado al azar o las

acciones de otras personas.

Las personas que tienen una alta nP gozan de ser las encargadas, batallar
por obtener la influencia sobre los demds, y prefieren estar en situaciones

competitivas que se orienten al status.

La tercera necesidad que McClelland separé es la afiliacion, que es el deseo

de ser apreciado y aceptado por los demds:

Los individuos con una alta nA se esfuerzan por tener amistades, prefieren las
situaciones de cooperacién en lugar de las de competencia, y desean

relaciones que involucren un alto grado de comprension mutua’™3!.

31 Robbins, P. Stephen. {1994}. Administracion teoria y prdctica, México: Prentice Hall, 29 . ed. p.494
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McClelland elabora su teoria que se basa en que la cultura influye en el

énfasis™:

a) Realizacion o logro. La persona desea lograr sus metas aunque lo rechace

el grupo.

b) Deseo de poder. La persona trata de influir sobre los demdas.

c) Afiliacion. La persona esta mds interesada en establecer contactos

personales cdlidos.

Observaciones:

Los factores geogrdficos o naturales son secundarios, lo importante es la

motivacién de logro.

El factor logro es para él, el centro de desarrollo econdmico de un pals, o

cual puede intensificarse, por la influencia de los padres.
Para investigar qué factor predomina pide relatar historias que luego
interpreta (por ello tiene el subjetivismo de todas las técnicas proyectivas en

psicologia).

Explica el desarrollo econémico en EE.UU. por la motivacidon de logro que

desea para los subdesarrollados.

Dice gue logro y dfiliacién son opuestos. Para funcionarios publicos deben ir

unidos.
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1.9.5 Douglas McGregor.

Modelos de personas.

Con el objeto de comprender la complejidad de las personas los autores
sobre administracion han desarrollado diversos modelos. Los administradores
ya sea que lo sepan en forma conciente o no, tienen en mente un modelo
de conducta individual y de la organizacién que basa en supuestos acerca
de las personas, estos supuestos vy las teorias relacionadas con ellos influyan

sobre la conducta de los administradores.

En el transcurso del tiempo han surgido diversos puntos de vista acerca de la
naturaleza basica de las personas. La comprension de las conductas de las
personas dependen tanto de su naturaleza y no es sorprendente que se
hayan hecho muchos intentos para asignar a determinadas categorias, |os
puntos de vista bdsicos con respecto a la naturaleza fundamental de las
personas. Lyman W. Porter, Edward E. Lawler, lll y J Richard Hackman
identificaron seis de esos modelos, ademdas, comentaron los supuestos de |as

teorias Xy Y.

sRacicnal o Emocional? De acuerdo al punto de vista racional se
consideran gue las personas se comportan en forma racional: recopilan vy
evalian informacion en forma sistemdatica y toman decisiones con base a un
andlisis objetivo de las diversas alternativas disponibles. Es probable que un
administrador con este punto de vista intente interactuar con Ias personas
sobre una base racional pero tenderia a ignorar sus sentimientos vy
emociones y el factor humano de sus personalidades. Bajo el punto de vista
emocional se considera que la principal directriz de las personas son sus

emociones, algunas de las cuales son incontrolables. Por ejemplo un
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administrador con este punto de vista podria asumir el papel de un siquiatra
principalmente al intentar descubrir causas psicoldgicas subyacentes en la

conducta de los empleados.

sConductista o fenomenoldégico? El punto de vista conductista considera
que la conducta de las personas esta controlada por su medio ambiente.
Las estrategias de administracion basadas en esta teoria sugeririan cambiar
el medio ambiente para obtener de los subordinados la conducta deseada.
En directa oposicion se encuentra el punto de vista fenomenolégico, que
afirma que las personas son impredecibles, Unicas, subjetivas y relativas, pero
con algun potencial. Un administrador que adopte este modelo, tendria
probablemente que comprender el funcionamiento complejo de las mentes
de sus subordinados, debido a que es ahi, en donde se origina la conducta.
Dado que esto es posible, no se puede comprender a las personas a fraves

de una observacién cientifica o conductista.

sEcondmico o de autorredlizacion? De acuerdo con el punto de vista las
personas se ven motivadas por factores econdmicos. Por elio, se supone que
las personas actuan en forma racional para tener satisfaccion proveniente
de recompensas materiales. Es probable que los administradores que tengan
este punto de vista, consideren que el dinero es la principal forma (si no es
que la Unica) de propiciar contribuciones de los subordinados. Ademas estos
administradores crearian un medio ambiente competitivo en el que la
principal preocupacién de las personas seria en si mismas. En contraste, el
punto de vista de autorrealizacién considera que las personas desean
aumentar su capacidad, que desean desarrollarse y que luchan por utilizar
su potencial. Un administrador que esté a favor de este modelo estableceria
un medio ambiente en que las personas podrian ejercer una autodireccion y

lograr con ello sus capacidades totales.
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Otro punto de vista acerca de las naturalezas de las personas fue explicado
en 2 conjuntos de supuestos que elaboro Douglas McGregor vy que se
conoce comunmente como “Teoria X"y “Teoria Y. McGregor sugiere que la
administracion debe comenzar con la pregunta bdsica de coémo se
contemplan los administradores asi mismos en relacidén con otras personas.
Este punto de vista requiere alguna reflexion sobre la forma en que se
percibe la naturaleza humana. Por cierto, McGregor eligié estos 2 términos
debido a que deseaba una terminologia neutfral que no tuviera

connotaciones de bueno o malo.

Supuestos de la teoria “X"

Segun McGregor los supuestos tradicionales acerca de la naturaleza de ias

personas se incluyen en la teoria X y son:

a) Los seres humanos promedio tienen una aversion innata al trabagjo y lo

evitan si les es posible.

b] Debido a esta caracteristica humana de repudio al trabajo, se debe
ejercer presion sobre la mayoria de las personas y se les debe controlar,
dirigir y amenazar con castigos para hacer que ejerzan el esfuerzo

adecuado, para el logro de los objetivos de la organizacion.

c) Los seres humanos promedio prefieren que se les dirja, desean evitar

responsabilidades, fienen poca ambiciéon y desean ante todo seguridad.
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Supuestos de la teoria “Y"

a) La inversion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como

el juego o el descanso.

b) El control externo y las amenazas de castigo no son los Unicos medios
para producir esfuerzos tendientes al logro de los objetivos de la
organizacion. Las personas ejercen autodireccion y autocontrol al servicio

de objetivos con los que se sienten comprometidos.

c) El grado del compromiso con los objetivos se da en proporcién con la

magnitud y con las recompensas que se asocian con su logro.

d] Los seres humanos promedio aprenden, bajo condiciones apropiadas, no

solo a aceptar sino también a lograr resultados viables.

e] La capacidad de ejercer un grado relativamente elevado de
imaginacion y creatividad en la solucidn de problemas de la organizacion,

se distribuye en forma amplia y no estrecha en la poblacion.

f) Bajo las condiciones de la vida industrial moderna sélo se ufilizan en forma

parcial las potencialidades de los seres humanos promedios.

Es evidente que son fundamentalmente distintos estos 2 concepfos de
supuestos, La teoria X es pesimista estdtica y rigida. El control es, en forma
primordial extremo, es decir, lo impone el superior al subordinado. En
contraste, la teoria Y es optimista, dindmica vy flexible y hace hincapié en la

autodireccion y en la integracidn de las necesidades individuales con las
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exigencias de |la organizacién. Existen pocas dudas con respecto al hecho
de qgue cada conunto de supuestos afecta la forma en que los
administradores llevan al cabo sus funciones vy actividades de

administracion.
Enseguida se analizan con mayor detalle sus propodsitos.

Aclaraciéon de las teorias. Aparentemente McGregor estaba preocupado
por la posibiidad de gue malinterpretaran la teoria X y la teoria Y. Los
siguientes puntos aclaran algunas de las dreas de dificil comprensiéon y

colocaran los supuestos bajo una perspectiva apropiada.

En primer lugar, los supuestos de la teoria X vy la teoria Y son sélo eso:
supuestos. No son recetas ni sugerencias para estrategias de administracion:
mds bien, se deben probar los supuestos en la realidad. Ademads, estos

supuestos son deducciones intuitivas y no se basan en investigaciones.

En segundo lugar, las teorias X e Y no implican administracion rigida o
benevolente; la forma rigida podria producir oposicion y anfagonismo, en
tanto gue Ia forma benevolente podria dar como resultado una
administracién de laissez-faire que no es congruente con la teoria Y. Mas
bien, los administradores efectivos identifican la dignidad y las capacidades,
al igual que las limitaciones de las personas y ajustan la conducta segun la

situacién lo exige.

En tercer lugar las teorias X e Y no deben contemplarse como si
constituyeran una escala continua, en donde X e Y fueran los extremos
opuestos. No son asuntos de grado sino concepciones totalmente distintas

de las personas.
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Una cuarta drea de posibles malas interpretaciones es el andlisis de la teoria
Y no se refiere a una administracién por consenso ni tampoco es un
argumento en contra del uso de la autoridad. Mdas bien, bajo la teoria Y se
considera que la autoridad es solo una de las mucha formas en las que un
administrador ejerce el liderazgo, En quinto lugar, tareas y situaciones

distintas requieren diversas aproximaciones a la administracion.

Implicaciones de la teorias X e Y en la administracién. Planteado en forma

mas simple, el proceso de adrinistracion implica:

a) Fijacién de obijetivos y elaboraciéon de planes para lograrlos.

b) Puesta en practica de los planes mediante liderazgo.

c) Control y evaluacién del desempeno comparado con estandares fijados

previamente.

Se seleccionan estas actividades administrativas clave para ilustrar posibles
efectos de la teorla X y de la teoria Y sobre las acciones adrmriinistrativas. Estos
efectos presentan una conjetura que estd a la espera de una validacién a
través de investigacion empirica. De hecho las investigaciones sobre la
feoria X y la teoria Y son muy escasas. Algunos autores han senalado que
ninguna de las teorias toma en consideracion la diversidad de diferencias
individuales. Ciertamente, los escritos de McGregor han estimulado andlisis
entusiastas y han hecho concientes a los administradores de la influencia de
los supuestos sobre su conducta. Al mismo tiempo se debe aceptar la falta

de apoyo cientifico de estas teorias.
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llustraciéon del proceso de administracion con los supuestos de la teoria X y la

teoria Y

Actividades administrativas

seleccionadas como clave

Planeacién, incluyendo la

fijacion de objetivos

Teoria X

o A las personas les disgusta
el tfrabgijo; se les debe obligar
a trabajar; no asumen
responsabilidades por su

propia voluntad

Teoria X

e El supervisor fija objetivos

para los subordinados

* Hay poca participacion
de los subordinados en la
fijacion de objetivosy en la

elaboraciéon de planes

¢ Se exploran pocas

alternativas

e Hay un bagjo compromiso

con los objetivos y planes
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Teoria Y

e Alas personas les gusta
trabajar; frabajan mejor con
una autodireccion; les gusta

asumir responsabilidades

Teoria Y

o FElsupervisory los
subordinados fijan objetivos

en forma conjunta

* Hay una gran canfidad
de-participacion de los
subordinados en la fijacion
de objetivosy enla

elaboracion de planes

¢ Se exploran muchas

alternativas

e Hay un gran compromiso

con los objetivos y los planes



Direccidn

Conirol y Evaluacién

Teoria X

» FElliderazgo es
autocrdtico vy se basa sélo en

la autoridad

e Laspersonas obedecen
ordenes pero existen
resistencia y desconfianza

ocultas

e Lo comunicacion es un
sentido, de arriba a abagjo,

con poca retroalimentacion

e Elflujo de informacion es

limitado

Teoria X

e« El control es externo y

rigido

e Lossuperiores actian

COmo jueces

« Existe poca confianza en

la evaluacion
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Teoria Y

o Elliderazgo es
participativo y el frabajo en
equipo se basa en la

capacidad

e Las personas buscan
responsabilidad, se sienten
responsables y estdn
comprometidas con el

desempenc

« Lacomunicacion esen 2
sentidos y hay una gran
cantidad de

retroalimentacion
¢« Lainformacién necesaria
fluye en formalibre

feoria Y

¢« FEl control esinterno y se

basa en el autocontrol

s Los superiores actian

COMOC Qasesores

« Hay una gran confianza

en la evaluacion



» Se hace hincapié en &l s Las personas aprenden

pasado y enla del pasado pero se

determinacién de faltas concenfran en el future; el
conirol con alimentacidn
haciac adelante hace
hincapié en la resolucion de

problemas

1.10 Teoria de Campo.
1.10.1 Kurt Lewin.

El enfoque de contingencias, también llamado enfoque situacional ha sido
una de las teorias fundamentales de la administracion vy, por otra parte;
Lewin hizo grandes aportacicnes a la ya mencionada administracion

principalmente con sus teorias de dindmica de grupos y de campo.

En 1953, Kurt Lewin se refiere en sus investigaciones al comportamiento
social, al importante papel que constituye la motivacion. Para explicar mejor
la motivacién del comportamiento, elabord la teoria de campo, basada en

2 suposiciones fundamentales.

El comportamiento humano se deriva de la totalidad de hechos

coexistentes;
Esos hechos coexistentes tienen el cardcter de un campo dindmico, en el

cual cada parte del campo depende de su interrelacidn con las otras

partes.
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El comportamiento humano no depende sélo del pasado, o del futuro, sino
del campo dindmico actual y presente. Ese campo dindmico es “espacio

de vida que contiene a la persona y su ambiente psicolégico”.

Lewin propone la siguiente ecuacidén para explicar el comportamiento

humano:

C = F Y P M

Donde el comportamiento (C) es funcidon (f] o resultado de la interaccion

enfre la persona (P} y el ambiente (M) que larodea.

El ambiente psicoldgico (o ambiente del comportamiento) es el ambiente
tal como es percibido e interpretado por la persona. Mds que eso, es él
ambiente relacionado con las actuales necesidades del individuo. Algunos
objetos, personas o situaciones pueden adquirir valencia en el ambiente
psicoldgico, determinando un campo dindmico de fuerzas psicolégicas. Los
objetos, personas o situaciones adquieren, para el individuo, una valencia

positiva (cuando pueden o prometen ocasionar algin perjuicio).

Los objetos, personas o situaciones de valencia positiva atraen al individuo y
los de valencia neggaliva lo repelen. La atraccion es la fuerza o vector
dirigido hacia el objeto, persona o situacion; el rechazo es la fuerza o vector
que lo lleva a apartarse del objeto, persona o situacidén en un infento por
escapar. Un vector tiende siempre a producir movimiento en cierta
direccion. Cuando 2 o mdas vectores actian sobre una persona al mismo
tiempo, el movimiento es una especie de resultante de fuerzas. Algunas

veces el movimiento producido por los vectores puede ser impedido o

94




completamente bloqueado por una barrera, que constituye algin

impedimento u obstaculo.

De un modo general, el movimiento puede ser de acercamiento o
aproximacion (approach) o de fuga o repulsion (avoidance) respecto de
algun objeto, persona o situacion. La barrera no tiene valencia por si misma
y no ejerce ninguna fuerza: presenta resistencia siempre que alguna fuerza
se ejerza sobre ella. Cuando la barrera es rigida, exige del individuo intentos
de exploracién para sobrepasarla; cuando no es posible sobrepasarla,

adquiere valencia negativa.

Para Lewin, toda necesidad crea un estado de tension en el individuo, una
predisposicion a la accion, sin ninguna direccion especifica. Cuando se
encuenfra un objeto accesible, éste adquiere una valencia positiva,
activando un vector en la direccidon del objeto. Cuando la tension es
excesiva (por ejemplo, mucha hambre), puede entorpecer la percepcion
del ambiente y desorientar el comportamiento del individuo. Si se presenta
barrera, surge la frustracidon al no alcanzar el objetivo, produciéndose

aumento de la tensidn y un comportamiento todavia mds desorientado.

Lewin utilizd una combinacion de andlisis topoldgico {para representar el
espacio vital) y vectorial (para indicar la fuerza de los motivos del
comportamiento), a la vez que desarrollé una serie de experimentos sobre la
motivacién, la satisfaccion y la frustracion, los efectos de liderazgo

autocrdtico y democrdatico en los grupos de trabajo, etc.

Lewin fue un profundo inspirador de los autores de la escuela de las

relaciones humanas y otras teorias desarrolladas a partir de ésta.
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Enfoques situacionales o de contingencia del liderazgo.

Cuando aumentd la desilusion con los enfoques del “gran hombre” y de
rasgos para la comprensiéon de liderazgo, la atencion se volcd en el estudio
de las situaciones y de la sospecha de que los administradores son producto
de situaciones dadas. Se han efectuado ya numerosos estudios sobre la
premisa de que el liderazgo se ve fuertemente influido por la situacién en la

qgue el lider emerge y opera.

Se trata sin duda de un enfoque persuasivo, como lo indica en Estados
Unidos el ascenso de Franklin Delano Roosvelt en la Gran Depresion de |os
anos freinta y en la China de Mao Tse Tung en el periodo posterior a la
Segunda Guerra Mundial. En este enfoque del liderazgo se admite la

existencia de una interaccién entre grupo vy lider.

Esto apoya la teoria de los seguidores en el senfido de que los individuos
tienden a seguir a aquellos en quienes perciben (ya sea acertada o
desacertadamente) el ofrecimiento de medios para el cumplimiento de sus
deseos personales. Asi pues, el lider es la persona que identifica esos deseos

y hace lo necesario (0 emprende los programas) para satisfacerlos.

Es evidente que los enfoques situacionales, o de contingencias, poseen

enorme significado para la teoria y practica administrativas.

1.10.2 Teoria del campo de fuerza.

Las organizaciones pueden hallarse en un estado de equilibrio,

caracterizado por fuerzas a favor del cambio en un exiremo y fuerzas

opuestas a él, con el propdsito de mantener el estado de cosas imperante
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en el ofro. Kurt Lewin describié este fendmeno en su teoria del campo de
fuerza, la cual postula que el equilibrio se mantiene por medio de fuerzas
impulsoras y fuerzas restrictivas, Al emprender cambios prevalece la

tendencia a incrementar las fuerzas impulsoras.

Esto puede producir ciertamente algun movimiento, pero por lo general
acrecienta también las resistencias, ya que las fuerzas restrictivas se
consolidan. Otro enfoque, usualmente mds eficaz, consiste en la previa
reduccion o eliminacién de las fuerzas restrictivas y en el posterior
movimiento a un nuevo nivel de equilibrio. Asi, un cambio de politicas en Ias
organizaciones encuentra menor resistencia cuando los directamente

afectados participan en él.

El proceso de cambio se compone de 3 pasos:

e Descongelamiento.
e Movimiento o cambio.

e Recongelamiento.

En la primera etapa, descongelamiento, se generan molivaciones de
cambio. Si la gente se siente insatisfecha con la situacion imperante, es
probable que advierta la necesidad de cambio. Sin embargo, en algunos
casos puede surgir el interrogante ético acerca de la legitimidad o no, de la

deliberada creacién de perturbaciones capaces de inducir al cambio.
La segunda etapa es el cambio mismo. Este cambio puede ocurrir por la

asimilacion de nueva informacién, la exposicion a nuevos conceptfos o el

desarrollo de una perspectiva diferente.
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En la tercera etapa, recongelamiento. El cambio se estabiliza. Para ser
eficaz, el cambio debe ser congruente con la identidad y valores de una
persona. Si el cambio es incongruente con las actitudes y conductas de
otros miembros de la organizacion, cabe la posibilidad de que la persona
vuelva a su anterior comportamiento. De ahi que sea esencial el

reforzamiento de la nueva conducta.

Existen muchas razones de que la gente se resista al cambio. Los siguientes

son algunos ejemplos:

a) Lo desconocido provoca temor e induce resistencia. Una reestructuracion
organizacional puede causar incertidumbre en una persona sobre sus
efectos en su empleo. La gente desea sentirse segura y ejercer cierto conftrol

sobre el cambio.

b) El desconocimiento de la razdn del cambio también genera resistencias.
Es comUn que a los directamente afectados no les resulte clara en primera

instancia la necesidad del cambio.

c) El cambio también puede dar como resultado una reduccién de

pbeneficios o pérdida de poder.

La reduccion de las resistencias puede alcanzarse por diversos medios. La
participacion de los miembros de las organizaciones en la planeacion del
cambio puede reducir la incerfidumbre. La comunicacién acerca de los
cambios que se pretende realizar también contribuye a aclarar las razones o
efectos de los cambios. Algunos enfoques se centran en las personas
involucradas en el cambio; otros implican cambios en la estructura o

tecnologia de una organizacion.
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1.11 Corriente Elegida para la Investigacion, Conductismo.

Esta corriente tiende a ser ecléctica e incorpora la mayoria de las ciencias
sociales incluyendo a la psicologia, sociologia, antropologia. Su rango es
amplio e incluye desde como influir sobre el comportamiento individual

hasta un andlisis detallado de relaciones psicosociolégicas.

Centrdndose en el elemento humano, se interesa por una parte, en la
comprension de los fendmenos relevantes en las relaciones intra e
intferpersonales en cuanto a la situacién de trabagjo, y por ofra parte observa

a los grupos de trabajo como subculturas antropolégicas.

El conductismo enfatiza las ciencias del comportamiento en la teoria
administrativa y en la busqueda de soluciones democrdaticas y flexibles a los

problemas organizacionales.

Con este enfoque, la preocupacién por la estructura se desplaza hacia la

de los procesos y dindmicas organizacionales.

Podriamos anadir a esta creciente escuela del comportamiento autores
contempordneos tales como H. Simon, H. Leavitt, y R. Shlaifer quienes
enfatizaron la conducta humana en la toma de decisiones, viendola como
una operacioéon identificable, observable y mesurable. Asi, podemos hablar

de ofras corrientes importantes que consolidan esta corriente.
Como es la teoria de Rensis Likert, quien trata de argumentar la posibilidad
de articular la conducta de los pequenos grupos con los objetivos comunes

de la organizacién, esto es, que los pequenos grupos poseen un poder
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efectivo sobre sus componentes, la “rivalidad entre los grupos”, puede
superarse mediante la inclusion de los dirigentes de las diversas subdivisiones
o0 de cada nivel en pequenos grupos que trabajen juntos, y en estos grupos
deben entrar varios dirigentes de igual nivel, y el dirigente de los mismos, de
esta forma los dirigentes sirven de “"eje de unidn”, este principio se utiliza en
el desarrollo organizacional al redlizarse intervenciones de grupos e

intergrupales.

Al estudiar los motivos por los cuales las personas cooperan, los conductistas
definen a la organizaciobn como un sistema que recibe aportaciones de sus
participantes, a través de empeno y frabajo, y a cambio de ello se les ofrece

incentivos, alicientes y premios.

Critica a la corriente del conductismo.

Es Evidente que esta corriente no escapa a la critica por parte de ofros
autores interesados en el estudio de comportamiento orgarizacional, es por

ello que resumimos a grandes rasgos las principales objeciones a esta teoria.

a) Se da demasiado énfasis a las personas, exagerando muchas veces en la
aplicacion de la psicologia de ciertos elementos organizacionales,
clasificando a los participantes en “racionales y no racionales”, “eficientes y

no eficientes", “satisfechos e insatisfechos”.
) Es un enfoque que muestra mdas lo que es, que lo que debe ser, esto es, se
preocupa mas por explicar y describir el comportamiento en Ias

organizaciones, que por construir modelos de aplicacion practica.

c) Las teorias de motivacion de Maslow y de Herzberg son muy relativas, ya
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que adn no se ha determinado de absolutamente la forma de validar las
necesidades humanas, pues, no son generales, y no se sabe si explican
realmente el comportamiento de los seres humanos dentro de la
organizacion, ni por que deben ser satisfechas dentro de las organizaciones

industriales y no fuera del trabagjo.
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CAPITULO 2
MARCO REFERENCIAL

2.1 Universidad Nacional Auténoma de México.

2.1.1 Personalidad y fines.

“La Universidad Nacional Auténoma de México es una corporacioén publica;
organismo descentradlizado del Estado, dotada de plena capacidad juridica
y que tiene por fines, impartir educacion superior para formar profesionistas,
investigadores, profesores universitarios y técnicos Utiles a la sociedad:
organizar y redlizar investigaciones, principalmente acerca de las
condiciones y problemas nacionales, extender con la mayor amplitud

posible, los beneficios de la cultura™3z,

“Para realizar sus fines, la Universidad se inspirard en los principios de libre
investigacion y libertad de catedra y acogerd en su seno, con propdsitos
exclusivos de docencia e investigacion, todas las corrientes del pensamiento

y las tendencias de cardcter cientifico y social33,

"Bl propdsito esencial de la Universidad, es estar integramente al servicio del
pais y de la humanidad, de acuerdo con un sentido ético y de servicio

social, superando constantemente cualquier interés individual™34.

