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RESUMEN

E'sta investigacién hace una comparacién entre Gerentes de Empresa
Trasnacional y Gerentes de Empresa Paraestatal, en relacién con la Orlentacién
Hacla el Future. La hipdtesis manejada es: si hay diferencia entre Gerentes de
Empresa Trasnacional y Gerentes de Empresa Faraestatal en relacién con la
Orientacién Hacia el Futuro. La variable dependiente es Orientacién Hacla el Futuro
YlaVYariable Independiente sonlos Gerentes de ambas Empresas., El tipode muestra
€s no probabilistico intencional, con 30 Gerentes de Empresa Trasnaclonal Chrysler
de México y 30 Gerentes de Empresa FParaestatal del Instituto Mexicano del
Petrdleo. Se aplicd un cuestionario que mide Orientacidn Hacia el Futuro. Es un
estudlo experimental de campo, su diselio de dos muestras Independientes. Las
cifras se procesaron utilizando una t de Student. Los resultados obtenldos indican
que no hay diferencias significativas entre los Gerentes de ambas empresas con
respecto a la Orientacidn Hacla el Futuro, La Empresa Faraestatal no es la tiplca
de goblerno, es una empresa sélida en sus bases y con estricto control y
organizacién de sus actividades como del personal que la conforma slendo similar
en estos aspectos a Chrysler de México; posiblemente esto expligue los resultados.
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INTRODUCCION

Es bien sabido para los mexicanos, principalmente para los capitalinos, que la
orgahizacion y planeacion de nuestras dependencias piblicas, poseen de base un
sistemadeficiente de Organizacién, que se refleja al "darservicio al piblico; al notar
esta caracteristica, particular de estos sitios gubernamentales, pensaros en el
desorden y 12 falta de plancacién, mismos que se han sintetizado con el hotibre de
burocracia; estos aspectos de desorden, de falta de plancacién, asl como de
desorganizacion, son causa del retroceso o del estancamiento en cuanto a
productividad y a eficiencia en el funcionamiento y al servicio se refiere,

Este aspecto ha sido uno de los motores que ha impulsado a esta
investigacion, e intenta proporcionar algin método que pueda servir para frenar
este estilo de funcionamiento empresarial que limita el avance y el desarrollo de
los trabajadores mexicanes.

En este estudio se han comparado dos empresas: una Paraestatal que es
el Instituto Mexicano del Petréleo y Chrysier de México coma Empresa
Trasnacional,



El obfetivo de esta comparacién radica en conocer cuales son aquellos
factores que beneficlan y permitan el sano crecimiento y descnvolvimiento de una
empresa extranjera, y tomar esos factores, adaptarios a nuestra sociedad y
cultura, o bien, crear los aspectos propios y ponerlos en préctica.

De ninguna manera pretendo juzgar ymucho menos obtener ninguna postura
de malinchismo; al contrario, el deseo fundamental es el proporcionarle algo dtil a
mi pals y asl poder colaborar con |a sociedad mexicana, a través de las
aportaciones que esta investigacion otorgue.

Como se menciond anteriormente, esta investigaciéh es una comparacisn
entre dos diferentes tipos de empresa, asi como también se han mencionaclo
estilos de manejo empresarial,

Otro de los aspectos del estudio, es la Orientacién hacia el futuro,
toméndola como un aspecto fundamental para lograr un eficiente funcionamiento
en cuanto a organizacién y planeacién a futuro se refiere; tanto en el mundo
empresarlal como en cualquier parte de la sociedzad.

Para evaluar, si s que los Gerentes de la Empresa Paracstatal, estah més
orientades hacia el future o si es que los Gerentes de la Empresa Trasnacional
no organizan ni planean, ete.., s¢ aplicd un cuestionario tipo Lickert de 31 reactivos
que mide los cuatro rubros que conforman el constructo de Orlentacicn Hacia el
Futuro; estos cuatro factores son:

D] Plancacion y Organizacién,
2) Desorganizacion y Falta de Pianeacion,

3)  Preoccupacién por el Futuro, y

4) Futuro incierto.



Este instrumento fue aplicado individuaimente y en el campo de accidn de
los Gerentes; en suma fue un total de 60 aplicaclones que posteriormente se
analizaron estadisticamente mediante una t de Student, dando como resultado
la no diferencia entre los 2 grupos estudiados a nivel significativo; por lo que la
expectativa de esta investigacién no se confirma,

La distribucidn de este estudio se encuentra dividida en un total de 6
capitulos, en donde se describen los temas que lo conforman, su desarrolio y sus
puntos especificos, El orden de los capitulos se designd comenzando de lo general
como lo encontramos en el Capitulo | que se refiere a los aspectos histéricos del
hombre y su relacién con el trabajo, asf como las razones, las motivaciones y las
necesidades del hombre ante las organizaciones, hasta ir paulatinamente
centrando el Tema Frincipal, como en &l C.apfr:ula Il, que explica lo que es una
Organizacion, los tipos de empresas, Coricretamente describe utia Empresa
Trashacional y una Paraestatal, historiay estilos de la administracion empresarial
y finaliza haciendo una breve historia de las empresas estudiadas que son Chrysler
de México y el instituto Mexicano del Petrdleo. En este punto ya se encuentran
ubjcadas claramente las empresas que se han de comparar.,