RUNAM. (1995). Estatuto General de la Universidod Nacional Auldnoma de MExiCo, México: UNAM, 2°. ed.
o. 127

B Ob. Cit. p. 127

3¢ bidem p. 128
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2.1.2 Antecedentes historicos.

Los primeros indicios de una universidad, en la Nueva Espana se remontan al
ano de 1536, en la época colonial, debido al interés que despertd el Obispo
Fray Juan de Zumarraga en el Rey Carlos V de Espana. De esta forma el 21
de septiembre de 1551 fue expedida la Cédula Real que ordenaba la
fundaciéon de la Real y Pontificia Universidad de México. Sin embargo no es
sino hasta el 25 de enero de 1553, cuando la universidad dio inicio a sus
actividades educativas, con una estructura a imagen y semejanza de las

universidades europeas de tradicién escoldstica.

Con el devenir de los tiempos, el nombre de la universidad cambio de
acuerdo a los acontecimientos politicos, tal es el caso en el momento
histérico de la independencia de México de Espana, es suprimido el termino

“Real"” guedando Unicamente el nombre de Universidad de México.

En 1881, se vislumbran tos antecedentes de la moderna universidad
mexicana, originada por un proyecto presentado a la Cdmara de Diputados
por el Maestro Justo Sierra, el cual se ve concluido el 22 de septiembre de
1910, quedando inaugurada la Universidad Nacional de México, siendo las
Universidades de Salamanca, Paris y Berketey sus madrinas, con Porfirio Diaz

como Presidente de México.

El licenciado José Vasconcelos asume la rectoria en 1920 y un ano mads
tarde establece el escudo de la imagen del dguila y el condor que rodean
el mapa de América Lating; que abarca la frontera norte de México vy
termina en el Cabo de Hornos, corondndolo con el lema representativo

hasta nuestros dias: "Por mi raza habfard el espiritu”,
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En 1929, el presidente de la Repuiblica Mexicana Emilio Portes Gil, declara la
autonomia universitaria, quedando respaldada por el Consejo Universitario,
el cual lo hace publico el 1 de junio de ese ano y 3 dias después en sesion
extraordinaria se discute la iniciativa, en el Congreso, pasando al dia
siguiente a la Camara del Senado, para concluir en una Ley Orgdnica de la

Universidad Nacional Auténoma de México.

2.2 Unidades Multidisciplinarias.

2.2.1 Antecedentes.

En 1973 se crea un modelo nuevo de escuela, que tiene como caracteristica
carreras 'y administracion independientes de las escuelas y facultades
tfradicionales, surgiendo asi las Unidades Multidisciplinarias o Escuelas

Nacionales de Estudios Profesionales.

Este modelo de Unidades Multidisciplinarias, surgen como respuesta a la
expansidén en la educacién, y su proyeccion fue basada en los siguientes
enunciados:

¢« "Regular el crecimiento estudiantil de la UNAM.

e La redistribucidon de estudios profesionales de la UNAM en el drea
meltropolitana.

¢ La bUsqueda de una modemidad académica, una mayor eficiencia del
proceso de ensenanza-aprendizgije.

s El establecimiento de departamentos dedicados a la formaciéon docente
en las universidades y el fomento a los estudios de posgrado.

o Dar respuesta al incremento de la matricuia, con la creacion de las

Unidades Multidisciplinarias, permitiendo la vinculacion de problemas de la
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universidad vy la realidad social a través de planteamientos y reformas

académico-administrativas" 35

2.2.2 Caracteristicas.

En el siguiente cuadro se muestran las caracteristicas de las unidades
multidisciplinarias, ademas de sus ventajas y desventajas:

“Caracteristica:

Multidisciplinariedad; varias profesiones en un sélo campus educativo, bagjo

una misma direccion.

Ventajas: e Las decisiones vy las soluciones son mds extendidas, mejor
informacién sobre la problemdtica de cada drea. Propicia
la participacion de mdas funcionarios en eventos de cardacter
naciondl e internacional.

Desventajas: e Se carece de representatividad en eventos de cardacter
nacional e internacional por la estructura orgdnica, donde
las facullades  tradicionales estan representadas por su
director.

Caracteristica:

Reformas académico-administrativas tendientes a mayor eficiencia en el

aprovechamiento de los recursos.

Ventajas: o« Se organizan auténomamente en coordinaciones de
asignatura y coordinaciones de &rea y de este modo se
estimula la interaccidén de los profesores.

Desventajas: « Carecen de existencia formal las coordinaciones vy
dependen exclusivamente de la vocacidn docente del
profesor coordinador y de los demdas docentes.

Caracteristica:

Necesidades sociales reflejadas en la ensenanza y en nuestros programas.

Ventajas: e Existe libertad para enfocarse a los problemas que se
conocen de primera mano.
e Por la formacidn de los alumnos, se Incorporan
rapidamente a las fuentes de trabagjo y se identifican con la
probtemdtica nacional.

3 Faculiad de Estudios Superiores Cuautitién, (2001). Plon de Desorrolio de ik Divisién de Ciencias
Adminisirativas y Sociales, México; UNAM, Reunidon de Consejo Técnico. p. 65
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Desventajas: e Al no tener relaciones publicas, falta una linea directriz
acorde con el dmbito de influencia y la problematica del
pais.

e Se pierde el aspecto estrictamente académico y se
tiende a investigar practicas actuales y no de
profundizacion con miras al futuro.

Caracteristica:

Vinculan la investigacién y la docencia.

Ventqjas: s Creacién de cdatedras que apoyan la investigacion para
aplicarse a la docencia.

Desventajas: ¢ No se ha reflejado la investigaciéon como deberia por ser
en una Facultad todavia nueva y no contar con posgrados
en esta drea.

Caracteristica:

Interdisciplinariedad; enfocar los problemas de manera integral,
propiciando la creacion de programas para dar solucidn a la
problemdtica nacional y trascender en el dmbito de influencia.

Caracteristica:

Vitae Flexible. ..

Ventaqjas: e Planes de estudio acordes con la ideologia, necesidades
y objetivos de las Multidisciplinarias.
e El alumno y el profesor estan preparados para los
cambios que depara el futuro ya que tienen una visibn mas
amplia.
e Hace gue se identifiquen plenamente los campos de las
profesiones afines creando a futuro una mejor interretacion.
e Los paquetes optativos terminales dan una mayor
profundizacién en conocimientos, ofreciendo mds opciones
de ejercicio profesional.

Desventajas: ¢ En ocasiones se cambia el enfoque del ejercicio
profesional (administrador trabaja en contabilidad vy
viceversa).
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Caracteristica:

Organizacién departamental de cooperacion académica y de servicios

de apoyo mutuo.

Ventajas:; e Hace mds eficiente el aprovechamiento del elemento
humano y de los recursos materiales.

Desventajas: e Por ser una organizacidn horizontal requiere un magno
esfuerzo administrativo.

Caracteristica:

Es una respuesta al crecimiento demogrdafico.

Ventajas: o Sigue siendo una soluciéon a la sobrepoblacion de Ciudad
Universitaria, con grupos de 220 a 150 alumnos.
o Se evita el transitar hacia la urbe.

Desventajas: ¢ La explosidon demografica empieza a afectar, grupos de
60 a 80 alumnos.
e Escasas vias de comunicacion, falta de condiciones
asfdlticas adecuadas.
e La distancia se dificulta la contratacion de profesores, por
lo que no existe una verdadera seleccién para ingresar.

Caracteristica:

Heterogeneidad del Consejo Técnico.

Ventajas: » El Consejo Técnico se entera de la problemdtica general
de la Facultad de Estudios Superiores Cuautitldn y en
particular de cada departamento.

Desventajas: s Ceniralizar las decisiones de un drea, en una persona en
partficular, sin gue exista realmenie un érgano colegiado
que disputa ampliamente y con conocimiento la
problemdatica del drea.

Caracteristica:

Participaciéon en eventos académicos.

Ventajas: e Participa a mejor nivel en eventos académicos de area lo
cual se fomentaria prioritariamente.

Desventajas: « Eventos académicos del drea no tienen la trascendencia
qgue tendrian en una facultad tradicional.
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Caracteristica:

Opciones profesionales.

Ventajas: « Ofrece mayores opciones profesionales, haciendo que el
alumno y el profesor estén mdas preparados para los cambios
que depara el futuro ya que tiene una vision mas amplia.

e Innovacion curicular  por los paquetes optativos
terminales.

Desventajas: ¢ En la Facultad de Estudios Superiores Cuautitldn se tiene
un plan de estudios muy cargado de créditos.

Caracteristica:

Desceniralizacién; se logra el desahogo de la sobrepoblacién estudiantil

que se habia concentrado en Ciudad Universitaria.

Ventajas: o Posibilidad de tener un plan de estudios diferente al de
Ciudad Universitaria, para cumplir con las necesidades
sociales a las que se aboca.

Desventajas: ¢ La sobrepoblacion estudiantil nos ha alcanzado y resultan
insuficientes las instataciones para cubrir la demanda.'*36

Por Ultimo se observa gue las Unidades Multidisciplinarias .a pesar de su noble
ideal con el que son creadas, en redlidad comienzan sin una
descentralizacion, carecian de una tradicion, de infraestructura, falta del
recurso humano necesario, y junto con todo ello se pretendia que
funcionara a la par de las Facultades de la Ciudad Universitana, ya que se

trabajaria con los mismos reglamentos, estatutos, disposiciones, etcétera.

Sin embargo, el gran proyecto de las Unidades Multidisciplinarias se cristaliza
con la inauguracidon de la entonces Escuela Nacional de Estudios
Profesionales Cuautitldn, él 24 de abril de 1974.; siendo Rector de la UNAM et
Or. Guillermo Soberdn Acevedo y fungiendo como Director de la misma el

Dr. Jesus Guzmdan Garcia.

3% Ob. Cilp. 69
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2.3 Facultad de Estudios Superiores Cuautitlan.

La Facultad de Estudios Superiores Cuautitldn estd ubicada a 65 kildmetros
de la Ciudad Universitaria, y representa la cristalizacidn de un proyecto de

desconcentraciéon académica.

Esta dependencia estd conformada por 3 campos universitarios y existe una
distancia entre ellos de 10 kildmetros. Siendo estos Campo 1, Campo 4 vy el

Centro de Asimilacion Tecnoldgica-

Su organizacién educativa de tipo departamental surge en la Universidad
de Harvard en 1747, adquiriendo en 1972 fortaleza en algunas Universidades

mexicanas.

El 22 de julio de 1980, en la Ciudad Universitaria en sesidén ordinaria del H.
Consejo Universitario, aprobd por unanimidad otorgarle el rango de Facultad
transformando su denominacién de Escuela Nacional de Estudios Superiores

a Facultad de Estudios Superiores.

2.3.1 Filosofia.

La Facultad de Estudios Superiores Cuautitidn se fundé teniendo como
filosofia formar alumnos con una curricula flexible, mds creativos y
participativos, dentro de un ambiente multidisciplinario e interdisciplinario, af
tener en un mismo Campus varias profesiones, buscando la comunicacion

entre estudiantes y profesores de diferenies carreras.
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La multidisciplina en esta facultad, es el resultado de poseer toda una gama
de carreras disimiles bajo la batuta de una misma direccion o de tener

divisiones que dan apoyo a diferentes carreras.

2.3.2 Grados que oforga.

Licenciaturas:

s Licenciado en Contaduria.

e Licenciado en Administracion.

e Licenciado en Informdatica.

e Diseno y Comunicacion Visual,
e Ingeniero Agricola.

¢ Ingeniero en Alimentos.

e [ngeniero Mecanico Electricista.
e Ingeniero Quimico.

¢« Médico Veterinario Zootecnista.
¢ Quimico Farmacéutico Bidlogo.
e Quimico.

e Quimico Industrial.

Especialidades:
e Farmacia Industrial.

e Microbiologia.

Maestrias:

e Alimentos.
o Ciencias.
o Agricolas.

e Fisicoquimica.
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« Ciencias e Ingenieria de la Computacion.
« Ingenieria.

» Metal-mecanica.

e Microbiologia.

o Ciencias de la Produccion.

e Salud Animal.

o Administraciéon (Organizaciones).

Doctorado;

¢ Microbiologia.

Diplomados:

¢« Administracion.

« Excelenciay calidad en los servicios de salud.

+ Administracion de centros de capacitacién e instituciones de ensenanza
superor.

¢ Administracidon de instituciones de salud.

e Finanzas corporativas.

o Administracién, mercadeo y comercializacidn de la carne y de los
subproductos carnicos de animales de abasto.

¢ [nmunologia veterinaria aplicada.

¢ Lactologia.

o Terapéutica homeopdtica aplicada a la medicina veterinaria vy
zootecnia.

¢ Formacidén docente.

« Ensenanza de las ciencias experimentales.
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ldiomas:

¢ Inglés. e Francés.
¢ Ruso. o Ndahuatl.
¢ ltaliano.

Actualmente es una Unidad Multidisciplinaria donde se mezcia la docencia,
investigacion y difusion de la cultura, en un dmbito de continua superacion y

cordialidad.

Debido a su calidad de Unidad Multidisciplinaria tiene que brindar diversos
servicios que coadyuven a la adecuada formacién del alumno y no sélo
concretarse al aspecto educativo, es por ello que imparte desde talleres de
danza, madsica, artes plasticas y apreciacién cinematogrdfica, asi como

exposiciones de pintura, escultura y miltiples actividades deportivas.

Existen servicios de apoyo y sdlo por mencionar algunos son: laboratorios,
bibliotecas, hemerotecas, servicio médico, apoyo académico y ademds
existe la posibilidad de inscribirse a la promocion de becas al extranjero al

igual que acudir a la bolsa de trabajo.

En la actualidad la Facultad de Estudios Superiores Cuautitlan, cuenta con 4

Divisiones y 3 Coordinaciones Generales las que se detallan a continuacion:

¢ Divisidon de Ciencias Quimico Bioldgicas.

« Division de Ciencias Fisicomatematicas y de las Ingenierias.
» Division de Ciencias Agropecudarias.

o Division de Ciencias Administrativas y Sociales.

o Coordinacién General de Estudios de Posgrado.
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o Coordinacidon General de Estudios Profesionales.

o Coordinacidon General de Extension Universitaria.

2.4 Division de Ciencia Administrativas y Sociales.

La organizacién administrativa de la Division de Ciencias Administrativas y
Sociales, estd basada en un innovador Modelo Educativo Departamentdl,

también conocido como Estructura Matricial.

Esta organizacion administrativa favorece el trabajo multidisciplinario ya que
fomenta la colaboracion con el personal académico, las Coordinaciones de

Carreras y los Departamentos de toda la Facultad.

Es importante senalar que la Divisidn de Ciencias Administrativas y Sociales
tiene impacto en las 12 carmreras que ofrece la Facultad, pero especiaimente
en las camreras de Licenciado en Contaduria, Licenciado en Administracion y

Licenciado en Informdatica.
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Estructura organica.

DIRECCION
I
I I [ I
DIVISION DE CIENCIAS DIVISION DE CIENCIAS DIVISION DE CIENCIAS DIVISION DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS Y AGROPECUARIAS FISICOMATEMATICAS E QUIMICOBIOLOGICAS
SOCIALES INGENIERIA

Deporiamenio de ||
Ciencios Sociales

Seccidén de
Disc. Flosoficos
y Mstodologio

Seccién de
Disciplinas
Sociales

Seccidn de
Economia

Deportamento de
Ciencias —
Administrotivas

Seccién de
Derecho

Seccién de
Administracion

Seccidon de
Conladuria
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2.4.2 Mision de la divisidn.

“Establecer las condiciones iddneas humanas, organizacionales y materiales
para que los docentes adscritos a ella, puedan aplicar sus capacidades
académicas y de investigacidon para el cumplimiento de la misidn de nuestra

universidad'3’,

2.4.3. Vision de la division.

Considerando que “Nuestra Universidad debe de instruir, educar y formar
individuos que sirvan al pais, pretendemos preparar alumnos competentes e
informados, dotados de sentido social y conciencia nacional, que actien
con conviccién y sin egoismo, que pretendan un  futuro mejor en lo
individual y en lo colectivo. Por ello, buscamos que nuestros profesores se
desarrollen en un ambiente de constante transformacién y actualizaciéon en

sus diferentes esferas de conocimiento'38,

2.4.4 Objetivos de la divisidn.

s Reforzarla academia en la Divisién.

e Actudlizar la actividad docente.

e Impulsar la investigacién.

e Participar en la difusion de la cultura.

o Participar en la problemdtica nacional.

o« Ampliar la participacién en la cooperacién academica.

o Participar en la planeacién y la evaluacion institucionales.

e Generar de ingresos extraordinarios.3?

¥ fracultad de Esludios Superiores Cuauliidn, (2001). Plon de Desorrolto de o Division de Ciencias
Agministrativas y Socigles, México: UNAM, Reunidn de Consejo Técnico. p.5

80b.Cil.p. 8

¥ bidem. p. 9
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2.4.5 Planta docente.

Marco institucional de docencia.

La actividad docente en la UNAM se apega a normas, principios, criterios y

politicas que rigen la vida académica de la institucion.

Las tareas fundamentales de docencia, investigacion difusion de la cultura
de la UNAM no pueden concebirse acertadamente, ni cumplirse en forma
correcta si no buscan su objetivo en las necesidades nacionales y si no

repercuten favorablemente en el desarrollo de México.

Las actividades docentes de la Universidad consisten en una ensenanza y un
aprendizaje continuos que jamdas terminan. Se trata de un proceso complejo
y dindmico, que parte de la definicion de qué se debe ensenar y como se
ensena, e implica la planeacién, la programacion, la ejecucion y la
evaluacion de lo ensenado y lo aprendido. En él intervienen diferentes
factores condicionados por diversos elementos: las caracteristicas de los
profesores y estudiantes; la naturaleza, tipos y niveles de aprendizaje; las
caracteristicas del entorno social, asi como los métodos, técnicas,

procedimientos y recursos de apoyo al proceso de ensenanza-aprendizaje.

El personal académico de la UNAM, se puede catalogar de la siguiente

forma, de acuerdo al Estatuto del Personal Académico.

"Técnicos académicos. Son quienes hayan demostrado tener la experiencia
y las aptitudes suficientes en una determinada especialidad, materia o drea,
para readlizar tareas especificas y sistemdaticas de los programas academicos

0 de servicios técnicos de una dependencia de UNAM.
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Ayudantes de Profesor. Son los que auxiian a los profesores, a los
investigadores y a los técnicos académicos en sus labores. La ayudantia
debe capacitar al personal para el desempeno de funciones docentes,

técnicas de investigacion.

Profesores e investigadores. Ordinarios, visitantes, extraordinarios y eméritos.

Ordinarios. Son quienes tienen a su cargo las labores permanentes de
docencia e investigacién. Los profesores ordinarios podrdn ser de asignatura

o de carrera. Los investigadores serdn siempre de carrera.

Profesores de asignatura. Son quienes de acuerdo con la categoria que fije
su nombramiento, son remunerados en funcidén del nUmero de horas que
imparten; podrdn impartir una o varias asignaturas, ser interinos o definitivos y

ocupar categoria “A" o “B".

Son profesores o investigadores de carrera quienes dedican a ta universidad
medio fiempo o tiempo completo en la realizaciéon de labores académicas,

ser asociados o titular, y dentro de éstos 3 niveles: "A", “B" o “C"".

Visitantes. Son profesores, investigadores y técnicos visitantes los que
desempenan funciones académicas especificas por un tiempo

determinado, fas cuales podrdn ser remuneradas por la universidad.
Extraordinarios. Son profesores o investigadores extraordinarios los

provenientes de otras universidades del pais o del extranjero, que de

conformidad con el reglamento de Reconocimiento al Mérito Universitario,
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hayan realizado una eminente labor docente o de investigacion en la UNAM

0 en colaboracién con ella.

Eméritos. Son profesores o investigadores eméritos a quienes la universidad
honre con dicha asignaciéon por haberte prestado por lo menos 30 anos de
servicio con gran dedicacién y haber redlizado una obra de valia

excepcional”.40

“Conformacién de la planta docente:

Ciencias  Ciencias Total
Administrativas Sociales
“Profesor de Carrera 21 8 29
Profesor de Asignatura "A” 123 46 169
Profesor de Asignatura “B" 5 4 9
Ayudante de profesor 3 1 4
Total 152 59 2114

2.4.6 Injerencia en planes de estudio.

Asignaturas que imparte el departamento de ciencias administrativas.

Licenciado en administracion y en contaduria.

Area General.

¢ Contabilidad bdsica.

© UNAM. {1995). Estatuto General de g Universidod Nacional Auténoma de México. México: UNAM, 2°. ed.
p.45

< fFoculiod de Estudios Superiores Cuoulillan. (2001). Plon de Desamolio _de o Division de Ciencios
Adminsstrotivas y Sociales, México: UNAM. Reunidn de Consejo Técnico. p. 18
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Introduccién al estudio del derecho y derecho civil.
Proceso administrativo.

Taller de contabilidad bdasica.

Sistemas administrativos.

Contabilidad intermedia.

Derecho constitucional y administrativo.

Taller de contabilidad intermedia.

Contabilidad superior.

Recursos humanos.

Taller de contabilidad superior.

Taller de operaciones crediticias.

Derecho mercantil.

Comunicaciones.

Teoria de las organizaciones.

Contabilidad de costos aplicados a la administracion.
Derecho del frabagjo.

Recursos humanos il.

Taller de contabilidad de costos aplicados a la administracion.
Introducciéon a las finanzas.

Taller de introduccién a las finanzas.

Derecho fiscal.

Organizaciones.

Mercadotecnia.

Planeacidn y control financiero.

Principios y sistemas de produccion.

Investigacién de mercados.

Desarrollo organizacionat.

Evaluacion de fas inversiones.

Planeacion y control de la produccién.
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Taller de investigacién de mercados |.
Contabilidad de costos bdsica.

Taller de contabilidad de costos bdsica.
Contabilidad de organizaciones mercantiles.
Taller de contabilidad de costos intermedia.
Contabilidad de costos intermedia.
Aplicacidon contable de los impuestos.
Auditoria bdsica.

Contabilidad de costos superiores.

Taller de contabilidad de costos superior.
Auditoria intermedia.

Taller de auditoria intermedia.

Area Agricola.

Administracién de cooperativas ejidos y empresas autogestionarias.
Produccién agropecuaria.

Derecho agrario.

Administracion publica.

Auditoria superior.

Taller de auditoria superior.

Contabilidad por dreas de responsabilidad.

Contabiidad de empresas cooperativas ejidos y empresas

autogestionarias.

Area Finanzas.

Relaciones publicas.

Evaluacion de proyectos de inversion.
Técnicas de andlisis.

Proyeccion de inversiones fincncieras.
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L]

Controf presupuestal.
Auditoria administrativa.
Finanzas superior.

Sistema financiero mexicano.

Area Auditoria.
Desarrollo de la personalidad profesional.

Derecho penal fiscal.

Area Impuestos.

Aplicacion contable del derecho social.

Impuestos especiales.

Problemas fiscales.

Legislacidon Aduanal.

Cdodigo Fiscal de la Federacién y Ley de Hacienda de los Gobiermnos de

los Estados.

Area Industrial.

Seguridad industrial.

Evaluacion del perfil financiero del drea del costo.
Andlisis y tendencia del costo.

Toma de decisiones de la gestién industrial.
Area General.
Decisiones y estrategias de mercadotecnia.

Contabilidades especiales.

Area de Planeacién y Desarrollo.

Psicologia industrial administrativa.
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Area Mercadotecnia.
o Decisiones y estrategias de mercadotecnia.
e Administracion de venta.
e Investigacién de mercados.
¢ Publicidad.

Area Organizacién de la Produccion.

Administracion y estrategias de produccion.

Administracion por objetivos.

Procesos de la produccion.

licenciado en informdtica.

e Andlisis y diseno de estructuras administrativas.

¢ Andlisis y diseno procesos administrativos.

e Derecho administrativo.

o Contabilidad de costos.

o Comportamiento humano de las organizaciones.
¢ Derecho fiscal de las organizaciones.

e Administracién financiera |.

e Metodologia de la investigaciéon aplicada a la informdtica.
e Administracién financiera il.