En el siguiente punto que es el Capitulo lif se trata de los aspectos que se
han de comparar de las empresas mencionadas anteriorments, esto es, los
Gerentes, partiendo desde la base de saber que es un Gerente, cudl es su funcién,
sus herramientas de trabajo y estilos de participacién dentro de la empresa,
También se describen las diferentes Teotias Gerenciales como laX, Y, y 2 6 la de
Blacke, que soh las que predominan internacionaltente, Tambich s¢ realiza un breve
andlisis de las teorias gerenciales en México, hastafinalizar con un intento de crear
una Teoria Gerencial apropiada a la actual realidad mexicana.

Hasta aqui se han desarrollado todos aquellos aspectos que corresponden
a la variable independiente de esta investigacién, de tal forma que en el Capftulo IV
se describe el tema central, éste es Orientacidn Hacia el Futuro. La variable
dependiente del presente estudio, si bien, es un tema poco conocido tedricamente
& bibliegréficamente es un aspecto que cotidianamente lo vivimos de una u otra
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forma, pues en este capitulo se retine toda la informacion internacional y nacional
que logré compilar, y aunque no es demasiade, logra describir y explicar lo que este
Constructo slgnifica.

En el Capfitulo V, se encuentran todos los aspectos metodoidgicos que se
siguleron para darle la estructura a esta investigacién experimental asf como su
razén cientffica, empezando por la ubicacién y descripcién del problema que se ha
de resolver a lo largo del estudio, pasando por el planteamiento de las hipa’tcEis,
la definicién de las variables, la muestra 3 poblacién investigadas y sus
caracteristicas particulares,

En base a estos aspectos el diseflo de investigacién, el instrumento de
aplicacién seleccionado para esta muestray eh los litimos aspectos la descripeidn
del procedimiento estadistico y su analisis. Y por ditimo en el Capitulo VI, se
encuentran los Resultados obtenidos del Flanteamiento Inicial del problema, asf
como el andlisis e Interpretacién cualitativos y cuantitativos del estudio y se hace
una breve discusidn de los resultados, mostrando también las limitaciones y
sugerencias de esta investigacion.
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JUSTIFICACION

Este tema de Orientacién Hacla el Futuro v sobre todo enfocado al 4rea
empresarial, no ha sido suficientemente explorado en México, nl en el extranjero,
por o que esta investigacion pretende, dentro de otros aspectos, el despertar la
Inquietud de los Investigadores a efecto de profundizar y entender el
conocimiento de este amplio tema, Independientemente.de la aportacion del
presente.

Uno de los objetivos bisicos de este estudio consiste en explorar en &l
dmbito de |a psicologla empresarial, la visién y Ias expectativas a futuro de los
Gerentes que laboran en instituciones Faraestatales y Trasnacionales de este
pals, con la finalidad de mejorar la planeacidn y organizaclén de las metas
personales de cada trabajador, asf como lograr el dptimo desempefio institucional
Y crecimiento del pals.

Otra de las funclones, es &l profundizar en las caracterfsticas de cada una
de las empresas en relacién al comportamiento organizacional de eus Gerentes.
Se observa que la Empresa Faraestatal obtuvo un total de 27 puntos en la primer
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escala, que mide ¢l rubro de PLANEACION, slendo que la Trasnacional obtuvo 25
puntos.

Estas clfras indican que en la Faraestatal, los Gerentes tienden mis a
plancar que los de Chrysler, si e analizan estos puntajes, se puede observar que
aunque es minimo pero el Instituto Mexicano del Petréleo, que es la Parasstatal
rompe con la ldea de la hipduesis planteada para este estudio.

Lo mismo ocurre en el tercer rubro de medlcidn, que es preocupacién por ¢!
futuro, en donde el Instituto Mexicano del Petrdleo (IMP) es ligeramente superlor
ya que consta de un puntaje de 25 en comparacidn a Chrysler con 24 puntos,
indicande de igual manera que los Gerentes del instituto Mexicano del Petréleo
(IMP) tlenden a pensary a preocuparse por su futuro un poco més que los de
Chrysler.

Enlos rubros 2 y 4 que se refieren el primero ala desorganizacion y falta de
planeacion, indican que en Chrysler el 1% de los Gerentes Investigados son
desorganizados, slendo esta una minima parte de su poblacidn gerencial. No
obstante para el Instituto Mexicano del Fetréieo (IMP) todavia es menor ya que el
01% cuenta con tal caracterlstica, esto nos indica que para Chrysler 3 de cada
30 Gerentes, cuentan con caracteristicas de desorganizacién y para el Instituto
Mexicano del Petréleo (IMP) 1de cada 30 Gerentes tlene la misma caracterfstica.
Enesterubrolas gréficas indican que la Empresa Paraestatal rebasa conminimos
puntajes las expectativas iniclales.