¢ Presupuestos.

e Sistemas de informacion.

e Administracion de produccion.

e Administracidn de personal.

e Auditoria en informatica.

« Administracién publica y politica.
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Ingeniero agricola.

¢ Administracién agropecuaria.

Médico veterinario zootecnista.

e Administracion de empresas agropecuarias.

Quimico farmacéutico bidlogo.

e Introduccion a las técnicas administrativas.
e Técnicas de costos aplicados a la guimica.
e Técnicas financieras.

e Administracion por objetivos.

¢« Administracién y estrategias de produccién.
e Legistacion industrial.

¢ Relaciones publicas.

Quimico industrial.
e Planeacion y desarrollo industrial,

e Direccidén de empresas.

Ingeniero mecanico electricista.

e Administracion contabilidad y costos.

Disefio y comunicacion visual.

e Economia administracidn y mercadotecnia.

Asignaturas que imparte el depaitamento de ciencias sociales.

Licenciado en administraciéon y en contadurio.

e Ciencias del comportamiento humano.

¢ Comercio exterior.
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Desarrollo de la personalidad profesional.
Desarrollo regional.

Economia I.

Economia Ii.

Metodologia de la investigacion.
Problemas de México.

Teoria del desarrollo econdmico.

Licenciado en informatica.

Fundamentos de economia.
La economia y la empresa.
Problemas econdmicos de México.

Seminario de investigacion.

Ingeniero agricola.

Andlisis econdmico.
Antropologia social.
Comercializacion.

Derecho agrario.

Desarrollo rural.

Econometria.

Economia.

Economia agricola.
Economia politica ll.
Economia regional.
Financiamiento agropecuario.
Formulacion y evaluacion de proyectos.
Geografia econdmica.

Historia socioecondmica de México.

125




Metodologia de la investigacion.

Organizacién agraria.

Planificacion econémica.

Planificacién y desarrollo econdmico.

Procesos de la comunicacion.

Seminario de comercializacidon de productos agropecuarios.
Seminario Il.

Seminario Il

Seminario VII.

Teorias del desarrollo econdmico.

Medico veterinario y zootecnista.

Economia zootécnica.

Filosofia de la medicina veterinaria.

Métodos y técnicas de la consulta bibliogréfica.
Recursos y necesidades pecuarias de México.
Seminario de composicion de tesis.

Sociologia y legislacién veterinaria.

Quimico farmacéutico bidlogo.

Teoria del desarrolto |.

Teoria del desarrollo Il.

Ingeniero mecanico electricista.

Comunicacion oral y escrita.
Introduccidon a la economia.
Recursos y necesidades de México.

Sociologia de México.
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Ingeniero en alimentos.

e Andlisis econémico.

e Antropologia I.

e Antropologia Il

e Cienciay tecnologia en el desarrollo.
e Desarrollo I.

e Desarrollo L.

e Economia generatl.

e México y su desarrollo.

e Recursos naturales de México.

Ingeniero quimico.

e Informacién bibliografica.
e Investigacion bibliogrdfica.
e Economia industrial I.

e Economia industrial Il

¢ Relaciones humanas.

e Relaciones laborales y comportamiento humano.

Quimico industrial.

e Economia industrial.

e Temas selectos de los problemas de la sociedad contempordnea.

Diseno y comunicacion visual.

e« Metodologia de la investigacion .
e Metodologia de la investigacion Il.

e Redaccion y andlisis de textos.
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2.4.7 Alumnos.

La poblacién total de alumnos en las 12 carreras que imparte la Facultad de

Estudios Superiores Cuautitlan, en el nivel de licenciatura se describe en la

siguiente tabla:

Carrera

Licenciado en Contaduria
Licenciado en Administracion
Licenciado en Informdatica
Diseno y Comunicacion Visual
Ingeniero Quimico

Quimico

Quimico Farmacéutico Bidlogo
Ingeniero en Alimentos
Quimico Industrial

Ingeniero Mecdnico Electricista
Medico Veterinario y Zootecnista
Ingeniero Agricola

Total

2.4.8 Capacidad instalada.

Ver anexo 3

Numero de Alumnos
2243
2091

75
162
397
141

1127
742
162
2042
1680
218
11080
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CAPITULO 3

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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CAPITULO 3
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Importancia de la investigacion.

En la organizacidon objeto de estudio, detectamos que, como en cualquier
ofra dependencia existen problemas que nosotros consideramos “"drea de
oportunidad" que son perceptibles y pueden ser solucionadas y mejoradas a

corto plazo y con beneficios para la Division.

Es de especial importancia para la administracion actual lo relacionado al
personal docente, ya que requiere de un tratamiento especial por sus
caracteristicas y necesidades. Actualmente, se ha escrito mucho al
respecto, sin embargo no podemos soslayar el hecho de que los seres
humanos en sus modalidades de hombre individual (conocimientos, habitos,
destrezas, costumbres y sentimientos) y de hombre complejo (transaccion
individuo/empresa) son diferentes unos de otros y si a esto le agregamos que
las organizaciones son dindmicas vy flexibles estaremos estableciendo que lo

gue actualmente se investiga puede ser prescindible en otros contextos.

Uno de los objetivos que persigue esta investigacion es conocer los niveles
del comportamiento organizacional de los catedrdticos con relacion a los
diferentes comportamientos planteados y su grado de satisfaccion, ademds,
nos llustrar&d como perciben su entorno y cudles son las principales fuentes de

motivacidn.

Asi mismo, la importancia social que reviste este estudio es que con los

resultados obtenidos, se pretende mejorar la calidad de vida en el tfrabajo
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de los académicos de esta Divisidn, pues como lo habiamos mencionado se

busca incrementar el nivel de satisfaccion del docente.

Finaimente, se incluye también a diferencia de otras investigaciones un
estudio estadistico, que estd sustentado en la relacidn que guardan las
variables dependientes con las independientes que nos permitirdn conocer
las “dreas de oportunidad”, en las cuales la Division de Ciencias
Administrativas y Sociales debe poner mas énfasis para lograr la
participacion e integracién del personal docente en los objetivos generales

de la organizacion.

3.2 Planteamiento del-Problema.

Cuando se andlizan los estudios de comportamiento humano en Ias
organizaciones, s& encuenira que existe una compleja y amplia literatura
acerca de las necesidades, deseos, expectativas, frustraciones, factores de
motivacién y satisfaccidon, objetivos individuales, objetivos institucionales,
perfiles de personalidad, valores, creencias y comportamientos de las

personas que conforman la organizacion.

Hasta la fecha, podemos afirmar que no se han realizado investigaciones en
la Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales en este rubro, razén por la

cudl es indispensable y necesario emprender un estudio de tal naturaleza.

Por otro lado, las nuevas condiciones econdmicas, politicas y sociales,
aunadas a los avances tecnoldgicos, nos obligan a evaluar de una manera
continua y sistemdtica a nuestras organizaciones, con el objeto de prevenir y
cumplir con los diferentes sectores que conforman nuestra sociedad.
Ademds, es necesario aceptar que cada vez hay mas y mejor competencia,

tanto interna como externa, que ataca a los nichos de mercado y amenaza
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con arrebatarnos a nuestros clientes naturales (alumnos, iniciativa privada,

sector publico)|

Asi mismo, en el terreno de nuestra actividad estamos presenciando
cambios naturales de parte de los alumnos (clientes potenciales) que han
manifestado su decision y preferencia por las Instituciones de Educacién

Superior Privadas.

A esta situacion le podriamos agregar las siguientes consideraciones:

a) Los alumnos vy la sociedad en la actualidad estdn mas informados y son

mas exigentes, por lo que cada vez es mdas facil satisfacer sus expectativas.

b) Los avances tecnolégicos, especialmente en el terreno de la informdtica
y de las telecomunicaciones, han contribuido a incrementar la competencia

y han revolucionado las formas vy los tiempos de hacer las cosas.

En este sentido, es importante entender los factores que influyen en el
comportamiento de los docentes al interior de la Division de Ciencias
Administrativas y Sociales, ya que de ello depende en buena medida que

puedan incorporar vatores agregados a los servicios gue prestan.

Por lo tanto, a pesar de los esfuerzos que ha hecho la Facultad de Estudios
Superiores Cuautitldn, en la actualidad es muy comuin escuchar quejas
sobre el comportamiento de los académicos, situacion que se refleja en la
calidad de la educacidn. Entre otros aspectos, el alumno se lamenta de la

mala atencién en general.
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Hay claros indicios de que la productividad de tos académicos dista mucho
de ser optima debido a la falta de factores motivacionales, puntualidad,
una rotacion sistematica y el ausentismo, aunados a la insatisfaccion de los
docentes son los aspectos comunes de este Comportamiento

Organizacional.

3.3 Preguntas de Investigacién.

5 Qué factores individuales, de grupo y organizacionales influyen en el
comportamiento de los docentes que laboran en la Division Ciencias
Administrativas vy Sociales de la Facultad de Estudios Superiores de
Cuautitlan?

3 Existe alguna vinculacién entre estos factores y el desempeno laboral?

sExiste alguna diferencia entre los hombres y las mujeres en relaciéon con el

peso asignado a cada uno de estos factores?

sSerd que los docentes no estdn lo suficientemente motivados y que esto
ocasiona la falta de satisfaccién con su trabagjo, situacién que se refleja en la
mala atencién y el trato inadecuado que en muchos casos dan a fos
alumnose

3.4 Objetivos de la Investigacion.

Obijetivo general.

En este sentido, el objetivo general de esta investigacion es aportar

elementos para un mejor entendimiento del comportamiento de los



docentes de la Division de Ciencias Administrativas y Sociales con el
propdsito de aplicar los resultados para el mejoramiento de la calidad de

vida en el trabagjo y la eficacia organizacional.

Objetivos especificos.

¢ |dentificar los impulsos y necesidades internas de los docentes.

¢ Identificar cudles son los factores individuales, de grupo vy
organizacionales que influyen en el comportamiento de dichos docentes.

¢ Andlizar si existe alguna correlacion entre estos factores.

¢« Andlizar si existe o no diferencia entre los hombres y las mujeres con
relacion a la importancia atribuida a cada uno de los factores que afectan
su comportamiento.

e Proponer medidas para incrementar la productividad, aumentar la
satisfaccion de los docentes con su trabajo y reducir el ausentismo y la

rotacion.

3.5 Variables.

Dependientes Independientes

|. Datos Generales 1. Edad

. Sexo

. Estado civil

. Antigledad

. Tumo

. Maximo nivel de estudios
. Tipo de contratacion

. Definitividad

0 N O v A WN
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[l. Personalidad

9. Adaptacién al cambio
10. Nivel de atencion

11. Creatividad

12. Integridad personal
13. Autoconfianza

14. Control y equilibrio

15. Nivel de dependencia

1Il. Conocimientos

16. Actividades acorde a conocimientos
17. Asistencia a cursos de actualizacion
18. Lugar

19. Obligacién de la Division a proporcionar
Cursos

20. Agrado de  participacidn  en la
conformacién

21. Gusto por programas de superacion
personal

22. Aprovechamiento integral de conocimientos

23. Satisfaccién por actividades académicas

IV. Valores y principios

24. Responsabilidad
25. Lealtad

26. Honradez

27. Equidad

28. Ecuanimidad
29. Discrecion

30. Prudencia

V. Habilidades

31.Sentido de cooperacion

32. Cudlidades para fomentarla
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33.
34.
35.
36.

Popularidad y prestigio
Aspecto social
Participacién eventos sociales

Aplicacién de tacto y disciplina

VIi. Liderazgo

37.
38.
39.
40.

Participacion y orientacion
Conciliador en problemas
influencia en problemas

Actitudes frente a la comunidad

VIl. Comunicacion

41,
42.
43.
44.

Relacidén con académicos
Interés por problemas de académicos
Participacion en eventos que se convocan

Relacidn con administrativos

VIIl. Motivacion

45,
46.
47.
48.
49.
50.

Nivel de motivacién

Ingresos cubren necesidades bdsicas
Aportacion de valor agregado
Relacidon con alumnos

Agrado por horario asignado

Importancia de factor monetario

IX. Organizacion

51.
S2.
53.
54.
55.
56.

Conocimiento de estructura orgdnica
Conocimiento de la mision

Conocimiento de metas

Participacion en conformacién de metas
Conocimiento de derechos y obligaciones

Relacidon con autoridades
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X. Infraestructura 57. Calidad de las instalaciones de la FESC
'7 58. Suficiencia
59. Cudl es la mejor
60. Cudl es la peor
61. Calidad de equipos de la Division
62. Temporalidad

63. Relacidn infraestructura y equipo con la
ensenanza

Xl. Satisfaccion en el 64. Existe planeacion académica
trabajo .
65. Organizacion de estas actividades
66. Conocimiento de mapa curricular
67. Conocimiento de temarios
68. Recursos necesarios para impartir cétedra
69. Mejor recurso de la Divisién
70. Peor recurso de la Divisidon
71. Propuesta de mejoras
72. Importancia de actividades para otras dreas
73. Realizacién de mejor esfuerzo
74, Entrega informe de actividades
75. Se le sanciona
76. Supervisa
77. Percepcidn de controles
78. Libertad de catedra

XIl. Ausentismo y rotacion  79. Cambio de empleo
80. Afectacidn por ausencias
81. Puntualidad
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3.6  Hipotesis.

1. El comportamiento organizacional de los docentes de la Divisidon de
Ciencias Administrativas y Sociales, son un factor fundamental para
incrementar la eficiencia educativa denftro de nuestra

dependencia.

2. La aplicaciéon integral de los programas académicos que estdn
contemplados, deben considerarse como elementos importantes

para motivar a los académicos.

3.7 Instrumento de Medicion (cuestionario) . .

Consideraciones metodoldogicas para el desarrollo del instrumento de
medicion.
Aungue existen diversos tipos de instrumentos de medicidn, el procedimiento

general para construirlos es similar.

3.7.1 Pasos genéricos para construir un instrumento de medicién.42

a) Listar las variables a medir.

b} Revisar sus definiciones conceptuales y comprender su significado.

c) Revisar como han sido definidas operacionalmente las variables, es

decir, como se ha medido cada variable.

2 Herndndez, Sampieri Roberfo: Fernéndez, Collado Carlos y Pilar, Boptista Lucio. (2003). Melodologio de o
investigccion. México: McGraw-Hill, 3% ed. p. 135
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d) Elegir el instrumento ya desarrollado o construir uno propio. Si se
decide desarrollar uno propio se debe considerar cada variable y sus

dimensiones y, indicadores precisos y objetos para cada dimension.

e} Indicar niveles de medicién de las variables (nominal, ordinal, por

intervalos y de razén).

e.1) Nivel de medicién nominal. En este nivel se tienen 2 o mas
categorias de la variable sin orden jerarquico. Ejemplo, la variable

sexo sélo tiene 2 categorias: masculino y femenino.

e.2) Nivel de medicion ordinal. En este se tienen varias categorias
pero ademds mantienen un orden jerdrquico. Ejemplo, el prestigio
ocupacional en México de acuerdo a una escala segun la

profesién.

e.3) Nivel de medicién por intervalos. Ademds de haber orden o
jerarquias entre categorias, se establecen intervalos iguales en la
medicion. Eiemplo, un examen (de treinta preguntas de igual grado
de dificultad) aplicado a cinco alumnos y uno de ellos resolvié diez,
el otro quince, el siguiente veinte, otro mdas veinticinco y el quinto
resolvid las treinta preguntas. Las distancias entre cada alumno son
iguales. Aqui el cero se establece de forma arbitraric a una
categoria (no es real), como referencia, a partir del cudl se

construye la escala.

e.4) Nivel de medicidn de razén. Ademds de haber orden entre

categorias, el cero es real, es absoluto. Esto implica que hay un
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punto en la escala donde no existe la propiedad. Ejemplos, las

ventas, el ing'reso y la productividad.

e.5) Indicar como se habrdn de codificar los datos en cada variable.
Codificar los datos significa asignarles un valor numérico que los

represente y le den significado.
3.7.2 Caracteristicas de las preguntas aplicadas a un cuestionario.

Deben ser claras y precisas para las personas que habrdn de responder las

pregunias formuladas por el investigador.

o Las preguntas no deben incomodar a la persona que redliza la respuesta.
e lapregunta debe referirse a un solo aspecto.

e Evitar las preguntas tendenciosas.

El lenguagje adoptado en las preguntas debe ser acorde al nivel educativo,

socioecondmico, etc. De la persona que realiza la respuesta.

3.7.3 Tipos de preguntas.

La clasificacion de las preguntas es de 2 tipos cerradas y abiertas.

Las Preguntas Cemradas. Contienen categorias o alternativas de respuestas
que han sido delimitadas. Se presentan a los sujetos posibiidades de
respuesta y ellos deben circunscribirse a estas. Las preguntas cerradas

pueden ser dicotdmicas (2 alternativas) o incluir varias alternativas de

respuesta.
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Ventaja, son faciles de codificar y son mdas agiles.
Desventagja, limitan la respuesta de la muestra.

Preguntas Abiertas. No delimitan de antemano las alternativas de respuesta.

Por lo cudl, el nUmero de categorias de respuesta es muy elevado.

Ventdja, son Utiles cuando no se tiene informacion sobre el tema y permiten

profundizar la informacién obtenida.

Desventqaja, son mds dificiles de clasificar y el investigador requiere mayor

tiempo para realizar su estudio.
3.7.4 Escala para medir actitudes.
Una actitud es una predisposiciéon aprendida para responder

consistentemente de una manera favorable o desfavorable respecto a un

objeto o sus simbolos.
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Método de Escalamiento Tipo Likert.

Este método fue desarrollado por Rensis Likert a principios de los treinta, sin
embargo, se trata de un enfoque vigente. Consiste en un conjunto de items
{un item es la unidad minima que compone a una medicidn, es un reactivo
que estimula una respuesta en un sujeto) presentados en forma de
afiraciones o juicios en los cudles se pide la relacién de los sujetos a los que
se les administra. El sujeto tiene que elegir uno de los cinco puntos de la

escala.

Proceso para corroborar la coherencia del instrumento de medicién:

¢ Revisidn de ofros cuestionarios que midan la variable a investigar.

o Evaluar la confiabilidad de los otros cuestionarios.

e Adaptar un cuestionario aplicado a otfro estUdio.

¢ Desarrollar un cuestionario propio tomando en cuenta ofros cuestionarios.
¢ Indicarlos niveles de medicidon de preguntas y escalas.

¢ Determinar la codificaciéon de las preguntas cerradas.

¢ Elaborar la primera versidon del cuestionario.

s Ajustar la primera version.

o« Capacitar a los encuestadores.

3.7.5 Cuestionario.

Con el proposito de evaluar el Comportamiento Organizacional del personal
académico de la Divisidon de Ciencias Administrativas y Sociales de la FESC,
le solicito atentamente sea contestado este cuestionario marcando con una
X la respuesta seleccionada, con la mayor seriedad y honestidad de su
parie. La informacién gue proporcione tiene el cardcter de andénimo y es
confidencial

Gracias.
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l. Datos generales.

Edad en anos cumplidos.

1) 21 a 30 anos 2) 31 a 40 anos 3) 41 a 50 anos 4} 51 0 mas
Sexo.
1) Masculino 2} Femenino

3) Estado civil.

1) Soltero 2) Casado 3) Otros

4) s Antigledad?

1) 5 ofos 62 6 a 103) 11 a 154 16 a5 20 & més

menos anos Aanos 20anos anos

5) Turno en el que imparte catedra.

1) Matutino 2) Vespertino 3) Ambos

6) 3Maximo nivel de estudios?

1} Licenciatura 2) Especialidad 3) Maestria 4) Doctorado

7) 3Tipo de contratacion?

1) Carrera 1. 2) Carrera M. 3) Asignatura 40 4) Asignatura menor de 40
C. T. Hrs Hrs.

8) zTiene alguna definitividad?

1) Si 2) No
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1. Personalidad.

9) sCudndo se implantan cambios en la organizacidon usted se adapta a

ellos?

1. Siempre 2. Regularmente 3. Nunca

10 3Cudl es su nivel de atencion cuando desarrolla sus actividades

académicas?

1) Bueno 2) Regular 3) Malo

11) Codmo es su creatividad ante sus actividades académicas?

1) Buena 2) Regular 3) Mala

12) 5Como cataloga su integridad personal?

1) Amplia 2) Adecuada 3) Moderada

13) sCdmo cataloga su actual nivel de autoconfianzas

1] Bueno 2] Regular 3) Malo

14, 3En sus actitudes cotidianas usted refleja control y equilibrio2

1. Siempre 2. Regularmente 3. Casi nunca

15. 3En el desarrollo académico, depende de alguiene

1) Si 2] No
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1. Conocimientos.

16) sLas actividades académicas que desarrolla estdn acordes a sus

conocimientose

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

17} sHa asistido a cursos de actudlizacién académica?

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

18) sD6nde?

1) UNAM y/o FESC 2)Institucion 3} Institucién Privada 4) Mds de una
PUblica

19) sConsidera que la Divisibn debiera de proporcionar cursos de

actualizacién?

1) Si 2) No

20) sLe gustaria participar en la conformacion de los cursos de actualizacién

académica?

1) Sf 2] No

21) zLe gustaria que existieran programas de superacion profesional?

1) Si 2) No

22) 5Sus conocimientos se aprovechan integralmente?

1) Si 2) No

23) sLe satisfacen las actividades académicas que desarrolla?

1} Si 2) No

145



IV.  Vadlores y Principios.

24) sComo considera su nivel de responsabilidad?

1) Bueno 2} Regular 3} Malo

25) sCémo considera su nivel de lealtad?

1) Bueno 2) Regular 3) Malo

26) sCoOmo considera su nivel de honradez?

1) Bueno 2) Regular 3) Malo

27) sCOmMo considera su nivel de equidad?

1) Bueno 2) Regular 3) Malo

28} sComo considera su nivel de ecuanimidad?

1) Bueno 2) Regular 3) Malo

29) sComo considera su nivel de discrecién?

1) Bueno 2) Regular 3) Malo

30) sCOmMo considera su nivel de prudencia?

1] Bueno 2) Regular 3] Malo

V. Habilidades.

31) gTiene sentido cooperativoe

1) Si 2) No
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32) 3;Considera poseer cualidades para fomentar la cooperacion?

1. Siempre 2. Regularmente 3. Nunca

33) ;Considera que tiene popularidad y prestigio entre sus companeros2

1) Si 2) No

34) 3Como considera su aspecto social frente a la comunidad?

1. Bueno 2. Regular 3. Malo

35) zParticipa en eventos sociales en su comunidad®

1) Siempre 2) A veces 3) Nunca

36) sCuando emprende algo, aplica el tacto y la disciplina?

1) Si 2) No

VIi. Liderazgo.

37) sParticipa y orienta las actividades académicas entre sus companeros?

1. Siempre 2. Casi siempre 3. Nunca

38) zTrata de conciliar los problemas que se presentane

]. Siempre 2. Casi siempre 3. Nunca

39) sTrata de influir en reuniones académicas?

1. Frecuentemente 2. Regularmente 3. Nunca

40) ;Como son sus actitudes frente a la comunidad?

1. Buenas 2. Regulares 3. Mdlas
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Vil. Comunicacion.

41) sLas relaciones con sus compaieros académicos son?

1) Buenas 2) Regulares 3) Malas

42) sSe interesa por los problemas de sus companeros academicos?

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

43) sParticipa en los eventos académicos a los que se convoca?

1) Siempre 2} Casi siempre 3) Nunca

44) zLas relaciones con los trabajadores administrativos son?

1) Buenas 2) Regulares 3) Matas

VIII. Motivacién.

45) 5COmo es su nivel de motivacién actualmente?e

1) Bueno 2) Regular 3} Malo

46) 5Sus percepciones cubren sus necesidades bdasicase

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

47) sEl valor agregado que usted aporta en sus actividades académicas

ese

1) Bueno 2} Regular 3) Malo

48) ;CoOmo considera la relacidén con sus alumnoes e

1) Buena 2) Regular 3) Mala
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49) sLe agrada el horario asignado para su imparticién de catedrae

1) Si 2) No

50} 3Es importante el factor monetario en sus actividades académicas?

1) Si 2) No

IX.  Organizacion.

51) sConoce la estructura organizacional de la Division?

1) Si 2] No

52) zConoce la Misidn de la Divisidn?

1) Si 2] No

53) sConoce las Metas de la Division?

1) S 2) No

54) zHa participado en la conformacién de éstas?

1) Si 2) No

55) sConoce sus derechos y obligaciones como académico?

1) Si 2) No

56) sCoOmo es la relacién con las autoridades?

1) Buena 2) Regular 3) Mala
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X. Infraestructura.

57) sComo considera las instalaciones de la Division?g

1. Buenas 2. Regulares 3. Malas

58) zSon suficientes?

1. Si 2.No

59) A su juicio cudl es la mejore

1) 2)  Areas de 3) Sala de 4) Sala 5) Otros

Aulas  profesores cémputo Audiovisual

60) A su juicio cudl es la peore

1) 2) Areas  de 3) Sala de 4) Sala 5) Ofros

Aulas  profesores computo Audiovisual

61) 3Como considera la calidad de los equipos de la Divisiong

1. Buenos 2. Regulares 3. Malos

62) sEn cuanto a su temporalidad los equipos sone

1. Vanguardistas 2. Vigentes 3. Obsoletos

63) 5Cudl es la relacion que guardan la infraestructura y el equipo con la

calidad de la ensenanza?

1. Significativa 2. Regular 3. Nula

150




Xl.  Satisfaccion en el Trabagjo.

64) sExiste una planeacidén académica en sus actividades, al inicio del ciclo

escolar sugerida por las autoridades?

1} Siempre 2) Casisiempre 3) Nunca

65) 3Cdmo considera la organizacion de estas actividades?

1) Buenas 2) Regulares 3) Malas

66] sConoce el mapa curricular de la(s) carrera(s) que imparte?

1) Si 2} No

67) sConoce el temario de las materias que imparte?

1) Si 2) No

68) sCuenta con los recursos necesarios para impartir catedrae

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

69) 2A su juicio cudl es el mejor recurso con que cuenta la Divisione

1} Financiero 2} Humano 3) Materiales y equipo  4) No sé

70) 3A su juicio cudl es el peor recurso con que cuenta la Divisidn?

1) Financiero  2) Humano 3) Materiales y equipo  4) No sé

71) sHa propuesto mejoras para desarrollar mejor sus  actividades

académicas?e

1) Si 2] No
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72) slas actividades que redliza son importantes para ofras dreas

académicas?

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

73) sRedliza su mejor esfuerzo en el desempeno de sus actividades

académicas?

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

74) sEntrega un informe de actividades académicas, en el tiempo que se le

solicita?

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

75) 5Cudndo no cumple sus actividades se le sanciona?

1) Siempre 2} Casisiempre 3) Nunca

76) zAl realizar sus actividades académicas, es usted supervisado?

1) Si 2) No

77) :COdmo considera los controles para el desempeno de sus actividades

académicas?

1) Buenos 2) Regulares 3) Malos

78) zTiene libertad para desempenar sus actividades académicas?

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

Xll.  Ausentismo y Rotacién.

79]) 5Si tuviera una oportunidad cambiaria de trabajo?

1) Si 2) No
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80) sAfectan sus ausencias a otras dreas académicas?

1] Si 2) No

81} sCodmo considera su puntualidad en el Campuse

1) Buenas 2) Regular 3) Mala
3.8 Poblacion Objetivo.

Ciencias Ciencias Total

Administrativas Sociales

Profesor de Carrera 21 8 29
Profesor de Asignatura “A” 123 46 169
Profesor de Asignatura "8 5 4 9
Ayudante de Profesor 3 1 4
Total 152 59 211

3.9 Procedimiento Muestral.

La unidad de andlisis especifica que utilizaremos, estd compuesta por la
muestra o subgrupo de la poblacion de los profesores de la facultad de

Estudios Superiores Cuautitldn de la UNAM, los cuales contestardn a las

preguntas de un cuestionario.

Una vez definidas la unidad de andlisis y las caracteristicas de la poblacidn,

se procede a calcular el tamano de la muesira (n} mediante el empleo de

la férmula estadistica y los datos siguientes:
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22Npq

e?(N-1} + 22pqg
Donde:

n=Tamano de la poblacién = 211

z= Valor de la probabilidad en las tablas de la curva nomal al nivel de

significancia de 0.05= 1.95

e= error maximo admitido = .05%

p= proporcién de aceptacion = .50%

g= proporcidén de no aceptacién= .50%

Desarrollo de la férmula para determinar el tamano de la muestra

(nota: cdlculos preliminares, sujetos a revision):

(1.95)2(211) (0.50} (0.50)

(0.05)2(211-1)+(1.95)2(0.50) (0.50)

(3.80) (52.75)

(0.0025) (210} + (3.80) (0.25)
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200.45

525+ .95

200.45

n=136

Segun establece el Teorema del Limite Central, la distribucion de muestras
de 100 o mds elementos tienden a ser normales, situacidon que resulta Ufil
para nuestros fines ya que podemos hacer inferencias estadisticas sobre los

valores de la poblacion.

Dado que nos interesa generalizar los resultados del estudio a la poblacion
seleccionada, utitizaremos una muesira probabilistica estratificada, definida
ésta como un subgrupo de la poblacién en donde todos los elementos de fa
poblacidn tienen al inicio la misma probabilidad de ser elegidos, de tal
forma que los elementos muestrales tengan valores muy cercanos a los

valores de la poblacién, dependiendo del error del muestreo (error estandar)

Es decir, para que nuestra muestra sea probabilistica, una vez determinado
el tamano de la muestra, debemos estar seguros de seleccionar los

elementos muestrales en forma aleatoria.




3.10 Prueba Piloto.

La prueba piloto se utiliza para comprobar el cuestionario y los
procedimientos empleados en el desarrollo del campo, también se emplea
para desarrollar una exploracién de las caracteristicas de poblacion y nos
permite determinar a grandes rasgos, estimaciones de pardmetros como
distribucién de frecuencias, prueba de hipdtesis, asi como verificar Ia

confiabilidad y validez de las preguntas.

Se utilizé una prueba piloto en la aplicaciéon de 20 cuestionarios de los cuales

los resultados fueron:

e Elnumero de preguntas del cuestionario se redujo de 85 a 81

« Se modificaron 6 preguntas en cuanto a su contenido y redaccién, ya

que presentaban dificultad para su comprension.

¢ En algunas preguntas se modifico las opciones de respuesta de 5 a 3.

« £l tiempo promedio de contestar el cuestionario fue aproximadamente

de 11 minutos.

3.11 Validez y Confiabilidad.

Toda medicidon o instrumento de recoleccidon de los datos debe reunir 2

requisitos esenciales: validez y confiabilidad.
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La validez, en términos generdales, se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que se pretenda medir. Ademds, es una cuestién

compleja que debe alcanzar todo instrumento de medicion.

Kerlinger {1979, pag. 138) plantea la siguiente pregunta respecto a la validez:
sEstd usted midiendo lo que usted cree que esta midiendo? Si es asi, su

medida es validag; si no, no 1o es.

La confiabilidad de un instrumento de medicidn se refiere al grado en que su

aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados.

En la prdctica es casi imposible que una medicidn sea perfecta.
Generalmente se tiene un grado de eror, desde luego, se frata de que ese

error sed el minimo posible.

Existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un
instrumento de medicion, todos utilizan formulas que producen coeficientes
de confiabilidad, estos coeficientes pueden oscilar entre 0 y 1, donde 0
significa nula confiabilidad y 1 representa un mdaximo de confiabilidad
(confiabilidad total). Entre mds se acerque el coeficiente a 0, hay menor

error en ia medicion.

En el presente frabajo de investigacion, el desarrollo de la prueba de
confiabiidad y validez estuvo apoyado en el Método de Cronbach, el cual
estd sustentado en la formula de varianza total y varianza de error, y en el
procedimiento de prueba y contraprueba, ésta se utilizdé en 5 ocasiones con
diferentes grupos de personas, tiempo vy circunstancias para desarrollar un

estudio analdgico entre Jos resultados obtenidos en las diferentes corridas.
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La manera en que se llevdé a cabo este proceso consistid en disenar el
cuestionario en el paquete, posteriormente se establecio la base de datos y
finaimente a cada pregunta se le requirié la varianza. Al final de cada
corrida se conservaron los resultados finales y se comparaba pregunta por

pregunta.

En lo que compete a los resultados obtenidos, estos estuvieron cercanos a la
unidad, lo cual nos indicé un grado aceptable de confiabilidad y validez. Lo
que demuesitra gque el instrumento tiene una solidez tedrica y una
fundamentacion practica, elementos importantes en cualguier instrumento

de investigacion.

3.12 Prueba de Campo.

Por las caracteristicas de las actividades que se deben desarrollar en las
operaciones de campo [aplicacidn del cuestionario), se requirid contar con
la asistencia de dos companeros académicos con  experiencia en

estadistica y muestreo, ademas en el diseno y andlisis de cuestionarios.

Nos esforzamos por tener un claro sentido de organizacidon, para poder
trasmitirlo y enfrentar algunas situaciones anémalas, de tal suerte que la

solucién a ellos no nos apartard de los objetivos de la encuesta.

Terminando de contestar el cuestionario, el suscriptor los revisapba y en caso
que alguno estuviera mal contestado, se le pedia al docente que lo

repitiera.



3.13 Tabulacion.

Se aplicaron 136 cuestionarios, los cuales se tabularon de una manera

sencilla.

La recoleccidon fue manual y mecdnica con el auxilio de la computadora, la
clasificacion de las frecuencias de cada una de las respuestas, se realizd
con la utilizacidon del paguete estadistico SPSS versidn 8.0 para Windows (ver

anexo A).

3.14 Andlisis Estadistico Aplicado.

El Modelo Factorial General nos permite trabajar con factores de efectos
fijos o aleatorios, afadir interacciones con las covariantes, llevar a cabo una
serie de contrastes a posteriori, realizar diagndsticos de colinealidad,
ponderar los valores de la variable dependiente, obtener varias salidas

graficas, etcétera.
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CAPITULO 4
ANALISIS E INTERPRETACION

4.1 Estadistica Descriptiva.

El andlisis de datos es una técnica que ayuda a la investigacién a tomar

decisiones, logrando informacién vélida y confiable.

La clasificacidon de datos se hizo de manera que se pudiera establecer el
numero o porcentaje de las observaciones de cada pregunta del
cuestionario; en segundo término se probaron las hipdtesis establecidas

mediante el mecanismo de rechazo o aceptacion.

Interpretacion de resultados:

I Datos Generales.

Pregunta 1. El personal docente de la Divisidon se conforma de la siguiente
manera; el 50.7% tiene una edad entre 41 a 50 anos, en segundo término se
encuentran los de 51 afnos o mas con un 29.4%, seguido de los de 31 a 40

conun 16.9% vy por ultimo fos de 21 a 30 con un 2.90%.

Pregunta 2. En lo referente al sexo el 56.6% del personal es masculino contra

un 43.4% que es femenino.

Pregunta 3. En cuanto al estado civil que tienen los docentes un 79.4% son

casados, un 14.0% es soltero vy un é.6% posee otra situacion.
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Pregunta 4. La antigledad de los académicos de la Division se conforma de
la siguiente manera; el 31.6% tiene 20 anos o mds laborando la Division, el
segundo lugar lo ocupan los que tienen de 11 a 15 anos con un 21.3%, en
tercero los que tienen 6 a 10 con 19.9%, en cuarto los de 16 a 20 anos 16.2% vy

por Ultimo los de 5 anos o menos 11.0%.

Pregunta 5. En cuanto al turno en que imparten su cdtedra, el 50.0% lo
hacen en el turno matutino, el 33.8% se encuentran en el turno vespertino y

por 16.2% lo desarrollan en ambos.

Pregunta 4. En cuanto al méaximo nivel de estudios un 48.5% dice poseer
Maestria, un 44.9% solo Licenciatura, 5.1% cuenta con Especialidad y un 1.5%

Doctorado.

Pregunta 7. En cuanto a la categoria de los profesores un 76.5% es de
asignatura menor de 40 horas, un 11.8% es profesor de camera de tiempo
completo, el 9.6% es de asignatura con 40 horas y por Ultimo el 2.2% es

profesor de carrera de medio tiempo.

Pregunta 8. En lo referente a ia definitividad, el 53.7% de los docentes no

posee alguna contra un 46.3% que si la tiene.

1. Personalidad.

Pregunta 9. En cuanto al proceso de adaptacion al cambio un 54.4% dice

que siempre se adapta, 44.9% regularmente y un 0.7% nunca.

Pregunta 10. El 94.1% opina gque su nivel de atencidon en el desarrollo de sus

octividades académicas en bueno, el 5.9% es regular.
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Pregunia 11. La creatividad de los académicos es buena segun el 83.8%, un

16.2% es regular.

Pregunta 12. En cuanto a su percepcion de su integridad un 68.4% opina que

es amplia, un 29.4% es adecuada y un 2.2% opina que es moderada.

Pregunta 13. El 92.6% de los académicos opina que su nivel de

autoconfianza es bueno contra un 7.4% que dice que es regular.

Pregunta 14. El 53.7% dice que en sus actitudes cotidianas siempre refleja

control y equilibrio contra 46.3% que opina que regularmente.

Pregunta 15. En cuanto al nivel de dependencia de los académicos un
89.0% opina que sus actividades son independientes contra un 11.0% que

opina que si dependen de alguien.

M. Conocimientos.

Pregunta 16. El 76.5% de los docentes opina que las actividades gue
desarmrolla siempre estdn acordes a sus conocimientos, un 22.8% opina que

casi siempre y un 0.7% dice que nunca.

Pregunia 17. El 47.1% de los docentes dice que casi siempre ha asistido a

cursos de capacitacion, un 44.9% siempre y un 8.1% nunca.
Pregunta 18. En lo referente a lugar dénde han asistido a los cursos, el 50.0%

en mds de una dependencia, el 43.4% en la UNAM, el 4.4% en Instituciones

Privadas y el restante 2.2% en Instituciones Publicas.
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Pregunta 19. En lo referente a si la Divisidn debiera de proporcionar cursos de

actualizacion, el 94.9% opina que si mientras que el 5.1% dice gue no.

Pregunta 20. En cuanto a la conformaciéon de los mismos un 90.4% opind que

le gustaria participar contra un 9.6% dice que no.

Pregunta 21. El 97.8% opina que le agradaria que existieran programas de

superacion personal contra un 2.2% que no.

Pregunta 22. El 55.9% de los docentes opina que sus conocimientos son

aprovechados integraimente contra un 44.1% que dice que no.

Pregunta 23. €l 97.1% de los docentes opina que le satisfacen sus actividades

académicas contra un 2.9% que dice que no.

IV.  Principios y Valores.

Pregunta 24. El 94.9% de los docentes opina que su nivel de responsabitidad

es bueno contra un 5.1% que dice que es regular.

Pregunta 25. En cuanto al nivel de lealtad un 94.1% de los académicos opina

gue es bueno contra un 5.9% que dice que es regular.

Pregunta 26. El 97.8% de los académicos ubica su honradez en el rango de

buena contra un 2.2% que opina que es regular.

Pregunta 27. &l 89.00% de los docentes opina gue el nivel de equidad en sus

acciones es bueno contra un 11.00% gque lo ubica en el rango de regular.
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Pregunia 28. El 71.3% de los académicos dice que su ecuanimidad es buena

contra un 28.7% que opina que es regular.

Pregunta 29. El 81.6% opina que su nivel de discrecion es bueno contra un

16.5% que opina que es reguilar y por uliimo 1.5% es malo.

Pregunta 30. En.cuanto al nivel de prudencia el 77.2% de los docentes opina

que es bueno, el 22.8% que es regular.

V. Habilidades.

Pregunta 31. El 93.4% de los académicos dice tener el sentido de

cooperacion contra un 6.6% que opina que no.

Pregunta 32. El 57.4% de los docentes siempre fomenta la cooperacion, un

36.8% dice regularmente y el restante 5.9% nunca.
Pregunta 33. El 90.4% de los docentes considera que fiene buena
aceptacion y prestigio entre sus companeros académicos contra el 9.6%

que no.

Pregunta 34. El 76.5% de los académicos cree su aspecto social es bueno,

un 22.8% regular y finalmente un 0.7% malo.

Pregunta 35. El 62.5% de los docentes participa a veces en los eventos

sociales de su comunidad, el 36.0% siempre y el 1.5% nunca.
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Pregunta 36. El 97.8% de los docentes consideran que cuando emprende
algo. si aplican el tacto y la disciplina en sus actividades académicas contra

un 2.2% gue opina que no.

VL. Liderazgo.

Pregunta 37. En cuanto a la participacion y orientacién en actividades
académicas entre sus companeros, el rubro de siempre y casi siempre

coinciden con un 47.8% contra un 4.4% que dicen que nunca.

Pregunta 38. El 47.8% de los docentes dice que cuando se presenian
problemas casi siempre trata de conciliarlos, mientras un 43.4% dice que

siempre y finalmente un 8.8% nunca.

Pregunta 39. El 50.7% de los académicos regularmente trata de influir en las

reuniones académicas, el 40.4% frecuentemente y el 8.8% nunca.

Pregunta 40. El 80.1% de los académicos cree que sus actitudes son buenas

contra un 19.9% que dice que son regulares.

VIl. Comunicacion.

Pregunta 41. EL 84.6% de los académicos opina que sus relaciones con sus
companeros son buenas, un t4.7% que dice que son regulares y un 0.7% dice
que son malas.

Pregunta 42, En cuanto al interés que muesiran los académicos por los

problemas de sus companeros un 47.8% opina que siempre le preocupan, un

45.6% dice que regularmente y un 6.6% opina que nunca.
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Pregunta 43. En cuanto a la asistencia a los eventos académicos que se les
convoca un 66.9% opino que casi siempre concurre contra el 33.1% dice que

siempre.

Pregunta 44. En cuanto a la relacién de los académicos con los trabajadores
administrativos un 85.3% opina que es buena, un 14.0% que es regular y un

0.7% que es mala.

VIIl. Motivacion.

Pregunta 45. El 78.7% de los docentes opina que su nivel de motivacion es

bueno contra el 21.3% dice que opina que es regular.

Pregunta 46. En cuanto a si las percepciones cubren sus necesidades
fundamentales el 44.1% considera que casi siempre, un 30.9% que piensa

que siempre v finalmente un 25.0% que opina que nunca.
Pregunta 47. En cuanto a la calidad del valor agregado a las actividades
académicas un 89.7% opina que es buena contra el 10.3% gue dice que es

regular.

Pregunia 48. En cuanto a como considera la relacidén con los alumnos un

96.3% dice gue es buena confra el 3.7% que opina que es regular.

Pregunia 49. Un 89.0% de los académicos opina que si le agrada el horario

osignado para la imparticidon de su catedra contra un 11.0% que no.
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Pregunta 50. En cuanto a si el factor econdmico es importante un 61.0%

opino que si frente a un 39.0% que no.

IX.  Organizacién.

Pregunta S1. El 86.8% dice que si conoce la estructura organizacional de la

Divisidon mientras que el 13.2% la desconoce.

Pregunta 52. Un 52.2% opina que si conoce la mision de Ja Division contra un

47.8% que no.

Pregunta 53. En cuanto al conocimiento de las metas de la Division, un 55.9%

dice que no contfra un 44.1% que si.

Pregunta 54. El 78.7% de los docentes ha parlicipado en la conformacion de

las metas institucionales contra el 21.3% que no.

Pregunta 55. El 87.5% de los académicos cree conocer sus derechos vy

obligaciones contra un 12.5% que dice que no.

Pregunta 54. En cuanto a la relacion con las autoridades un 84.6% opina que

son buenas, un 14.7% opina que son regulares y un 0.7% que son malas.
X. Infraestructura.
Pregunta 57. El 61.8% de los docentes considera que las instalaciones con

que cuenta la Divisidon son regulares, un 33.1% dice que son buenas y un 5.1%

opina gue son malas.
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Pregunta 58. En cuanto a la suficiencia de las instalaciones, un 63.2% dice

que no lo son contra LJn 36.8% que si.

Pregunta 59. En cuanto a cudi es ia mejor, un 40.4% opind que el drea de
profesores, en segundo lugar la sala de cémputo con 28.7%. en tercer lugar
otros con un 15.4%, en cuarto lugar sala de audiovisudl con un 8.8% y por

ultimo las aulas con un 6.6%.

Pregunta 60. El 79.4% de los académicos opina gue las peores instalaciones
con las que cuenta la Divisién son las aulas, en segundo lugar otros con 7.4%,
en tercer lugar la sala de computo con 6.6% la biblioteca, en cuarto lugar

drea de profesores con 3.7% y finaimente 2.9% sala audiovisual.

Pregunta é1. En cuanto a la calidad de los equipos de la Division un 66.2%
dice que es regular, un 22.1% opina que es buena y un 11.8% opina que es

mala.

Pregunta 62. En cuanto a la temporalidad de los equipos, un 69.9% opina

que son vigentes, un 26.5% piensa gue son obsoletos y un 3.7% vanguardistas.
Pregunia 63. En cuanto a la relacion que guardan la infraestructura y el
equipo con la calidad de la ensefanza un 58.8% opina que es regular, un
23.5% que es significativa y un 17.6% dice que es nula.

Xl. Satisfaccién en el Trabgjo.

Pregunta 64. El 50.0% de los académicos opina que antes de iniciar un ciclo
escolar siempre existe una planeacion académica, un 27.9% dice que casi

siempre y un 22.1% nunca.
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Pregunta 65. En lo referente o lo organizacion de las actividades
anteriormente senaladas, el 48.5% opina gue es buena, un 34.6% dice que

son regulares y un 16.9% piensa gue es mala.

Pregunta 66. En cuanto al conocimiento del mapa curricular de las carreras
que imparte el docente el 86.0% opina que si lo conoce contra un 14.0% gue

no.

Pregunta 67. En lo referente al conocimiento del temario de las asignaturas

gue imparte un 98.50% opina que silo conoce contra un 1.5% que no.

Pregunta 68. Un 51.5% dice que casi siempre cuenta con los recursos
necesarios para impartir catedra, un 41.9% opina que siempre y un 6.6%

nunca.

Pregunta 69. En lo referente a cudl es el mejor recurso con que cuenta la
Division, un 72.8% piensa que el humano, el 19.9% no sabe y comparien el

mismo porcentaje con 3.7% los recursos financieros y los materiales y equipo.

Pregunta 70. En cuanto al peor recurso, el 34.6% dice que no sabe, un 32.4%
piensa que los recursos financieros, un 27.9% los materiales y equipo vy

finalmente los recursos humanos con 5.1%.
Pregunta 71. El 69.9% de los académicos piensa que si ha propuesto

alternativas para incrementar su eficiencia en sus actividades docentes y un
30.1% no.
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Pregunta 72. El 56.6% de los docentes opina que las actividades académicas
que realiza siempre son importantes para otras areas de la Divisidn, un 36.0%

dice que casi siempre y un 7.4% piensa gue nunca.

Pregunta 73. El 84.6% de los académicos encuestados siempre realizan su

mejor desempeno contra un 15.4% que opinan que casi siempre.

Pregunta 74. El 77.9% de los docentes siempre enirega un informe de

actividades académicas, un 21.3% casi siempre los entrega y un 0.7% nunca.
Pregunta 75. Un 64.0% de los docentes opina que cuando no cumple con su
trabagjo. no se le sancionaq, el 18.4% opina que siempre y finalmente el 17.6%

casi siempre.

Pregunta 76. El 72.1% de los académicos opina que al realizar sus funciones

no es supervisado contra un 27.9% que dice que si.
Pregunta 77. En cuanto a cémo consideran los controles para el desarrollo
de sus actividades un 41.9% opino que son regulares, un 29.4% dice que son

malos y un 28.7% piensa que son buenos.

Pregunta 78. En cuanto a la libertad de catedra, un 84.6% opina que siempre

la ejerce contra el 15.4% dice que casi siempre.
Xll. Ausentismo y Rotacion.
Pregunia 79. El 81.6% de los docentes dice que no cambiaria de profesion

contra un 18.4% que si.
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Pregunta 80. El 60.3% de los académicos piensa gue sus ausencias si afectan

a otras areas contra un 39.7% que opinan que no.

Pregunta 81. En cuanto a la puntualidad de los docentes en la Division, el

88.2% dice gue es buena mientras que el 11.8% dijo que era regulor.

4.2 Prueba de Hipétesis.

Justificacion de la utilizacién del Modelo Factorial General. (Andlisis

estadistico).

Uno de los atractivos de la técnica del andlisis de la varianza es que libera al
investigador de las limitaciones del tradicional diseho experimental de los 2

grupos.

No solamente proporciona un método para analizar los efectos de un
numero iimitado de niveles de tratamiento de una variable experimental,
sino que también constituye una base estadistica para el andlisis de algunos

disenos muy complejos con 2 0 mds variables independientes.

El inferés de investigador en tales experimentos va a menudo mas alld de ia
pregunta zCudles son los efectos de cada variable experimentalz. La
mayoria de las veces, al investigador le interesa saber si tiene un lugar o no,
una interaccidén entre 2 o mdas variables independientes. Se dice que 2
variables interactGan si los efectos de una de ellas dependen del nivel de la
otra. Cuando se intenta formar un juicio, resulta de gran ayuda la

representacion gréfica de los resultados experimentales.
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En resumen, el andlisis de la varianza consiste en la obtencidn de 2
estimaciones indepeﬁdientes de la misma, una basada en la variabilidad
entre grupos {varianza entre grupos) y la otra basada en la variabilidad
dentro de los grupos {varianza dentro de los grupos). La significaciéon de la
diferencia entre estas 2 estimaciones de la varionza estd dada por las
distriouciones £ de Fisher. Si la estimacién de la varianza entre grupos es
grande (la diferencia entfre medias serd grande} respecto a la estimacion de
la varianza dentro de los grupos, la F resulta grande. Inversamente, si la
estimacion de la varianza entre grupos es pequena respecto a la estimacion

de la varianza dentro de los grupos, la f serd pequena.

Un concepto bdsico en el andlisis de la varianza es la suma de cuadrados.
Ya hemos enconifrado antes la suma de cuadrados al calcular la desviacion

estandar, la varianza y el error estdndar de la diferencia entre medias.
4.3 Operaciondlizacién del Modelo Factorial General en SPSS.

Este modelo nos permite trabajar con factores de efectos fijos o aleajorios,
anadir interacciones con las covariantes, llevar a cabo una serie de
conirastes a posteriori, realizar diagnésticos de colinealidad, ponderar los

valores de la variable dependiente, obiener varias salidas graficas, etcétera.

Antes de pasar a readlizar el andlisis, sefnalamos que podemos trabagjar
exclusivamente con una variable dependiente, que debe ser numérica,
medida en una escala de intervalo 0 de cociente y cumplir con la serie de
supuestos que exige la ANOVA. El modelo, tal y como estd planteado,
hipotetiza que la variable dependiente estd influenciada por factores, a la
vez que una variable (covarianza) guarda una relacién significativa con ella

misma. En esta comrmida buscaremos la clandad y la simplicidad en los
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planteamientos con la pretension de ilustrar las posibilidades de cada

prueba vy sin que ello vaya en menoscabo del rigor exigible a cada andlisis.

En la primera tabla producto de la operacién en SPSS tenemos un resumen
del numero de individuos de Ja muestra y faciores considerados; en la
segunda tabla, observamos las fuentes de variacién, la suma de cuadrados
del tipo Ill, los grados de libertad, medias cuadrdticas, F y grado de

significacién de la misma, gue tienen siguiente interpretacion:

Desglose por Columnas de Tabla No.2.

1°. Columna de la Tabla: Fuentes de variacion.

En la primera columna tenemos lo gue podriamos denominar posibles
causas explicativas de la variable dependiente. En efecto, no todos los
individuos actdan igual, sino que tienen una variabilidad. Es por eso, que
proponemos hipotetizar un modelo con el que intentamos explicar esa

variabifidad y en el modelo intervienen:

e Una Variable Covariante, que en el fondo debe ser una variable que
guarde cierta relacién positiva o negativa con la variable dependiente y
qgue debe estar medida en una escala de intervalo o de razén.

Indudablemente podrian haber sido otra u otras las covariantes.

Se dice que las interacciones son de 2do orden si intervienen 2 factores, de
3er orden si intervienen 3 factores y asi sucesivamente, Se dice que son de
guinto orden cuando intervienen cinco factores, que es el maximo que es

capaz de analizar el sistema. Si una 0 mdas interacciones no se contemplan
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en el modelo, sus efectos sobre la variable dependiente se computan como

residuales.

Tres elementos (covariantes, factores e interacciones) constfituyen lo que
denominamos modelo explicativo de la variable dependiente. El cual, con
sus diversos componentes no es capaz de explicar por si sélo la variablidad
de la dependiente. Queda una parte sin explicar que seria el residual y que,
sumada a ta parte del modelo, nos daria el total o la variabilidad total de los

datos. Estas son, a grandes rasgos, las fuentes de variacion de la ANOVA.
2°, Columna: Suma de Cuadrados (S.C.).

La suma de cuadrados total (variabilidad total de los datos).

Suma total

o -LaS.C. del modelo

o -La S.C.residuadl

3% Columna (Grados de Libertad del Modelo).

4°, Columna Medias Cuadrdticas (M.C.).

Cociente entre la S.C. de cada fuente de variaciéon y los grados de libertad.
5y 6° Columna (F y Grado de Significacidon).

Cocientes entre las M.C. de cada fuente de variacion del modelo y la M.C.
del error residual, es el estadistico mdas importante de ANOVA y el que nos

permite concluir hasta qué punto cada una de las fuentes de variocion del

modelo influye o no en los vaiores de la variable dependiente.
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Si se cumplen los ~supuestos previos a la redlizacidon de la ANOVA
(normalidad de la distribucidn de los datos en la poblacién, igualdad de
variancias e independencia de las observaciones) y las medias verdaderas
de los diferentes subgrupos o niveles de los factores son iguales, estos
cocientes entre las M.C. de las fuentes de variacion del modelo y la M.C.
residual siguen una distribucidn F, con grados de libertad los del numerador y

denominador respectivamente.

Segun esto, cuanto mayor sea el valor de la Fy menor, por tanto el grado de
significacién de Ja misma es mas probable, que sea cierta la hipbtesis de
diferencias significativas entre las medias de los niveles de los distintos
factores, que sean significativas las interacciones entre niveles o que sea

significativo el efecto o relacion de la covariante con la dependiente.

Valores mds o menos elevados en la Fy mds o menos proximos a0 o 1 en el
grado de significacion nos dardn una idea de la importancia de cada una
de las fuentes de variacion a la hora de explicar los valores de la variable
dependiente, Y las 2 Ultimas referidas al Noncentraly Parameter y al

Observerd Power.

En este momento debemos recordar que en la prueba de decisidon

estadistica puede suceder:

1. Que rechacemos la Hipdtesis Nula {Ho) siendo ésta verdadera. Es o que

se conoce como error tipo |y su probabilidad de ocumrencia es 0.

2. Que aceptemos la hipdtesis nula (Ho) siendo verdadera. Probabilidad 1-
.
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3. Que rechacemos la hipétesis nula (Ho) siendo falsa.

4. Que aceptemos la hipdtesis nula {Ho) siendo falsa. Es lo que se conoce

como error tipo Iy su probabilidad de ocurrencia es 0.

La tercera de estas posibilidades es la que utilizaremos y se le conoce como
potencia de un coniraste y no es otra cosa sino la capacidad que tiene una
prueba de detectar que una hipdtesis nula es falsa y rechazara. Esta
potencia depende de la magnitud de las diferencias entre los pardmetros

reales y del tamano de muestra utilizado en el contraste.

Simplificando el Diseno: Si se quiere comparar hasta qué punto la variable
dependiente difiere o no significativamente, y esto queremos averiguarlo @
través de una muesira representativa de ambas poblaciones {que no es el
caso) y en una comparacion de medias con datos independientes, es
evidente que la prueba tendrd mds potencia y, por tanto, mas probabilidad
de descubrir que Ia hipdtesis nula (Ho) es falsa y rechazarla cuanio mayor

sea el tamano de la muestra utilizado para revisar el contraste.

Asi, esta potencia puede calcularse a posteriori y es lo que hace el sistema
con esta prueba del ANOVA. Sus valores oscilan entre <0> y 1 Asi esta
potencia puede calcularse a posterioriy es lo que hace el sistema con esta
prueba ANOVA. Sus valores oscilan entre <0>y 1 comrespondiendo un valor 1
a aquellos contrastes en los que tenemos la certeza absoluta de que la
prueba es capaz de detectar si la hipdtesis nula es falsa y rechazarla y un

<0> cuando ocurre todo lo contrario.
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Estos valores son los que aparecen en la columna Observer Power vy, a la
vista de los mismos pédemos concluir, casi con una certeza absoluta, que el
ANOVA es capaz de detectar si la hipdtesis nula de no existencia de
diferencia significativa en la variable dependiente es falsa y en

consecuencia, rechazarla.

Para efectos de la presente investigacién y con el objeto de responder a
nuestras hipotesis de investigacion (I'y 2) citamos la variable dependiente, la
covarianza y los factores que decidimos gue tiene una interactuacion

importante en la investigacion.

Ademds, se valora el coeficiente de correlacion de (r) Pearson que nos
indica el nivel de asociacidn entre tas variables dependientes e
independientes y que esta sustentado en los siguientes preceptos tedricos.

Coeficiente de Correlacion de (r) Pearson.

Es una prueba estadistica para analizar la relacién entre 2 variables medidas

en un nivel por intervalo o de razén. Se simboliza: { 1 ).

La funciédn de esta herramienta consiste en probar las hipdtesis planteadas y
considerar las correlaciones que surgen de la siguiente interaccion "A" mayor
X, mayor Y', "A" mayor X, menor Y, altos valores estdn asociados con altos
valores en Y*, "Altos valores en X se asocian con bajos valores de Y".

Variables.

La prueba en si no considera a una como independiente y a otra como

dependiente, ya gque no se trata de una prueba que evalda la causaiidad.
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La nocidn de causa - efecto (Independiente-dependiente) se puede

establecer tedricamente, pero la prueba no considera dicha causalidad.

El coeficiente de cormelacidén de Pearson se calcula a partir de las
puntuaciones obtenidas de una variable. Se relacionan las puntuaciones
obtenidas de una variable con las puntuaciones obtenidas de otra variable,

en los mismos sujetos.

o Niveles de Medicién de las variables.

e Intervalo o de razén.
Interpretacion.
El coeficiente r de Pearson puede variar de -1.00 a +1.00

Donde:
- 1.00 = correlacién negativa perfecta.
- 0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
- 0.75 = Correlaciéon negativa considerable.
- 0.50 = Correlacion negativa media.
- 0.10 = Correlacién negativa débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.
+ 0.10 = Correlacidn positiva débil.
+ 0.50 = Correlacion posiliva media.
+ 0.75 = Correlacién positiva considerable.
+ 0.90 = Correlacidon positiva muy fuerte.

+ 1.00 = Correlacién positiva perfecta.
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El signo indica la direcciéon de la corretacion (positiva o negativa) y el valor

numérico, la magnitud de la correlacion.

Los principales programas de andiisis estadistico en computadora reportan si

el coeficiente es o no es significativo, de la siguiente manera:
Consideraciones.
Cuando el coeficiente r de Pearson se eleva el cuadrado (r2], et resultadc

indica la varianza de factores comunes. Esto es, porcentaje de la variacion

de una variable debido ala variacién de la otra variable y viceversa.

Tipo de correlaciones:

a) Correlacion positiva.
b) Correlacién negativa considerable.

c] Ausencia de correlacion.

Hi. El comportamiento organizacional de los docentes de la Division de
Ciencias Administrativas y Sociales son factores fundamentales para el

incremento de la eficacia educativa en la dependencia.
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V. Dependiente Covarianza Factores
Planeacién Libertad de 1. Organizacion de
académica catedra actividades

2. Recursos necesarios
3. gHa propuesio mejoras?
4. sEntrega informes?e

5. 35e le sanciona?
H2. La aplicacion integral de los programas académicos que estdn
contemplados deben considerarse como elementos importantes para

motivar a los académicos.

Datos Generales,

V. Dependiente Covarianza Factores
Actividades Cursos de ). sLugare
idéneas Actualizacion

2. sParticiparia en conformacion?
3. gProgramas de superacion?
4. 3 Aprovechan integralmente?

5. sSatisfaccién de actividades?
Hipotesis.
El comportamiento organizacional de los docentes de la Divisiéon de Ciencias

Administrativas y Sociales son factores fundamentales para ef incremento de

la eficacia en la dependencia.
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Datos Generales.

19, Columna de la Tabla: Fuentes de Variacién.

Los docentes que aplican la planeacidon académica en la Divisidn no tienen
diferencias de lievarla a cabo. Debido a este cuestionamiento nos
proponemos hipotetizar un modelo con el que explicaremos esa

variabilidad, para ello se consideraron:

¢ Una variable covariante, como es la libertad de catedra, que en el fondo
guarda cierta relacidn positiva o negafiva con la variable dependiente y
que esta medida en una escala de intervalo o de razdén. Indudablemente

podrian haber sido otra u otras tas covariantes.

s Cinco factores, gue de algin modo estimamos determinantes a la hora
de explicar la planeacidn académica, en este caso: organizacién de
actividades, recursos necesarios para impartir cdtedra, ha proposicién de

mejoras, entregas de informes de actividades y sanciones.

o Interaccion de 5°. Orden entre los factores antes mencionados. Este
concepto debido a R. Fisher describe el efecto que sobre la variable
dependiente (Planeacion académica) pueden producir las diferentes

combinaciones simultaneas de los diversos niveles de los factores.
3 elementos (covariantes, factores e interacciones) constituyen lo que de
alguna manera denominamos modelo explicativo de la Planeacion

académica.

Corridas Estadisticas.
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Between Subjects Factors (Tabla 1)

Value Label | N
5COmMo  considera la  organizacidn de estas] 1.00 Buenas 66
actividadese
2.00 Regulares | 47
3.00 Malas 23
sCuenta con los recursos necesarios para imparti]  1.00 Siempre 57
caiedra?
2.00 |Casisiempre| 70
3.00 Nunca Q9
sHa propuesto mejoras para desarrollar  susl  1.00 Si 95
actividades?e
2.00 No 41
sEntrega informe de sus actividades académicas? 1.00 Siempre 106
2.00 [Casisiempre| 29
3.00 Nunca ]
5 Cudndo no cumple sus actividades se le sanciona? 1.00 Siempre 25
2.00 [Casisiempre| 24
3.00 Nunca 87
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Test of Between Subjects Effects. (Tabla 2)

Variable Dependiente: 3Existe una planeacion académica en sus

actividades, alinicio del ciclo escolar sugerida por las autoridades?

Source Type lll | df | Mean F Signi [Noncent.| Observed
Sum Square fican|Paramet| Power
of cla er
Squares
CorrectedModel | 63.281 | 44| 1.438 |5.430 |.000 | 238.938 | 1.000
Intercept 37.390 1 37.390 |141.17|.000 | 141.179 1.000
9

P78 1.616 | 1 | 1.616 |4.101 |.015| 6.101 686
P65 10.183 | 2 5.091 |19.224]| .000 | 38.447 1.000
P68 .827 2 414 1.561 | 215 | 3.123 324
P71 817 ] .817 3.086 | .082 | 3.086 412
P74 .569 2 .285 1.074 | 346 | 2.149 233
P75 .790 2 .395 1.492 | 230 | 2.983 311
P65 * P68 3.953 3 1.318 | 4.975 | .003 | 14.924 .903
P65 * P71 213 ] 213 804 | 372 804 .144
P68 * P7) 234 2 17 442 | 644 883 120
P65 * P68 * P71 .000 0 . . ) .000 .
P65 * P74 2.561 2 1.28) | 4835|.010| 9.670 .787
P68 * P74 591 | 591 2.230 | 139 | 2.230 315
P65 * P68 * P74 .000 0 ) : X .000 .
P71 * P74 3.894E-02| 1 |3.896E-02| .147 | .702 147 067
P45 * P71 * P74 186 ] 186 701 | 405 701 132
P48 * P71 * P74 .000 0 .000
P45 * P48 * P71 * P74 .000 0 ) . ) .000 .
P65 * P75 440 4 110 415 | .797 1.660 142
P48 * P75 3.194 3 1.065 | 4.020 | .010 | 12.060 825
P45 * P48 * P75 542 2 27 1.023 | .364 | 2.045 224
P71 * P75 4.132E-03| 2 |2.066E-03] .008 | .992 016 051
P45* P71 * P75 .000 0 . . . .000 :
P68 * P71 *P75 109 | 109 411 | 523 411 097
P65 * P68 * P71 * P75 .000 0 . . .000 : |
P74 * P75 9.659E-02| 2 |4.830E-02] .182 | .834 .365 078
P65 * P74 * P75 .000 0 .000
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P48 * P74 * P75 .000 0 .000
P65 * P68 * P74 * P75 .000 0 X i . .000 )
P71 * P74 * P75 .148 ) 148 557 | 457 557 114
P&5* P71 * P74 * P75 .000 0 .000
68* P71 * P74 * P75 .000 0 .000
R O R b ey
Error 24101 | 91 265
Total 490.000 [ 134
Corrected Total 87.382 | 135

a Computed using alpha = .05
b R Squared = .724 (Adjusted R Squared = .591)
De acuerdo a los indicadores de nuesira tabla anteriormente senalada

podemos asegurar que nos encontramos ante los siguientes indicadores:

Pearson indice ~ Interpretacién
R cuadrada 724 Cormrelocion positiva media
r2 gjustada 591 Correlaciéon positiva media

4.4 Instrumento de Rechazo o Aceptacién de Hipdtesis

En la tabla numero 1. Tenemos un resumen del ndmero de individuos
(docentes) de la muestra y niveles de los cinco factores considerados. En lo
segunda tobla, las fuentes de variacion, la suma de cuadrados del tipo I, los
grados de libertad, medias cuadrdticas, F y grado de significacion y las 2

Ultimas columnas referidas al Noncentraly Parametrer y al Observerd Power.

La prueba estadistica que elegimos es la tercera y puede suceder que:

a) Que rechacemos la hipétesis nula (Ho) siendo falsa. Pues bien, a ésta

se le conoce como potencia de un contraste y no es otra cosa sino la
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capacidad gue tiene una prueba de detectar que una hipdtesis nula

es falsa y rechazarla.

Simplificando el disefo: Si se quiere comparar hasta qué punto la Planeacion
Académica difiere o no significativamente, y esto queremos averiguario a
través de una muestra representativa de ambas poblaciones y en una
comparacidén de medias con datos independientes, es evidente que la
prueba tendrd mds potencia y, por tanto, mas probabilidad de descubrir
que la hipdtesis nula (Ho) es falsa y rechazarla cuanto mayor sea el tamano

de la muestra utilizado para revisar el contraste.

Asi, esta potencia puede calcularse a posteriori y es lo que hace el sistema
con esta prueba del ANOVA. Sus valores oscilan entre <0> y 1,
correspondiendo un valor 1 a aguellos contrastes en los que tenemos la
certeza absoluta de que la prueba es capaz de detectar si la hipdtesis nula

es falsa y rechazarla y un <0> cuando ocurre todo lo contrario.

Estos valores son los que aparecen en la columna Observer Power y, a la
vista de 1os mismos podemos concluir, casi con una certeza absoluta, gue el
ANOVA es capaz de detectar si la hipdtesis nula de no existencia de
diferencia significativa en la Planeacién Académica es falsa y en

consecuencia, rechazarla.

En concreto, el valor en la columna Observerd Power para el factor modelo
es exactamente (Power = 1.00) y para el factor interaccién (Power = 1.00) lo
que significa en el primer caso que la hipdtesis nula debe ser rechazada

como también en el intercept o contraste.
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En el caso de la covariante Libertad de Catedra, y tal como observamos en
la ultima columna de la segunda tabla, la potencia de la prueba es menor
(Power = 0.68) y en el caso de la interaccidon entre los cinco factores, este

valor es 0.00

£l pardmetro de no centralidad se utiliza para el cdlculo de la potencia. £l
resto de los resultados de la tabla nos llevan a aceptar una influencia
significativa de la Planeacion Académica con una F = 5.430 y una p =0.00; y
se pone de manifiesio una influencia no significativa de la interaccidon con

los cinco factores con una F=0.00 y una p =0.00

Finalmente, la ausencia de una relacién significativa entre la covariante
ibertad de cdatedra y la variable dependiente (planeacion académica)
derivadas de una F = 4.10 y una p = 0.0). Naturalmente, estos resultados
seran distintos si sacamos la covariante de cada uno de los factores.
Hipotesisa

la aplicacidon integral de los programas académicos que estan
contemplados deben considerarse elementos importantes para motivar a los
académicos.

Datos Generales.

1°. Columna de la tabla: fuentes de variacion.

Las actividades académicas que desarrollan los docentes en la Division no

estdn acordes con sus conocimientos.
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« Una variable covariante, como es la asistencia a cursos de actualizacion
académica, que en el fondo guarda cierta relacién positiva o negativa
con la variable dependienfe y que estd medida en una escala de
intervalo o de razén. Indudablemente se pudieron haber considerado

ofra u otras.

e Cinco factores, que de algin modo estimomos determinantes a la hora
de explicar si zlas actividades académicas que desarrolla en la Division
estdn acordes a sus conocimientos?, en este caso: Lugar, participacion
en la conformacién de cursos, existencia de programas de superacion
personal, aprovechamiento integral de sus conocimientos y satisfaccion

por el desarrollo de sus actividades.

¢ Unainteraccion de 5°. Orden entre los factores antes mencionados.

Tres elementos (covariantes, factores e interacciones) constituyen lo que de
alguna manera denominamos modelo explicativo de que las actividades

académicas que desarrollan docente estén acordes a sus conocimientos.
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Corridas estadisticas

Between Subjects Factors (Tabla 3)

Value Label | N
3Do6nde? 1.00 UNAMy/o |59
FESC
2.00 Institucién | 3
publica
3.00 Institucion | 6
privada
4.00 | Mdsde una |68
sLle gustaria participar en la conformacién de los 1.00 Si 123
Cursose
2.00 No 13
sLe gustaria que existieran programas de superaciéon 1.00 Si 133
personal¢
2.00 No 3
zSUs conocimientos se aprovechan integraimente? 1.00 N 76
2.00 No 60
sLe satisfacen las actividades académicas que| 1.00 St 132
desarrollae
2.00 No 4
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Test of Between Subjects Effects. (Tabla 4)

Variable Dependiente: slLas actividades académicas que desarrolla en la

Divisidon estan acordes a sus conocimientos?

Source Type lll | df Mean F Sig. [Noncent.|Observe
Sum Square Paramet d
of er Power
- - - — S UOreS — - — - — -
CorecledModel 1| 18620 {15 |1 .441 1| 2.600[:002[138995 | 987
Intercept 12.384 ] 12.384 |72.945 000 72 945 | 1.000
Pl7 o S e 053 550 1sPhBI|I0A4| Zi8 P58 | 433
P18 453 3 151 890 .448 2.670 240
P20 4.099E-02| 1 |4.099E-02| .241 |.624| .24 078
P21 2.703E-03] 1 [2.703E-03| .016 |.900] .016 052
P22 396 1 396 | 2.332 |.129| 2.332 328
P23 3.035 1 3.035 |17.879].000| 17.879 987
P18 * P20 5.544E-02] 1| |5.544E-02| 327 [.569| 327 .088
P18 * P21 .000 0 . . . .000 i
P20 * P21 2.255E-02| 1 [2.255E-02| .133 |.716] .133 065
P18 * P20 * P21 .000 0 . . . .000 :
P18 * P22 543 2 272 1.600 [.206] 3.201 333
P20 * P22 6.269E-04| 1 [6.269E-04| .004 |.952| .004 050
P18 * P20 * P22 2061E-02] 1 [2.061E-02| .121 |.728] .12} 064
P21 * P22 .000 0 .000
P18 * P21 * P22 .000 0 .000
P20 * P21 * P22 .000 0 .000
P18 * P20 * P21 * P22 .000 0 . . . .000 i
P18 * P23 314 1 314 1.850 |.176] 1.850 271
P20 * P23 .000 0 .000
P18 * P20 * P23 .000 0 .000
P21 *$23 .000 0 .000
P18 * P21 * P23 .000 0 .000
P20 * P21 * P23 .000 0 .000
P18 * P20 * P21 * P23 .000 0 .000
P22 * P23 .000 0 .000
P18 * P22 * P23 .000 0 .000
P20 * P22 * P23 .000 0 .000
P18 * P20 * P22 * P23 .000 0 .000
P21 * P22 * P23 .000 0 .000
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P18 * P21 * P22 * P23 .000 0

P20 * P21 * P22 * P23 .000 0

Error 20.372 | 120 170
Tolal 237.000 | 136
Correcied Total 26.993 | 135

a Computed using alpha = .05
b R Squared = .245 (Adjusted R Squared = .151)

Pearson indice Interpretacion
R cuadrada .24 Correlacion positiva débil
R2 gjustada 15 Correlacion positiva débil
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CONCLUSIONES

Conclusiones por Pardmetro.

Optamos por abordar las conclusiones por pardmetro considerando que es
la manera mdas idénea para describir el perfil de los académicos que

conforman la planta académica de nuestra Division.
I Datos Generales.

El primer factor que destaca es el hecho de que un 79.4% de los docentes
tiene el estado civil de casado, seguido de que pertenecen a la categoria
de asignatura con el 76.5%, en tercer lugar él sexo al que pertenecen la
mayoria de los docentes es el masculino con el 56.6%, en cuarto lugar el
53.7% no tienen nombramiento definitivo, en quinto lugar ubicamos a los
académicos que tienen una antigledad de mdas de 20 anos con el 52.9%,
en sexto, el 50.7% de los maestros poseen una edad que fluctua entre los 41
a 50 anos, en sépfimo él 50.0% dice que imparte catedra en el turno
matutino y por Ultimo el 48.5% de los académicos dicen tener como maximo

nivel de estudios maestria.
Il Personalidad.

Modalidad total de la conducta de un individuo, que no es la suma de
modalidades particulares o rasgos, sino un producto de su integracion.
Segun el psicoandlisis, la personalidad constituye una unidad que puede ser
descompuesta en instancias psiquicas, que son influidas por factores internos

y externos.
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El 94.1% de los académicos opina que el nivel de atencién cuando imparte
catedra es bueno, seguido de los profesores que creen que su nivel de
autoconfianza es bueno con el 92.6%, en tercer lugar el 82.0% piensa que
cuando desarrolla sus actividades docentes no depende de nadie, en
cuarto lugar ubicamos al 83.8% que creen fener la cualidad de ser creativos,
en quinto lugar el 68.4% consideran que su integridad es amplia, en sexto el
54.4% piensa que cuando existe un cambio se adapta a él y por Ultimo el

53.7% cree que refleja control y equilibrio en sus actividades cotidianas.
. Conocimientos.

Una de las formas en que los docentes tratan de cubrir sus necesidades de
seguridad y expectativas estd  sustentfada en la adquisicion de

conocimientos a través de los cursos de actualizacidon académica.

El 97.8% de los académicos considera que las autoridades deberian integrar
programas con orientacion de superacion personal, en segundo lugar el
97.1% de los docentes le satisfacen las actividades que desarrolla, en tercero
ubicamos al 90.4% de los profesores que si les gustaria participar en la
conformacidn de los cursos de actualizacidn, en cuarto lugar el 84.9% opina
que la Divisidon debe proporcionar cursos de actualizaciéon académica de
manera sistemdatica y continua, en quinto lugar, el 76.5% de los profesores
considera que las actividades que desarrolla estGn acordes a  sus
conocimientos, el 55.9% de los académicos cree que sus conocimientos si se
aprovechan integralmente, el 50.0% de los docentes ha recibido cursos de
actualizaciéon en mds de una dependencia y por Ultimo el 47.1% de los

docentes casi siempre han asistido a cursos de capacitacion.
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IV.  Principios y Valores.

Lo que se descubre como primer término en el andlisis, y que se pone como
punfo de partida de la sintesis. En sentido causal, lo que constituye la razédn

suficiente de algo, su causa o su motivo.

El 98.7% de los docentes considera que es bueno su nivel de honradez, en
segundo término con un 94.3% ubicamos a los profesores que piensan que es
buena su responsabilidad, en tercer lugar con 94.1% Ios.ocodémicos que
creen que su lealtad es buena, en cuarto lugar con 89.0% ubicamos a los
profesores que creen que actian con buena equidad, en quinto lugar con
el 81.6% de los académicos creen que es bueno su nivel de discrecion, en
sexto lugar con 77.2% considera que su prudencia es buena y por Ultimo el

71.3% de los profesores consideran que aplican una buena ecuanimidad.
V. Habilidades.

Posibilidad de desarrollar una actividad o concluir algo. Se refiere
expresamente a funciones motrices y a procesos de pensamiento. Es
opuesta a la capacidad especial, que se refiere a los problemas particulares
de naturaleza e importancia mas diversa. Andlisis en el frabajo, bUsqueda
sistemdtica de la naturaleza de las tareas industriales particulares con el fin

de establecer las caracteristicas psicolégicas y las capacidades que exigen.

El 97.8% de los profesores consideran que cuando emprenden algo siempre
aplican el tacto y la disciplina, en segundo lugar el 93.4% piensan que si
poseen el sentido de cooperacion, en tercer lugar, el 90.4% opinan que si
tienen aceptacion y prestigio dentro de la comunidad, en cuarto lugar con

un 76.5% creen que el aspecto social que refleja es bueno, en quinto lugar
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con 62.0% participan a veces en eventos sociales a los cuales es invitado y
por Ultimo el 57.4% si fommentan el sentido de cooperaciéon entre sus

companeros.
VI. liderazgo.

Es la relacion en la cual una persona (el lider) influye en otras para trabajar
voluntariamente en tareas relacionadas para alcanzar los objetivos
deseados y/o el grupo. Segun French y Raven; un lider influye en sus
subordinados con base en una o mds de las siguientes fuentes de poder: (1)

coercion, (2) recompensd, (3) legitimo, (4) de experto, y (5) referente.

El 95.6% de los académicos consideran ‘que siempre parficipan y orientan a
sus companeros en sus actividades docentes, e'I 80.1% cree que sus actitudes
frente a la comunidad son buenas, en tercer lugar el 50.7% de los profesores
piensan que siempre tratan de influir en las actividades académicas en las

que se les convoca y por Ultimo el 47 .8% cree poseer sentido de conciliador.
VIl. Comunicacién.

Trasmision de informacién de un organismo a otro por medio de simbolos,
que hace posibles las relaciones entre los individuos componentes de un
grupo, entre éstos v otros grupos, y con ello la coexistencia humana. Los

simbolos pueden ser mimicos, verbales, graficos etcétera.
El 85.3% de los docentes piensan que sus relaciones con los administrativos

son buenas, el 84.6% de los académicos consideran que sus relaciones

sociales con sus companeros son buenas, en tercer lugar el 66.9% casi
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siempre acuden a los eventos académicos cuando se les invita y por Ultimo

el 47.8% siempre les interesan los problemas de sus companeros.
VIll.  Motivacion.

En psicologia experimental y general, es la regulacion interna, energética y
directiva de la conducta. La motivaciéon no es accesible a la observacion,
pero es deducida del andlisis de los datos de la investigacidn experimental
como un dato hipotético que expresaq, precisomen’fe esa regulacion.
Motivacion clinica, como en psicologia experimental, el concepto de
motivacion en psicologl’o clinica es una deduccidon légica obtenida de la
exploracion interna de la personalidad patolégica. Motivacion social,
locucidn que se refiere a los motivos que dan direccidon significativa al

comportamiento de relacién con estimulos sociales.

El 96.3% de los docentes consideran que sus relaciones con los alumnos son
buenas, en segundo término el 89.7% de los profesores piensan que si
aportan valor agregado a sus actividades académicas, en tfercer lugar
ubicamos al 89.0% de los profesores que si les agrada el horario en que
imparten su catedra, el 78.7% consideran que el nivel de motivacion actual
es bueno, en quinto lugar los profesores creen que el factor monetario si es
importante 'y por Ultimo el 44.1% opinan que las percepciones que

actualmente perciben si cubren sus necesidades bdasicas.
IX Organizacion.
Organizar, es establecer relaciones efectivas de comportamiento entre las

personas de manera que puedan trabagjar juntas con eficiencia y obtengan
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satisfaccion personal al hacer tareas seleccionadas en condiciones dadas

para el propdsito de feolizor alguna meta u objetivo.

El 87.5% de los académicos si conoce sus derechos y obligaciones, el 86.8% si
conocen la estructura organizacional, en tercer lugar el 84.6 de los
profesores dicen tener buenas relaciones con las autoridades, en cuarto
lugar el 78.7% si han participado en la c_:onformc:cién de las metas
institucionales, en quinto puesto un 55.9% no conocen las metas de la
Division y por ultimo el 52.2% dice que si conocen la mision de la

dependencia.
X. Infraestructura.

Son aquellos bienes tangibles (materiales y equipos) con que cuentan las

organizaciones para desarrollar eficientemente sus actividades cotidianas.

El 79.4% de los docentes piensan que las peores instalaciones con que
cuenta la Facultad son las aulas, en segundo término tenemos al 69.9% de
los académicos que piensan que los equipos son vigentes, en tercer lugar el
66.2% creen que la calidad de los equipos es regular, en cuarto lugar, el
63.2% opinan que no son suficientes las instalaciones con que cuenta la
Division, en quinto consideran que las instalaciones son regulares, en sexto
lugar el 58.8% de los académicos consideran que la relacion que guarda la
infraestructura y los equipos con la calidad en la educacion es regular y por

ultimo el 40.4% consideran que la mejor es el drea de profesores.
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Xl.  Satisfaccién en el Trabagjo.

La base motivacional es que a la gente le agrada que le pidan su opinién y
saber que sus ideas y convicciones tfienen cierto valor en la accion
administrativa final que se emprenda. Las suposiciones que las fundamentan
son: las personas derivan satisfaccion al formar parte de una acciéon
administrativa, de hacer un trabajo tan efectivo como prdctico, y de tenel

autocontrol en vez del control de |a situacién.

El 98.5% de los académicos de la Division dicen conocer el (los) temario (s)
de las asignaturas que imparten, mientras el 86.0% manifiestan conocer los
mapas curriculares de la(s) carrera (s) que imparten, en tercer lugar el 84.6%
dicen que siempre realizan su mejor desempeno en sus actividades
docentes, en cuarto lugar, el 84.0% opinan qué si tiene libertad de cdatedraq,
en quinto el 77.9% siempre em‘regoh un informe de labores, en sexto el 72.8%
creen que el mejor recurso con que cuenta la Division es el humano, en
séptimo el 72.6% manifiestan que el desarrollo de sus actividades no son
supervisado, en octavo, el 69.6% si han propuesto alternativas para
incrementar la eficiencia en las actividades docentes, en noveno, el 64.6%
dicen que cuando no cumplen con su trabajo académico tampoco se les
sanciona, en décimo el 56.6% opinan que las actividades que desarrollan
siempre son importantes para la Division, en onceavo, el 51.5% siempre
cuentan con los recursos necesarios para impartir catedra, en doceavo, el
50.0% de los docentes siempre planean sus actividades académicas antes
de empezar un ciclo escolar, en treceavo, el 48.5% opinan que la forma en
que estdn organizadas las actividades académicas son  regulares, en
catorceavo, el 41.9% consideran que los confroles administrativos que se le
aplican a los docentes son regulares y por Ultimo en quinceavo, el 34.6% de

los profesores no saben cudl es el pecr recurso con que cuenta la Division.
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Xll.  Ausentismo y Rotacién.

Se dice que es la accién, por la cual el trabajador falta constantemente de
una manera injustificada a su centro de trabajo. Por ofro lado, se entiende
por rotacion al acto por medio del cual el trabagjador es removido

constantemente de puesto.

El 88.2% de los docentes piensa que su puntualidad en la Divisién es buena,
en segundo lugar, el 81.6% de los docentes cree que no cambiaria de
profesion si se le presentara otra oportunidad y por Ultimo el 60.3% piensa

que sus faltas si afectan a la Division.
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PROPUESTAS
Propuestas.

Para nosotros una forma de contribuir a consolidar la cultura en Ia Division es
con la implantacion de un modelo de Desarrollo Organizacional, ya que
partimos de la idea de que es una herramienta contempordnea que de
acuerdo a varios autores es un esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado por
altos directivos que tiene como propdsito mejorar la vision, fomentar la
delegacién de autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolucion de
problemas de la organizacion, mediante una administracién constante y de
colaboracion de la cultura de la organizacion -con un énfasis especial en la
cultura de los equipos de trabajo naturales y en otfras configuraciones de
equipos- utilizando el papel del consultor- facilitador, la teoria y la tecnologia
de las ciencias de la conducta aplicada, incluyendo la investigacion-

accion.

Por esfuerzo a largo plazo nos referimos a que el cambio y Desarrollo

Organizacional llevan tiempo.

La frase guiado y apoyado por la alta direccidon manifiesta un imperativo
virtual: los funcionarios deben guiar y alentar en forma activa el esfuerzo
para el cambio. El cambio en la dependencia es un asunto dificil y serio;
incluye sufrimientos y reveses, asi como éxitos. Las altas autoridades deben
iniciar el camino de mejoramiento y comprometerse que llegue a su fin. Casi
todos los programas de Desarrollo Organizacional que fracasan lo hacen
porque los directivos actian de manera ambivalente donde se olvidaron de

su compromiso O se distrajeron en otras obligaciones.

202



Por procesos de vision nos referimos a aquellos procesos mediante los cuales
los miembros de la or‘gonizocién desarrollan una imagen viable, coherente y
compartida de la naturaleza de los productos y servicios que ofrece la
organizaciéon, de la forma en la cual esos articulos se producirdn y se
entregardn a los clientes y de lo que la organizacion y sus miembros pueden
esperar unos de otros. Tener una visidn significa crear una imagen del futuro
deseado, que incluya los rasgos sobresalientes del aspecto humano de la
organizacion y después trabajar juntos para convertir esa imagen en una

realidad.

Por procesos de delegacion de autoridad (Empowerment), nos referimos a
aquellas conductas de liderazgo y practicas de recursos humanos que
permiten que los miembros de la orgvonizcncién desarrollen y utilicen sus
talentos en una forma tan plena como sea posible, hacia las metas del
desarrollo individual y del éxito de la organizacidon. También, nos referimos a
involucrar a grandes nUmeros de personds para que ayuden a crear la vision
del manana, desarrollar las estrategias para llegar alli y hacer que eso

suceda.

Por procesos de aprendizaje nos referimos a los procesos de interactuar, de
escuchar y de introspeccidon que facilitan el aprendizaje individual, del

equipo y de la organizacion.

Los procesos de resolucion de problemas se refieren a las formas en las
cuales los miembros (académicos) de la Division diagnostican las
sifuaciones, resuelven problemas, toman decisiones y emprenden acciones
en relacion con las fortalezas, oportunidades, debilidades, y amenazas en el

entorno tanto interno como externo.
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Por administraciéon constante y de colaboracién de la cultura de la
organizacional querémos decir, en primer lugar, que uno de los aspectos
mdas importantes que se deben administrar en las organizaciones es la
cultura, el patrén  prevaleciente de valores, actitudes, creencias,
expectativas, actividades, interacciones, normas, sentimientos y artefactos. Y
en segundo lugar, la administracion de la cultura debe ser un negocio de
colaboracién - una amplia participacién en la creacién y la administracion
de una cultura que satisfaga los deseos y las necesidades de los individuos,
al mismo fiempo que fomente los propdsitos de la orgonizdcién, es la mejor
forma de lograrlo. La administracion en colaboraciéon de la cultura significa
que todos, no sélo unos cuantos, tienen un interés en hacer que la
organizacién funcione, igual que los procesos de vision, delegacion de la
autoridad, aprendizaje y resolucion de problemas son oportunidades para
colaborar en el Desarrollo Organizacional también lo es la administracion de

la cultura.

Al incluir la cultura en una forma tan prominente afrmamos nuestra creencia
de que la cultura es el fundamento mdas sélido de la conducta de la
organizacién. Hay una influencia reciproca entre la cultura, estrategia,
estructura y los procesos; cada uno es importante y cada uno se incluye en

los demdads.

Por equipos de trabajos naturales y otfras configuraciones de equipos,
reconocemos la posicidn central de los equipos para el desempeno del

trabajo en las organizaciones.
Cuando los equipos funcionan bien, los individuos y la organizacién fotal

funcionan bien. La cultura del equipo se puede administrar en forma

colectiva para asegurar la colectividad.
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Los equipos de ’rrc:bc:jo naturales que se componen de superiores vy
subordinados, con un trabagjo especifico que deben desempenar, son la
forma de equipo que mds prevalece en las organizaciones. La creacion de
equipos y la aclaraciéon de su papel y sus metas son actividades comunes en
los programas de Desarrollo Organizacional orientados hacia los equipos de
trabajo naturales. En la actualidad, los equipos de trabajo naturales no

tienen un jefe en el sentido tradicional- los equipos se administran solos.

Estos equipos son autodirigidos o semi-autdnomos asumen la responsabilidad
total de la planeacién y la ejecucidon de las asignaciones de trabajo.
Ademds de la formacién de equipos y de la aclaracion de su papel y sus
metas, es necesario orientar a los miembros en aptitudes adicionales como
planeacién, control de calidad y uso de la informacién. Con el tiempo. Las
evaluaciones de toda indole se convierten en tareas controladas por los
equipos autodirigidos. Los resultados, por lo comun, son altamente
safisfactorios, tanto para los miembros del equipo como para la

organizacion.

En las organizaciones actuales hay también un uso creciente de equipos ad-
hoc que se congregan, desempenan una tarea especifica y luego se
desintegran cuando se termind la tarea. El método actual para lograr que se
desempenen tareas complejas en una organizacién, €s reunir a un equipo
de funciones cruzadas o inter-funcional compuesto de miembros de todas

las especialidades funcionales requeridas para el desempeno del trabagjo.
Cuando una funcién terminaba con su parte del problema, "le arrojaba los

resultados por encima de la pared" a la siguiente unidad funcional en la

secuencia. Este método daba por resultado una pérdida de energia,
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pérdida de tiempo, una excesiva repeticion del trabajo y un considerable

antagonismo entre los especidlistas de cada funcién separada.

De acuerdo a lo anteriormente senalado y con el objeto de evitar los
conflictos (de toda naturaleza entre los integrantes de los equipos de
trabajo) sugerimos, que los directivos pueden verse beneficiados si solicitan
la ayuda de un profesional en la planeaciéon y la puesta en prdctica de las
iniciativas del D.O. en las primeras fases, por lo menos, es deseable contar

con los servicios de una tercera parte, un consultor-facilitador.

El papel de esa tercera parte es muy poderoso: comunmente, se considera
que esa persona llevard su objetividad, su neutralidad y sus conocimientos a
la situacién, ademds, la tercera parte no es cautiva de la cultura de la
unidad que iniciard el programa. Esto no quiere decir que la tercera parte
no pueda ser un miembro de la organizacién; mas bien, quiere decir que él
o ella no deben ser miembros de la unidad particular que esta iniciando el

esfuerzo de Desarrollo Organizacional.

Una parte de un esfuerzo efectivo del D.O. es una conciencia creciente de
la importancia del papel del consultor-facilitador y wuna creciente
capacidad de muchos miembros de la organizacion para desempenar ese
papel, ya sea sobre una base ad-hoc o una mds formalizada. Se debe
alentar a numerosos miembros a incrementar sus habilidades de consultoria
y emplear esas habilidades en varias formas, como ayudar a organizar juntas
més efectivas, o proporcionar consejo a sus companeros por consiguiente,
estamos llamando la atencion al papel de facilitador en las organizaciones,

asi como las personas que actuan como facilitadoras.
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Por la teoria y la tecnologia de las ciencias de la conducta aplicada nos
referimos a los holloigos de las ciencias dedicadas a comprender a las
personas en las organizaciones, cémo funcionan y cémo pueden funcionar
mejor. El D.O. aplica los conocimientos y la teoria, por consiguiente, ademas
de las ciencias de la conducta como la psicologia, psicologia social, la
sociologia, etcétera. También utiliza las disciplinas aplicadas como la
educacion de los adultos, psicoterapia, frabagjo social, economia y la

ciencia politica.

Por investigacion-accién nos referimos a un modelo participativo, de
diagno&stico, de colaboracion, reiterativo y emprendedor de una accién en
la cual el lider, los miembros de la comunidad y el practicante del D.O.
trabajan juntos para definir y resolver 1os problemas y aprovechar las

oportunidades.

A manera de contribuir de una forma practica y sencilla, y con el objeto de
incrementar la cultura organizacional en la Division, debemos de auxiliarnos
de técnicas, métodos y de un grupo de especialistas expertos en la materia;

a continuacion presentamos la descripcion genérica de cada una de ellas.
Qué son las Técnicas de Intervencion.

i Qué es una Intervencion?

Es la interrupcion planeada de un proceso para producir un cambio. En el
Desarrollo Organizacional las intervenciones son un conjunto de trabajos

estructurados en los que las unidades organizacionales escogidas (individuo,

grupo, intergrupo o sistema total), emprenden la tarea o sucesidon de ellas,
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cuyos objetivos se relaciona directa o indirectamente con mejoras

organizacionales.

“Las Infervenciones en Desarrollo Organizacional se refiere a las actividades
planeadas en las que participan clientes y consultores durante el curso de
un programa de Desarrollo Organizacional, para mejorar el funcionamiento
de la organizacion, al ayudar a los miembros de la organizacidn a
administrar mejor los procesos y culturas de sus equipos y de su

organizacion.” 43

“Intervenciones son los medios o herramientas de las que se vale el
Desarrollo Organizacional para impulsar su programa de cambio planeado.
Son acciones que ayudan a las organizaciones a incrementar su eficacia, la

calidad de vida en el trabajo y la produc’rividod.” 44

¢Cudles son los Elementos Necesarios para que la Intervencién sea

Considerada como una Intervencion de Desarrollo Organizacional?

e Que responda a una necesidad sentida para el cambio por parte del

cliente.
e Que involucre al cliente en la actividad de planear el evento de cambio.

e Que se modifique la cultura del cliente como resultado de la

infervencion.

e Que se logre la independencia del cliente.

43 Wendell, L. French y Bell, Cecil H. Desarroflo organizacional, México: Prentice Hall, quinta edicion, 1996, p. 150.
4 Guizar, M. Rafael. Desarrolio organizacional: Principios y aplicaciones, México: McGraw-Hill, 2003, 29 ed. p. 205.
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El siguiente esquema nos muesira un proceso de consultoria. 45

“El consultor visita al "~ El cliente tiene una Llama a un consultor
cliente necesidad

> ¢ <

> Define con el cliente
objetivos y celebra
contrato psicolégico
Identificacion del Es el primer paso esencial
p | problemay andlisis del para afectar el
diagnéstico inicial _ funcionamiento de la
organizacion
> Redefinicion del contrato
psicologico
> Establecimiento de metas Tomando en cuenta los
y planeacion de la recursos y el tiempo
accion disponibles
Implantacion: humano, Aplicaciéon de los eventos
técnico y administrativo: técnicas y herramientas con
> objeto de afectar la
situacion que se considerd
en el diagnodstico
Evaluacién
>
> Establecimiento de
mecanismos de control.”

** achilles, de Faria Mello, Fernando. (1983). Desarrolio organizacional: Enfogue infegral, México: Limusa, p. 120
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Intervenciones Relacionados con Cambios Estructurales:
Existen cambios iniciados generalmente por la administraciéon, que inciden
sobre la situacion o ambiente de frabagjo de un individuo, o sobre la

estructura o tecnologia adoptada por la organizacion.

Cambios en los Métodos de Operacion:

e Maneras de realizar el trabgjo.

e Localizaciéon del trabgjo.

e Disposicion de las dreas de trabagjo.

e Naturaleza de los Trobojos usados.

e Naturaleza de la fdbrica y de las instalaciones.
¢ Maquinaria, herramientas y equipos.

e Prdcticas de seguridad y de mantenimiento.

e Normas operacionales.

Cambios en los Productos:

e Especificaciéon de los productos.
e Especificacion de los procesos.
e Materiales componentes.

e FEstdndares de calidad.

Cambios en la Organizacion:

e Estructura organizacion y atribuciéon de responsabilidades.
e Niveles de supervision.

e Extension de la delegacion de estandares.

e Tamano y naturaleza de los grupos.

e Supervision de los grupos de trabagjo.

e Colocacion de los individuos en tareas.
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Cambios en el Ambiente de Trabajo:

Condiciones de trabagjo.
Sistemas de recompensa y castigo.
Estandares de desempeno.

Directrices y métodos de accion.

Intervenciones Relacionadas con Cambio en el Comportamiento:

El Desarrollo Organizacional es fundamentalmente anti-autoritario. La mayor

parte de los modelos relacionados exclusivamente con cambios en el

comportamiento se utilizan para impulsar una mayor participacion vy

comunicaciéon dentro de la organizacion.

Las intervenciones orientadas hacia variables del comportamiento son los

siguientes:

Desarrollo de equipos.

Suministro de informaciones adicionales.

Andlisis transaccional.

Reuniones de confrontacion.

Tratamiento de conflicto intergrupal.

Laboratorio de sensibilidad.

Establecimiento de grupos de trabgjo.

Grupos de buUsqueda e identificacion de nuevas soluciones.

Equipos de proyecto compuestos de personal de

departamentos.

Intercambio interdepartamental de personal.
Pasantias y rotacion en cargos diferentes.

Foros y discusiones.
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¢« Comunicacion entre las dreas de investigacion y desarrollo, produccion,

comercializacién y distribucion.

Intervenciones Relacionadas con Alteraciones Estructurales y de

Comportamiento:

Estas son infervenciones mdas integradas y complejas, constituyen una

variedad de enfoques, cada cual desarrollando conceptos, estrategias,

secuencias, esquemas, que varian enormemente.

Técnicas de intervencion.

Proceso

Mejorar la eficiencia de

las personas

Mejorar la eficiencia de
equipos humanos y

grupos

Entender los procesos del

grupo

Planeacién de vida y carrera

Andlisis de desempeﬁo de funciones
Confrontaciéon

Asesoria, educacidn y/o entrenamiento

incrementar habilidades y conocimientos

Juntas para lograr el cambio

Juntas para confrontacion

Sesiones para formar equipos humanos
Team Building

Educacién - enfrentamiento

Ayuda de una tercera parte

Feed - back
Juntas de confrontacion
Grupo T

Grupo de sensibilizacion
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Entrenamiento de grUpos

inestructurados

Conocimiento de la
situacién actual de la

empresa

Tarea

Forma en la que se redliza el

trabajo

Diseno organizacional

Nuevos sistemas de

administracion y control

Grupos T

Grupo de sensibilizacién

Grupo de encuentro

Confrontaciéon

Feed - back

Retroinformacion de encuestas

Sesiones con grupos conexos

Ayuda de una tercera parte

Sistema socioTécnico
Justin time
Contro! total de calidad

Diseno del tfrabajo

Diseno o rediseno de la estructura

Clarificacion de roles

Sistema sociotécnico
Planeacidn estratégica
Administraciéon por objetivos
Control total de calidad

Justin time



Métodos Utilizados en las Intervenciones.

Planeacion de Vida y Carrera.
Una serie de eventos enfocados a definir o acordar las metas de vida y
carrera de una persona para que pueda ejercer un mejor control sobre su

propio destino. Estas se enfocan al presente y al futuro.

En la planeacion de vida y carrera es fundamental el senalamiento de
objetivos vitales y profesionales que marquen los pasos en el crecimiento de

la persona.

Las areas a cubrir son:

e Consigo mismo: se refiere a la comunicacion interna necesaria para la
conciencia y conocimiento de la persona. |

e Con la familia: La familia puede llegar a su ambiente de crecimiento para
favorecer el desarrollo mds intimc de la persona.

e Con mi trabajo: El trabagjo es uno de los campos mds importantes de la
trascendencia social para el ser humano. 3Qué objetivos y planes fiene que
realizar la persona en relaciéon con su carrera?  zEstd satisfecho con su
trabajo actual? 3 Quiere seguir donde estd2 Un andlisis y cuestionamiento
respecto al trabajo es indispensable para toda persona.

e Con el mundo: se refiere a la relacién del individuo con el medio

ambiente y las diversas manifestaciones.

Feed - Back.
Consiste en obtener informacion vdlida de un individuo/grupo de trabajo o
de una unidad mayor o de foda la organizacion. Los datos son regresados al

individuo o grupo de trabajo que los generd o utilizados en el diagnostico de
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problemas y desarrollo de planes de accién para la resolucion de conflictos

o para generar conciencia de la situacion actual.

Existen 14 reglas necesarias para utilizar el Feed - back:

Descriptivo.

Especifico y concreto.

e Dirigido a comportamientos modificables.
e Oportuno aquiy ahora.

e Verificado por el grupo.

e Descrito por uno mismo.

o Comprobado por el grupo.
e Relacion de ayuda.

e Solicitado o negociado.

e Positivo y negativo.

e Contfacto visual.

e Adulto- adulto.

e Congruente.

e Se toma o se deja.

Grupo T.
Es un laboratorio de aprendizaje en el que los participantes aprenden a
conocer en su interior el significado y repercusiones de su propia conducta,

al de los demas y la dindmica y proceso de la conducta del grupo.

Caracteristicas:
o Compuestas en su mayoria por personas hormales.
e Ellider del grupo transmite aspectos tedricos.

e Se enfatiza el aquiy el ahora.
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o Se enfafiza sobre el crecimiento personal y la creatividad a través de
actividades verbales y no verbales.

¢ Se enfoca sobre datos comunes conscientes.

e Promueve la fransferencia de valores, habilidades, conocimientos al
mundo real.

¢ Suenfoque es primordialmente educativo.

Grupo de Encuentro.

Se origina en el drea de psicologia social aplicada

Caracteristicas

¢ Sus miembros utilizan a si mismos.

¢ Compuestos por personas normales.

¢ Ellider no da ninguna informacién tedrica.

¢ Se enfatiza el aquiy ahora.

o Se enfatiza sobre el crecimiento personal a través de conductas verbales

y no verbales.

Su enfoque es probando y experimentado con nuevas conductas de
grupo.
e Hay poca discusidn de la transferencia de conocimientos.

¢ Su enfoque es primordialmente ferapéutico.

Team Building.

Evento planeado con un grupo de gente con relaciones comunes en la
organizacion y disenado para mejorar la manera en que el grupo logra la

tarea y al mismo tiempo reconoce los recursos de los miembros del grupo.

Factores que favorecen el Team building:



Visualizado como evento continuo y no evento Unico.

Participar en recopilar informacién relevante de la actividad del grupo.

Diagnosticar la situaciéon actual y generar acciones alternativas.

Generar compromisos.
Sistemas Sociotécnicos.

Este concepto fue desarrollado por el instituto. Tavistok de Relaciones

Humanas en Londres.

Se centra sobre los sistemas técnicos y los sociales; reconociendo que

necesitan operar conjuntamente para alcanzar el resulfado deseado.

Su objetivo es optimizar la relacidon y la tecnologia de la organizaciéon para

aumentar la calidad de vida en el trabagjo.

En muchos casos la tecnologia es desarrollada y después la gente es
seleccionada y entrenada para adecuarse a la tecnologia.

Control Total de Calidad (CTC).

Se origind en Japdn después de la Segunda Guerra Mundial.

Los conceptos de control total de calidad enfatizan que el control total de
calidad debe partir de la calidad de la planeacion, en le diseno, en la

produccion y finalmente en su uso. Es decir el control se aplica durante el

ciclo de vida del producto.
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Los elementos mdas importantes para implantar el CTC son:

e Andlisis de la situacion actual.

e Preparar a la organizacién para el CTC.

¢ Promocién de politicas y objetivos de calidad.

o Establecimientos de sistemas de motivacion y recompensa hacia la
calidad.

e Educacion y entrenamiento en la filosofia, conceptos y herramientas de
calidad.

¢ Promover y formar grupos pequenos o circulos de calidad; esto es
voluntario.

e Evaluar y analizar la situaciéon posterior a la implantaciéon del CTC y definir
mecanismos de mantenimiento y de mejora.

e Conftrolar.

Diseno del Trabajo.
Se entiende los cambios o estructuraciones deliberadas de una serie de
tareas o actividades, tomando en cuenta los aspectos sociales, estructurales

y el efecto que causard sobre el empleado.

Dentro de lo que es el diseno del trabajo se pueden considerar:

Enriquecimiento del tfrabajo.
e Ingenieria del trabagjo.

e Ampliaciéon del trabagjo.

¢ Fijacidon del objetivo.

e Rotacion del frabgjo.

¢ Enfoque sociotécnico.
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A1 GRAFICOS



Frequencies

Statistics

" Edad en Turno en el
afos que imparte

cumplidos Sexo Estado civil | Antiguedad catedra
N Valid 136 136 136 136 136
Missing 0 0 Q 0 0
Mean 3.0862 1.4338 1.9265 3.3750 1.6618
Std. Error of Mean 6.535E-02 | 4.265E-02 3.854E-02 1194 6.368E-02
Median 3.0000 1.0000 2.0000 3.0000 1.5000
Mode 3.00 1.00 2.00 5.00 1.00
Std. Deviation 7621 4974 4494 1.3928 7426
Variance .5808 2474 2020 1.9398 5514
Skewness -.520 270 -.326 -.230 839
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208 .208
Kurtosis -013 -1.956 1.860 -1.262 -.923
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413 413
Range 3.00 1.00 2.00 4.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 4.00 2.00 3.00 5.00 3.00
Sum 417.00 195.00 262.00 459.00 226.00




Statistics

¢ Cuando se

implantan
cambios en

la

organizacion

Maximo cTiene usted se

nivel de Tipo de alguna adapta a

estudios contratacién | definitividad? ellos?

N Valid 136 136 136 136
Missing 0 1] 0 o
Mean 2.0662 3.5074 1.5368 1.4632
Std. Error of Mean 8.556E-02 8.606E-C2 4.292E-02 4 417E-02
Median 2.5000 4.0000 2.0000 1.0000
Mode 3.00 4.00 2.00 1.00
Std. Deviation .9978 1.0037 5005 5151
Variance 9956 1.0074 2505 2653
Skewness -.043 -1.872 =149 314
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis -1.841 1.930 -2.008 -1.522
Sid. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 3.00 3.00 1.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 4.00 4.00 2.00 3.00
Sum 281.00 477.00 209.00 199.00




Statistics

:Cudl es su
nivel de
atencion . Como es su
cuando creatividad ;Cémo {Cémo
desarrolla sus ante sus cataloga su cataloga su
actividades actividades integridad actual nivel de
académicas? | académicas? | personal? | autoconfianza?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 1.0588 1.1618 1.3382 1.0735
Std. Error of Mean 2.025E-02 3.169E-02 | 4.455E-02 2.246E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 2362 3696 5196 .2620
Variance 5.677E-02 1366 2699 6.863E-02
Skewness 3.792 1.858 1.166 3.304
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 208
Kurtosis 12.563 1.472 2308 8.053
Std. Error of Kurtosis A13 413 413 413
Range 1.00 1.00 2.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 3.00 2.00
Sum 144.00 158.00 182.00 148.00




Statistics

¢En sus
actitudes

cotidianas (Enel ¢Las actividades
usted desarrollo | académicas que @ ;Ha asistido
refleja académico, | desarrolla estan | a cursos de
control y depende de acordes a sus actualizacion
equilibrio? alguien? conocimientos? académica?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 1.4632 1.8897 1.2426 1.6324
Std. Error of Mean 4.292E-02 2.696E-02 3.834E-02 5.404E-02
Median 1.0000 2.0000 1.0000 2.0000
Mode 1.00 2.00 1.00 2.00
Std. Deviation .5005 .3144 4472 .6302
Variance .2505 9.886E-02 .1999 .3972
Skewness 149 -2.516 1.464 477
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis -2.008 4.394 .825 -.642
Std. Error of Kurtosis .413 413 413 413
Range 1.00 1.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 3.00 3.00
Sum 199.00 257.00 169.00 222.00




Statistics

iLe gustaria e
participar en gustaria
¢ Considera fa que
que la Divisidn | conformacion existieran
debiera de de los cursos | programas
proporcionar de de
cursos de actualizacién | superacidn
: ¢ Donde? | actualizacidon? | académica? personal?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 26103 1.0515 1.0956 1.0221
Std. Error of Mean 1249 1.902E-02 2.531E-02 1.264E-02
Median 3.5000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 4.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 1.4564 2218 .2951 1474
Variance 2.121 4.918E-02 8.709E-02 2.173E-02
Skewness -.156 4.105 2.782 6.581
Std. Error of Skewness 208 .208 .208 208
Kurtosis -1.947 15.075 5.823 41525
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 A13
Range 3.00 1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximurm 4.00 2.00 2.00 - 2.00
Sum 355.00 143.00 149.00 139.00




Statistics

iLe
satisfacen
las

&Sus actividades ¢, Cémo
conocimientos | académicas | ;Como considera | considera
se aprovechan que su nivel de su nivel de

integralmente? | desarrolla? | responsabilidad? lealtad?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 1.4412 1.0294 1.0515 1.0588
Std. Error of Mean 4.273E-02 1.454E-02 1.902E-02 | 2.025E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 4984 .1696 .2218 2362
Variance .2484 2.876E-02 4.918E-02 | 5.577E-02
Skewness .240 5.633 4.105 3.792
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis -1.972 30.172 15.075 12.563
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 1.00 1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 2.00 2.00
Sum 196.00 140.00 143.00 144.00




Statistics

¢ Cémo ¢, Como s Cémo s Cémo
considera considera considera su | considera su

su nivel de | sunivel de nivel de nivel de
honradez? equidad? ecuanimidad? | discrecién?
N Valid 136 | 136 136 136
Missing -0 0 0 0
Mean 1.0221 1.1103 1.2868 1.1985
Std. Error of Mean 1.264E-02 | 2.696E-02 3.892E-02 3.737E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation .1474 .3144 .4539 .4358
Variance 2.173E-02 | 9.886E-02 .2060 .1899
Skewness 6.581 2.516 .954 2.059
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis 41.925 4.394 -1.107 3.529
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 1.00 1.00 1.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 2.00 3.00
Sum 139.00 151.00 175.00 163.00




Statistics

¢ Considera ¢ Considera
poseer que tiene

;Coémo cualidades popularidad y
considera ¢ Tiene para fomentar | prestigioc entre

su nivel de sentido la sus
prudencia? | cooperativo? | cooperacién? | companeros?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 1.2279 1.0662 1.4853 1.0956
Std. Error of Mean 3.611E-02 2.140E-02 5.217E-02 2.531E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 4211 .2495 .6084 .2951
Variance A773 6.225E-02 3702 8.709E-02
Skewness 1.312 3.529 .858 2,782
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis -.284 10.612 -.245 5.823
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 1.00 1.00 2.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 3.00 2.00
Sum 167.00 145.00 202.00 149.00




Statistics

¢Coémo ¢ Participa y
considera su | ;Participaen | ;Cuando onenta las
aspecto eventos emprende actividades
social frente | sociales en | algo, aplica | académicas
ala su eltactoyla entre sus
comunidad? | comunidad? | disciplina? | compafieros?
N Valid 136 | - 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 1.2426 1.6544 1.0221 1.5662
Std. Error of Mean 3.834E-02 4.351E-02 | 1.264E-02 4.973E-02
Median 1.0000 2.0000 ~1.0000 2.0000
Mode 1.00 2.00 1.00 1.00%
Std. Deviation 4472 5074 1474 .5799
Variance 1999 .2575 | 2.173E-02 .3363
Skewness 1.464 -.308 6.581 432
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis .825 -1.110 41.925 =717
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 2.00 2.00 1.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 2.00 3.00
Sum 169.00 225.00 139.00 213.00




Statistics

Las
¢ Tratade relaciones

conciliar los ¢ Trata de ¢ Coémo son con sus
problemas infiuir en sus actitudes | comparferos
que se reuniones frente ala acedémicos

presentan? | académicas? | comunidad? s0N;

N Valid 136 | . 136 1386 136
Missing 0 0 0 0
Mean 1.6544 - 1.6838 1.1985 1.1618
Std. Error of Mean 5.461E-02 5.393E-02 3.433E-02 3.337€-02
Median 2.0000 2.0000 1.0000 1.0000
Made 2.00 2.00 1.00 1.00
Std. Deviation 6369 .6280 4004 3891
Variance .4056 3956 .1603 .1514
Skewness 448 .361 1.528 2.234
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis -.663 - 657 341 4.151
Std. Error of Kurtasis 413 413 413 A13
Range 2.00 2.00 1.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 2.00 3.00
Sum 225.00 229.00 163.00 158.00

10




Statistics

¢ Se interesa

por los ¢ Participa en | Las relaciones
problemas de | los eventos con los ¢Coémo es su
sus académicos trabajadores nivel de

compadferos | alos que se | administrativos motivacién
académicos? convoca? sSon: actualmente?
N Valid 136 136 136 136
Missing -0 0 0 0
Mean 1.5882 1.6691 1.1544 1.2132
Std. Error of Mean 5.267E-02 4.050E-02 3.280E-02 3.525E-02
Median 2.0000 2.0000 ' 1.0000 1.0000
Mode 1.00 2.00 1.00 1.00
Std. Deviation 6143 4723 .3826 4111
Vanance 3773 ~.2230 .1464 .1690
Skewness 533 -727 2.329 1.416
Std. Error of Skewness 208 .208 .208 208
Kurtosis -.603 -1.494 4663 .005
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 2.00 1.00 2.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 2.00 3.00 2.00
Sum 216.00 227.00 157.00 165.00

11




Statistics

El valor
agregado
que usted ¢Le agrada
i Sus aporta en LCédmo el horario
percepciones sus considera la | asignado
cubren sus actividades | relacion con para su
necesidades | académicas sus .imparticion
basicas? es; alumnos? | de catedra?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 1.9412 1.1029 1.0368 1.1103
Std. Error of Mean 6.414E-02 2.615E-02 . 1.620E-02 | 2.696E-02
Median 2.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 2.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 7480 .3050 .1889 3144
Variance .5595 9.303E-02 | 3.568E-02 | 9.886E-02
Skewness 096 2642 4.978 2.516
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis -1.195 5.057 23.123 4.3%4
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 2.00 1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 2.00 2.00 2.00
Sum 264.00 150.00 141.00 151.00

12




Statistics

LEs
importante el
factor ¢ Conoce
monetario en .Conoce la las metas
SUS estructura . Conoce la de las

actividades organizacional | Misidn de la | Metas de la

académicas? | de la Divisién? Division? Divisitin?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0| 0 0
Mean 1.3897 1.1324 1.4778 1.5588
Std. Ermor of Mean 4.197E-02 2.817E-02 | 4.299E-02 | 4.273E-02
Median 1.0000 1.06000 1.0000 2.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 2.00
Std. Deviation 4895 3401 5014 4984
Variance .2396 157 2514 2484
Skewness 457 2.194 .089 -.240
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis -1.818 2.856 -2.022 -1.972
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 1.00 1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 2.00 2.00
Sum 189.00 154.00 201.00 212.00

13




Statistics

iHa ¢ Conoce sus ¢Como
participado en | derechosy ¢Cémoesla | considera las
la abligacicnes | relacién con instalaciones

conformacion coma las dela

de estas? académico? | autoridades? Division?
N Valid 136 | 136 136 136
: Missing 0 0 0 0
Mean 1.7868 1.1250 1.1618 1.7206
Std. Error of Mean 3.525E-02 2.846E-02 3.337E-02 4.748E-02
Median 2.0000 1.0000 1.0000 2.0000
Made 2.00 1.00 1.00 2.00
Std. Deviation 4111 3319 .3891 5537
Variance 1690 - 1102 1514 .3065
Skewness -1.416 2.2593 2.234 -Q15
Std. Error of Skewness .208 208 .208 208
Kurtosis 006 3.307 4151 -.480
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 1.00 1.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 3.00 3.00
Sum 243.00 153.00 158.00 234.00
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Statistics

¢ Cémo
considera la
calidad de
& A sujuicio | (A sujuicio | los equipos
&son cudlesla cudl es la de la
sufiecientes? mejor? peor’? Division?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 1.6324 2.8603 1.5515 1.8971
Std. Error of Mean 4. 150E-02 1002 1032 | 4.926E-02
Median 2.0000 3.0000 1.0000 2.0000
Mode 2.00 2.00 1.00 2.00
Std. Deviation 4839 1.1686 1.2038 5745
Variance 2342 1.3655 1.4492 3301
Skewness -.555 615 2.062 -.004
Std. Error of Skewness 208 .208 208 .208
Kurtosis 1717 -.583 2.861 -.003
Std. Error of Kuntosis 413 413 413 413
Range 1.00 4.00 4.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 5.00 5.00 3.00
Sum 222.00 389.00 211.00 258.00
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Statistics

¢ Existe una
planeacion
(Cualesla | académica en
relacion que sus
guarda la actividades, al
Encuantoa | ifraestructuta | inicic del ciclo ¢, Como
su y el equipo escolar considera [a
temporalidad | con la calidad | sugerida por | organizacién
los equipos dela las de estas
S0N: ensefianza? | autoridades? | actividades?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 2.2278 1.9412 1.7206 1.6838
Std. Error of Mean 4.299E-02 5.500E-02 .6.899E-02 6.408E-02
Median 2.0000 2.0000 1.5000 2.0000
Mode 2.00 2.00 1.00 1.00
Std. Deviation .5014 .6413 .8045 7474
Variance 2514 4113 6473 .5586
Skewness 389 .052 552 581
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kuriosis -075 -.538 -1.239 -.985
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 2.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximurmn 3.00 3.00 3.00 3.00
Sum 303.00 264.00 234.00 229.00
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Statistics

; Conoce el ¢ Cuenta ¢ A su juicio

mapa con los cual es el

curricular | ¢ Conoce el recursos mejor
de la (s) temario de | necesarios | recurso con
carrera (s) | las materias para el que

que que impartir cuenta la

imparte? imparte? céatedra? Divisién?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0

Mean 1.1397 1.0147 1.6471 2.3971
Std. Error of Mean 2.984E-02 | 1.036E-02 | 5.169E-02 | 7.252E-02
Median 1.0000 1.0000 2.0000 2.0000
Mode 1.00 1.00 2.00 2.00
Std. Deviation .3480 1208 6028 .8457
Variance 4211 1.460E-02 .3634 7153
Skewness 2.102 B.153 341 1.149
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis 2.453 65440 -.650 -.034
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 1.00 1.00 2.00 3.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 3.00 4.00
Sum 155.00 138.00 224.00 326.00
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Statistics

—
iLas
iHa actividades ¢ Realiza su
&A su juicio propuesto que realiza mejor

cual esel | mejoras para son esfuerzo en el

peor desarroliar importantes desempenfio

recurso con sus para otras de sus

que cuenta actividades areas actividades

la Division? | académicas? | académicas? | académicas?
N Valid 136 136 136 136
Missing 0 0 0 0
Mean 2.6471 1.3015 1.5074 1.1544
Std. Error of Mean 1077 3.950E-02 5.423E-02 3.110E-02
Median 3.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 4.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 1.2563 .4606 6324 3627
Variance 1.5782 C.2121 .3999 1315
Skewness -.305 875 .864 1.934
Std. Error of Skewness .208 208 .208 208
Kurtosis -1.566 -1.253 -.278 1.767
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 3.00 1.00 2.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 4.00 2.00 3.00 2.00
Sum 360.00 177.00 205.00 157.00
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Statistics

¢Entrega
informe de ¢ Cémo
sus ¢ Al realizar considera los
actividades | 4Cuando no sus controles para
académicas, | cumple sus actividades el desempefio
el el tiempo | actividades | académicas, de sus
que se le sele es usted actividades
solicita? sanciona? | supervisado? | académicas?
N Valid 136 - 136 136 136
Missing -0 0 0 0
Mean 1.2279 - 2.4558 1.7206 2.0074
Std. Error of Mean 3.758E-02 | 6.753E-02 3.862E-02 6.559E-02
Median 1.0000 3.0000 2.0000 2.0000
Mode 1.00 3.00 2.00 2.00
Std. Deviation 4383 .7876 4504 .7649
Variance 1921 -.6203 .2028 .5851
Skewness 1.576 -1.007 -.994 -.012
Std. Error of Skewness .208 .208 208 .208
Kurtosis 1.224 -.633 -1.027 -1.281
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 2.00 2.00 1.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 2.00 3.00
Sum 167.00 334.00 234.00 273.00
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Statistics

¢ Tiene

libertad para ¢ Si tuviera ¢ Cémo
desempeniar una ¢ Afectan sus | considera su
sus oportunidad ausencias a puntualidad

actividades | cambiaria de | otras areas en el

académicas? trabajo? académicas? campus?
N Valid 136 136 136 136
Missing ) 0 0 0
Mean 1.1544 1.8162 1.3971 1.1176
Std. Error of Mean 3.110E-02 3.334E-02 4.211E-02 2.773E-02
Median 1.0000 2.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 2.00 1.00 1.00
Std. Deviation .3627 .3888 4911 13234
Variance 1315 1511 2412 .1046
Skewness 1.934 -1.651 425 2.400
Std. Error of Skewness .208 .208 .208 .208
Kurtosis 1.767 736 -1.846 3.816
Std. Error of Kurtosis 413 413 413 413
Range 1.00 1.00 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 2.00 2.00 2.00
Sum 157.00 247.00 190.00 152.00

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown

Frequency Table

Edad en anos cumplidos

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 21a30 4 29 29 2.9
31a40 23 16.9 16.9 199
41a50 69 50.7 50.7 70.6
51 0 mas 40 294 29.4 100.0
Total 136 100.0 100.0
Sexo
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Masculino 77 56.6 56.6 56.6
Femenino 59 43.4 434 100.0
Total 136 100.0 100.0
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Estado civil

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid  Soltero 19 14.0 14.0 14.0
Casado 108 79.4 79.4 93.4
Otro 9 6.6 6.6 100.0
Total 136 100.0 100.0
Antiguedad
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 afios o menos 15 11.0 11.0 11.0
6 a 10 afgs 27 18.9 19.9 30.9
11 a 15 afos 29 21.3 213 52.2
16 a 20 afos 22 16.2 16.2 68.4
20 afios o mas 43 316 316 100.0
Total 136 100.0 100.0
Turno en el que imparte catedra
Valid Curnulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Matutino €8 50.0 50.0 50.0
Vesperiino 46 33.8 338 B83.8
Ambos 22 16.2 16.2 100.0
Total 136 | 100.0 100.0
Maximo nivel de estudios
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Licenciatura 81 449 44.9 44.9
Especialidad 7 5.1 5.1 50.0
Maestria 66 485 485 98.5
Doctorado 2 1.5 1.5 100.0
Total 136 100.0 100.0
Tipo de contratacién
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Carrera TC 16 11.8 11.8 11.8
Carrera MT 3 22 2.2 14.0
Asignatura 40 13 96 9.6 235
Asig menor 40 104 76.5 76.5 100.0
Total 136 100.0 100.0
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¢Tiene alguna definitividad?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  si 63 46.3 46.3 46.3
No 73 537 53.7 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Cuando se implantan cambios en la organizacién usted se adapta a ellos?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid ~ Siempre 74 54.4 54.4 54.4
Regularmente 61 449 449 99.3
Nunca 1 7 T 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Cual es su nivel de atencion cuando desarrolla sus actividades académicas?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Bueno 128 94 1 94 .1 94 1
Regular 8 59 5.9 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Como es su creatividad ante sus actividades académicas?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Buena 114 83.8 83.8 83.8
Regular 22 16.2 16.2 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢Como cataloga su integridad personai?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Amplia 93 68.4 68.4 68.4
Adecuada 40 29.4 29.4 97.8
Moderada 3 22 22 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Como cataloga su actual nivel de autoconfianza?

Valid Cumuliative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Bueno 126 92.6 92.6 92.6
Reguiar 10 7.4 7.4 100.0
Total 136 100.0 100.0




¢En sus actitudes cotidianas usted refleja control y equilibrio?

Valid Cumulative
Frequenc Percent Percent Percent
Valid Siempre 73 53.7 53.7 53.7
Reguiarmente 63 46.3 46.3 100.0
Total 136 100.0 100.0
2En el desarrollo académico, depende de alguien?
- Valid Cumulative
Frequency | Percent - Percent Percent
Valid Si 15 11.0 11.0 11.0
No 121 89.0 89.0 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Las actividades académicas que desarrolla estan acordes a sus conocimientos?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Siempre 104 76.5 76.5 76.5
Casi siempre 31 22.8 22.8 99.3
Nunca 1 7 7 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢Ha asistido a cursos de actualizacion académica?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Siempre 61 449 449 449
Casi simpre 64 47 1 47 1 91.9
Nunca 11 8.1 8.1 100.0
Total 136 100.0 100.0
iDonde?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid UNAM y/o FESC 59 434 434 434
Institucién publica 3 22 2.2 456
Institucién privada 6 44 44 50.0
mas de una 68 50.0 50.0 100.0
Total 136 100.0 100.0

iConsidera que la Division debiera de proporcionar cursos de actualizacion?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 129 94.9 94.9 94.9
No 7 5.1 5.1 100.0
Total 136 100.0 100.0
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¢Le gustaria participar en la conformacion de los cursos de actualizacion académica?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Si 123 80.4 90.4 90.4
No 13 9.6 9.6 100.0
Total 136 100.0 100.0

éLe gustaria que existieran programas de superacién personal?

- Valid Cumulative
Frequency | Percent .-| Percent Percent
Valid  Si 133 97.8 97.8 97.8
No 3 22 22 100.0
Total 136 100.0 100.0

28us conocimientos se aprovechan integralmente?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid S 76 559 55.9 55.9
No €0 441 “ 441 100.0
Total 136 100.0 100.0

i Le satisfacen las actividades académicas que desarrolia?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid  Si 132 97.1 97.1 g97.1
No 4 29 2.9 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢ Como considera su nivel de responsabilidad?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Bueno 129 94.9 949 94.9
Regular 7 51 5.1 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢ Cémo considera su nivel de lealtad?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Bueno 128 94 .1 94 .1 941
Regular 8 5.9 5.9 100.0
Total 138 100.0 100.0
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¢Como considera su nivel de honradez?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Bueno 133 97.8 97.8 97.8
Regular 3 2.2 2.2 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢Como considera su nivel de equidad?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Buemo 121 839.0 838.0 89.0
Regular 15 11.0 11.0 100.0
Total 136 100.0 100.0 ‘
¢Como considera su nivel de ecuanimidad?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Bueno 97 71.3 71.3 71.3
Regular 39 28.7 287 100.0
Total 136 100.0 -100.0
2Como considera su nivel de discrecion?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Bueno 111 81.6 81.6 81.6
Regular 23 16.9 16.9 98.5
Malo 2 15 1.5 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢Como considera su nivel de prudencia?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Bueno 105 77.2 77.2 772
Regular 31 22.8 22.8 100.0
Total 136 100.0 100.0
cTiene sentido cooperativo?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Si 127 93.4 93.4 93.4
No 9 6.6 6.6 100.0 |
Total 136 100.0 100.0
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2Considera poseer cualidades para fomentar la cooperacién?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid  Siempre 78 57.4 57.4 57 .4
Regularmente 50 36.8 36.8 94 1
Nunca 8 59 59 100.0
Total 136 100.0 100.0

cConsidera que tiene popularidad y prestigio entre sus compafieros?

: Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 123 90.4 90.4 90.4
No 13 9.6 9.6 100.0
Total 136 100.0 100.0

2Como considera su aspecto social frente a la comunidad?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Bueno 104 76.5 76.5 76.5
Regular 31 228 228 99.3
Malo 1 7 7 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢ Participa en eventos sociales en su comunidad?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Siempre 49 36.0 36.0 36.0
A veces 85 62.5 62.5 98.5
Nunca 2 1.5 1.5 100.0
Total 136 100.0 100.0

2 Cuando emprende algo, aplica el tacto y la disciplina?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 133 97.8 97.8 97.8
No 3 22 22 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Participa y orienta las actividades académicas entre sus compaiieros?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Siempre 65 47.8 47.8 47.8
Casi siempre 65 47.8 47.8 95.6
Nunca 5} 44 4.4 100.0
Total 136 100.0 100.0
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¢Trata de conciliar los problemas que se presentan?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Siempre 59 434 43.4 43.4
Casi siempre 65 478 47.8 91.2
Nunca 12 88 8.8 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢ Trata de influir en reuniones académicas?
Valid Cumulative
| Frequency Percent Percent Percent
Valid Frecuentemente 55 40.4 40.4 40.4
Regularmente 69 50.7 50.7 91.2
Nunca 12 8.8 8.8 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢ Como son sus actitudes frente a la comunidad?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Buenas 109 80.1 80.1 80.1
Regulares 27 19.9 19.9 100.0
Total 136 100.0 100.0
Las relaciones con sus comparieros acedémicos son:
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Buenas 115 846 84.6 84.6
Regulares 20 14.7 14.7 99.3
Malas 1 7 7 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Se interesa por los problemas de sus comparferos académicos?

Valid Cumutative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Siempre 65 47.8 47 8 47.8
Casi siempre 62 456 456 93.4
Nunca 9 6.6 6.6 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢ Participa en los eventos académicos a los que se convoca?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Siempre 45 331 33.1 331
Casi siempre 91 66.9 66.9 100.0
Total 136 100.0 100.0
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Las relaciones con los trabajadores administrativos son:

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Buenas 116 853 85.3 85.3
Regulares 19 14.0 14.0 99.3
Malas 1 7 7 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢Como es su nivel de motivacion actualmente?
: Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Bueno 107 787 78.7 78.7
Regular 29 21.3 21.3 100.0
Total 136 100.0 100.0

;Sus percepciones cubren sus necesidades basicas?

Valid Cumulative
Frequency | PFercent Percent Percent
Valid Siempre 42 30.9 30.9 30.9
Casi siempre 60 441 44 1 75.0
Nunca 34 25.0 250 100.0
Total 136 100.0 100.0

El valor agregado que usted aporta en sus actividades académicas es:

Valid Cumuilative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Bueno 122 89.7 89.7 89.7
Regular 14 10.3 10.3 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢Como considera la relacion con sus alumnos?
Valid Cumulative
- Frequency | Percent Percent Percent
Valid Buena 131 96.3 96.3 $6.3
Regular 5 3.7 37 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Le agrada el horario asignado para su imparticion de catedra?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid  Si 121 89.0 89.0 89.0
No 15 11.0 11.0 100.0
Total 136 100.0 100.0
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¢ Es importante el factor monetario en sus actividades académicas?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 83 61.0 61.0 61.0
No 53 39.0 39.0 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Conoce la estructura organizacional de la Division?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 118 86.8 86.8 86.8
No 18 13.2 13.2 100.0
Total 136 100.0 100.0
2Conoce la Mision de la Division?
Valid Curnulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 71 52.2 522 52.2
No 65 47.8 - 478 100.0
Total 136 100.0 100.0
2Conoce las metas de las Metas de la Division?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 60 441 441 441
No 76 55.9 55.9 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢ Ha participado en la conformacion de estas?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Si 29 21.3 213 21.3
No 107 78.7 78.7 100.0
Total 136 100.0 100.0

2Conoce sus derechos y obligaciones como académico?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid  Si 119 87.5 87.5 87.5
No 17 12.5 12.5 100.0
Total 136 100.0 100.0
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2Como es la relacion con las autoridades?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Buena 115 846 84.6 84.6
Reguiar 20 147 14.7 99.3
Mala 1 7 7 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢Como considera las instalaciones de la Division?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Buenas 45 33.1 33.1 331
Regulares 84 61.8 61.8 94.9
Malas 7 5.1 51 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢Son sufiecientes?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid  Si 50 36.8 .36.8 36.8
No 86 63.2 63.2 100.0
Total 136 100.0 100.0
¢A su juicio cudl es la mejor?
Valid Cumulative
Freguency | Percent Percent Percent
Valid  Aulas 9 6.6 6.6 6.6
Areas de profesores 55 404 40.4 471
Sala de computo 38 28.7 28.7 75.7
Sala audiovisual 12 8.8 8.8 846
Otros 21 15.4 15.4 100.0
Total 136 100.0 100.0
&A su juicio cual es la peor?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Aulas 108 79.4 79.4 79.4
Areas de profesores 5 37 37 83.1
Sala de computo ) 6.6 6.6 89.7
Sala audiovisual 4 2.8 29 92.6
Otros 10 74 7.4 100.0
Total 136 100.0 100.0
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. Como considera la calidad de los equipos de la Division?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent | Percent
Valid  Buenos 30 221 221 221
Regulares 30 66.2 66.2 88.2
Malos 16 11.8 11.8 100.0
Total 136 100.0 100.0

En cuanto a su temporalidad los equipos son:

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid  Vanguardista 5 37 3.7 37
Vigentes 95 69.9 69.9 735
Obsoletos 36 26.5 26.5 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Cual es la relacién que guarda la ifraestructuta v el equipo con la calidad de la ensefanza?

Valid Cumuiative
Frequency Percent Percent Percent
Valid  Significativa 32 235 235 23.5
Regular 80 58.8 58.8 §2.4
Nula 24 17.6 17.6 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Existe una planeacidn académica en sus actividades, al inicio del ciclo escolar sugerida por las autoric

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Siempre 68 50.0 50.0 50.0
Casi siempre 38 27.9 27.9 77.9
Nunca 30 221 221 100.0
Total 136 100.0 100.0

2Como considera la organizacion de estas actividades?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Buenas 66 48.6 48.5 48.5
Regqulares 47 346 346 83.1
Malas 23 16.9 16.9 100.0
Total 136 100.0 100.0
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¢Conoce el mapa curricular de la (s) carrera (s) que imparte?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 117 86.0 86.0 86.0
No 18 14.0 14.0 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Conoce el temario de las materias que imparte?

- Valid Cumulative
Frequency Percent . Percent Percent
Valid Si 134 98.5 98.5 98.5
No 2 1.5 1.5 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Cuenta con los recursos necesarios para impartir catedra?

Valid

Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Siempre 57 41.9 419 41.9
Casi siempre 70 51.5 51.5 93.4
Nunca 9 6.6 6.6 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢A su juicio cual es el mejor recurso con el que cuenta la Divisién?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Financiero 5 37 3.7 3.7
Humano 99 72.8 72.8 76.5
Materiales y equipo 5 3.7 3.7 80.1
No sé 27 19.9 19.9 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢A su juicio cual es el peor recurso con que cuenta la Division?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid Financiero 44 324 324 32.4
Humano 7 5.1 5.1 37.5
Matenales y equipo 38 279 279 65.4
Nosé 47 346 346 100.0

Total 136 100.0 100.0
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¢Ha propuesto mejoras para desarrollar sus actividades académicas?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 95 69.9 69.9 69.9
No 41 30.1 301 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Las actividades que realiza son importantes para otras areas académicas?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Siempre 77 56.6 56.6 56.6
Casi siempre 49 36.0 36.0 926
Nunca 10 7.4 7.4 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢ Realiza su mejor esfuerzo en el desempeiio de sus actividades académicas?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Siempre 115 846 84.6 846
Casi siempre 15.4 15.4 100.0
Total 136 100.0 100.0

2Entrega informe de sus actividades académicas, el el tiempo que se le solicita?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Siempre 106 77.9 77.9 77.9
Casi siempre 29 21.3 213 99.3
Nunca 7 7 100.0
Total 136 100.0 100.0
2Cuando no cumple sus actividades se le sanciona?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Siempre 25 18.4 18.4 18.4
Casi siempre 24 17.6 17.6 36.0
Nunca 87 64.0 64.0 1100.0
Total 136 100.0 100.0

Al realizar sus actividades académicas, es usted supervisado?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 38 27.9 27.9 27.9
No 98 721 721 100.0
Total 136 100.0 100.0
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:Como considera los controles para el desempeiio de sus actividades académicas?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Buenos 39 287 28.7 287
Regulares 57 41.9 41.9 706
Malos 40 294 29.4 100.0
Total 136 100.0 100.0

¢Tiene libertad para desempefiar sus actividades académicas?

: Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Siempre 115 B4.6 B4.6 B4.6
Casi siempre 21 154 15.4 100.0
Total 136 100.0 100.0
2 Si tuviera una oportunidad cambiaria de trabajo?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Si 25 18.4 "18.4 18.4
No 111 81.6 816 100.0
Total 136 100.0 100.0
2Afectan sus ausencias a otras areas académicas?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Si 82 60.3 60.3 60.3
No 54 39.7 3587 100.0
Total 136 100.0 100.0
£ Cémo considera su puntualidad en el campus?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Buena 120 88.2 88.2 88.2
Regular 16 11.8 11.8 100.0
Total 136 100.0 100.0
Bar Chart
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
|. Datos Generales
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Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales

|. Datos Generales
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Antigledad
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales

|. Datos Generales

Pregunta

Turno en el que imparte catedra

Division de Ciencias Administrativas y Sociales
|. Datos Generales

Pregunta 6
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Maximo nivel de estudios
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Datos Generales

Pregunta 7 -
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales

Datos Generales
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
ll. Personalidad
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Il. Personalidad
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
Il. Personalidad

Pregunta 11

Regular

Division de Ciencias Administrativas y Sociales
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
ll. Personalidad

Pregunta 13
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales

Il. Personalidad
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Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales

l1. Personalidad

Pregunta 15

Nivel de dependencia

Division de Ciencias Administrativas y Sociales

I1l. Conocimientos

Pregunta 16
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[Il. Conocimientos
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
Ill. Conocimientos

Pregunta 21
160 B

Gusto por programas de superacidn personal

Division de Ciencias Admiinistrativas y Sociales
lll. Conocimientos

Pregunta 22

Frequency
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Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales

[1l. Conocimientos

Pregunta 23

e

Satisfaccion por actividades académicas

Division de Ciencias Administrativas y Sociales

IV. Valores y Principios

Pregunta 24
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Responsabilidad
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
IV. Valores y Principios
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IV. Valores y Principios
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
V. Valores y Principios
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Divisién de Ciencias Administrativas y Sociale
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
V. Habilidades
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Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales

V. Habilidades

Pregunta 35
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V. Habilidades
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
VI. Liderazgo

Pregunta 37
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Participacion y orientacién

Division de Ciencias Administrativas y Sociales
VI. Liderazgo

Pregunta 38
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Conciliador en problemas
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Division de Ciencias Administrativas y Sociales
VI. Liderazgo
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VI. Liderazgo
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VIII. Motivacion
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IX. Organizacion
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Pregunta 67 .
160 — ==

1401
120- 134
1001
80-
60-
401

20+

Si Nlo ’

Conocimiento de temarios

Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales
Xl. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 68

Nunca

Recursos necesarios para impartir catedra

68




Frequency

Freguency

Division de Ciencias Admnistrativa y Sociales
Xl. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 69

120- ]
100-1
80
60/
40
20 NNy 27 \\
0 ‘ T m
Financiero Materiales y equipo
Humano No sé
Mejor recurso de la Divisién
Division de Ciencias Administrativas y Sociales
XI. Satisfacciéon en el Trabajo
Pregunta 70
50 7=
| | ._
404 Pt g . y
20- N
10’i T |
[ & e N )
0, &b\ % ‘
inanciero Materiales y equipo
Humano Nosé

Peor recurso de la Division

69



Frequency

Frequency

Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales

XI. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 71

100

80+

601

40-

201

Propuesta de mejoras

Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales

Xl. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 72

100

Importancia de actividades para otras areas

70



Frequency

Frequency

Divisién de Ciencias Administrativas y Sociales
Xl. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 73
140 : —

120 s :
115 '
1004 |
80+
601

404

20+

Siempre - Casi siempre

Relacion de mejor esfuerzo

Division de Ciencias Administrativas y Sociales
XI. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 74

1207

100+

40

Siempre Casi siempre Nunca

Entrega informe de actividades

71



Division de Ciencias Administrativas y Sociales
XI. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 75

f . AN AR .

Siempre Casi siempre

Se le sanciona

Division de Ciencias Administrativas y Sociales
XI. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 76

120 — -

100+
98

80+

60+

F-S
o

38

Frequency
S

(=]

Si No

Supervision

72



Frequency

Frequency

Division de Ciencias Administrativas y Sociales

50

o3 w H
o o o

—_
o

o

Xl. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 77

39

Buenos

57

Regulares

Percepcidn de controles

1401
120-
100
80-
60-
40

20

40

Malos

Division de Ciencias Administrativas y Sociales

Xl. Satisfaccion en el Trabajo

Pregunta 78

115

Siempre

Libertad de catédra

73

21

Casi siempre



Frequency

Frequency

120

Division de Ciencias Administrativas y Sociales
- XII. Ausentismo y Rotacion

Pregunta 79

100+

80

60+

404

20

Cambio de empleo

Division de Ciencias Administrativas y Sociales
XIl. Ausentismo y Rotacion

Pregunta 80

100

80

60+

H
[e]

N
(=]

[=]

82

Si No

Afectacion por ausencias

74



Frequency

Division de Ciencias Administrtivas y Sociales
XII. Ausentismo y Rotacion

Pregunta 81

140 ——

120 -
120
100+
80 -
60 - [

401

20+

- 16

Buena Regular

Puntualidad

75



A2 CORRIDAS ESTADISTICAS
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Hipotesis 1. Aplicacion Integral de Programas Académicos.

Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadrdticas
Modelo 6.62 15 44
Distribucion de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
2.60 .00 38.99 .98
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadrdticas
P. 65 10.18 2 5.09
Distribucién de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
19.22 .00 38.44 1.00
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadrdticas
P. 68 .82 2 A1
Distribucion de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
1.56 21 3.12 32
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadraticas
P.71 81 ] 81
Distribucion de F Significancia Noncent Observed
Parameier Power
Page 1
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3.08 .08 3.08 41
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadraticas
P.74 .56 2 .28
Distribucion de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
1.07 .34 2.14 .23
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadradoes Total cuadrdaticas
P.75 79 2 39
Distribucion de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
1.49 .23 2.9 31
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadraticas
P.78 1.61 1 1.61
Distribucion de F Significancia Ncncent Observed
Parameter Power
6.10 01 6.1 .68
Hipotesis 2. Planeacién de Actlividades Académicas.
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadrdticas
Modelo 63.28 44 1.43
Page 2
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Distribucién de F Significancia Noncent Observed
' Parameter Power
5.43 .00 238.93 1.00
Datos para hipotesis 2:
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacién cuadrados Total cuadraticas
P.18 .55 1 55
Distribuciéon de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
3.25 07 3.25 43
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadrdticas
P.20 4.09 ] 4.09
Distribucién de F Sigrificancia Noncent Observed
Parameter Power
24 .62 24 .07
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadrdticas
P. 21 2.70 1 2.70
Distribucion de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
01 90 .01 .05
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias

Page 3




variacién cuadrados Total cuadrdticas
P.22 39 1 39
Distribucidén de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
2.33 12 2.33 32
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadraticas
P.23 3.03 1 3.03
Distribucion de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
17.87 .00 17.87 98
Fuentes de Suma de Grados de libertad Medias
variacion cuadrados Total cuadrdticas
P.17 55 1 .55
Distribucion de F Significancia Noncent Observed
Parameter Power
89 .07 3.25 43

Page 4




A3 CAPACIDAD INSTALADA
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TOTAL DE AULAS: 45
TOTAL DE LABORATORIOS: 73

SIMBOLOGI( A
1. DDIOMAS

1 BIQTERIO

3 INVESTIQACION Y POSORADO
4. EDIFICIO A-3

8 EDIACIO L-8

8. DIERECCIONU. DE BIBLIOGRAFIA
7. EDIFICIO L-4

8 EDIFICO L-3

9. FARMAQA

10. LEM,

11. LEM.

12 EDFIC0 A-1

13 COMEDOR

14. COMUNICACIONES

18, EDIFICIO L-1

16, SUBESTACION Y CONMUTADOR
17. MANTENMIENTO

18. ESTACIONAMIENTO

19. LEM 0

20. COMUNICACION CRAFICA
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TOTAL DE AULAS: 163
TOTAL DE LABORATORIOS: 107
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TOTAL DE AULAS: 7
TOTAL DE LABORATORIOS: 13

SIiMBOLOG!I A

OFICINAS

ESTACIONAMIENTO

ALMACEN

UNIDAD DEPORTIVA
LABORATORIO
LABORATORIO SOLDADURA
LABORATORIO DE SEMILLAS
LABORATORIO
LABORATORIO
LABORATORIO DE MAQUINARIA
OFICINAS

LABORATORIO DE CEREALES
AREAS JARDINADAS
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Programa de Posgrado en Ciencias de la
Administracion
YNIVERADAD NACIONAL Oficio: PPCA/GA/2004
AVRNOMA IE : Asunto: Envio oficio de nombramiento de jurado de Maestria.
MIZICO

Coordinacion

Ing. Leopoldo Silva Gutiérrez

Director General de Administracion Escolar
de esta Universidad

Presente.

Atn.: Biol. Francisco Javier Incera Ugalde
Jefe de la Unidad de Administracién del Posgrado

Me permito hacer de su conocimiento, que la alumna Maria Esther Monroy Baldi
presentara Examen de Grado dentro del Plan de Maestria en Administracion
(Organizaciones) toda vez que ha concluido el Plan de Estudios respectivo y su
tesis, por lo que el Subcomité Academico de las Maestrias, tuvo a bien designar el
siguiente jurado:

Dr. Ricardo Varela Juarez Presidente
M.A. Benito Rivera Rodriguez Vocal

M.A. Bernardo Vargas Negrete Secretario
M.D.H. Rafael Zavala Rodriguez Suplente
Dr. José Vili Martinez Gonzalez Suplente

Por su atencién le doy las gracias y aprovecho la oportunidad para enviarle un
cordial saludo.

Atentamente

"Por mi raza hablara el espiritu”

Ciudad Universitaria, fo., 24 de noviembre del 2004.
El Coordinador del Programa

)

Dr. Ricardo Alfredo Varela Juarez
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