Y para el sequndo y iltimo aspecto de mediclén que trata acerca del futuro
Inclerto, ocurre lo mismo, la Paraestatal supera el puntale en esta gréfica.

Esto qulere decir que de 50 Gerentes de Chrysler 25 de elios obtuvieron la

tendencla a que sea inclerto su futuro, y en el Instituto Mexicano del Petréleo (IMP)
de 30 Gerentes 24 poseen la misma caracterfetica de futuro Incierto.
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5i hos damos cuenta, en este estudio la Paraestatal y la Trasnaclonal casl
estan ublcadas en el mistmo nivel de Orientacién Hacia el Futuro, lo cual hace
todavia mds interesante esta investigacion, ya que en la hipdtesis inicial se creia
que la Empresa Paraecstatal, por ser un organisitio gubernamental y con
caracteristicas burocratizadas, iba a obtener puntajes inferiores en cuanto a
Orientacidn Hacia el Futuro se refiere con respecto a la empresa extranjera.

Sinembargo los resultados muestran que la Empresa Paraestatal, escogida
para esta investigacion, se encuentra al mismo nivel o incluse ligeramente por
arriba a la Trasnacional tomada para este estudio, con respecto a la Orlentacion
Hacia el Futuro.

Estos aspectos detectados a lo largo de |4 realizacion de esta investigacion,
muestran la iImportancia que tiene el Constructo de Orientacién Hacia el Futuro,
que para estos fines ha side utilizada y dirigida al smbito empresarial del paio,

No obstante, si éste fuera llevado a la educacién de la poblacidn infantil,
seria de gran utilidad, ya que al nifio se le ensefiaria a organizarse, a ordenary a
planear su vida futura, a través del establecimiento de metas a corto, mediano y
largo plaze, formande asi adultos con visién al future, dando asi paulatinamente
origen a una sociedad organizada, que llevaria a un crecimiento estructurado con
mefores opciones de vida,
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CAPITULO I
EL HOMBRE Y EL TRABAJO:
REVISION HISTORICA

1.1, Breve revision historica de los antecedentes culturales sobre el
hombre y el trabajo.

Los postulados sobre la naturaleza humana, reflefan creencias y actitudes de las
cuales tienen una ralz cuitural. A fin de poder compretder mejor las teorfas
gerenciales actuales, es precico pasar una breve revista a los antecedentes
culturales en cuanto a la naturaleza humana y el trabajo,

Desde la antigiledad el hombre ha inquirido sobre la naturaleza, se ha
planteado los Frab/smaa inherentes sobre su propio existir, el ignificado y el
objetivo del migmo. Aunque éste es un camino muy amplio de escuelas filoséficas,
para este trabajo oe revisarin brevemente algunas corrientes sobre la naturaleza
del hombre.,



Se puede suponer que las opiniones se dividen en dos grandes sectores, uno
que denominamos: eptiniista en donde se plensa que el hombre: es bueno,
responsable, bondadoso por naturaleza, es decir, toma como punto de partida
rasgos considerados como cualidades para nuestra cultura. Clcerdn, pertenece a
este sector, asl como John Locke, quien afirma que el estado natural en que se
encuentran todos los hombres es el de "perfecta libertad para ordennr sus acciones y
disponer de las personas y bienes... sin pedir permiso o depender de la voluntad de hombre
alguno”. (Arias Galicia, F. 1964, p. 25)’

El otro sector que se lfamard, pesimista proclama por lo contrario que el
hombre es perezoso, Irresponsable y malo por naturaleza.

Cabe Recordar que Maquiavelo, en EL PRINCIPE, afirma que "...cl partido mds
soguro os ser femido, primero que amado..., y agrega que los hombres generalmente son

ingraros, volubles, disinulados, quee huyen de los peligros y ansiosos de ganancias”.

Y para Napoledn, afiade a la Informacién anterior, "querion engaiiar a los
pr:’r;cipcs, Tos que decinn que todos los rambres son buenos". Asf tenemos dos puntos de
vista diametralmente opuestos en referencia a la naturaleza humana,
Probablemente la opinidn pesimista s la que ha Imperado. En |a tradicidn cristiana,
el trabajo ha side visto como un castigo divino, “ganards el pan con cl sudor de tn
Srente" y por tanto como algo desagradable.

1.2. Razon por la que trabajan las personas

La vida, sea cual fuere su naturaleza, se puede caracterizar como una actividad,
y durante el curso de ella, las personas estén continuamente activas, incluso
cuando duermen. El trabajo es unaforma deactividad que tiene la aprobacion sccial
Y satisface una necesldad real del individuo que tlende a ser activa. Entre las
raZOREs que asisten & una persona para trabajar estdn: produclr, crear, lograr un
mayor respeto, adqulrir prestiglo, e incidentalmente, ganar dinero. El sobre de pago
debe tener un significado muy diferente para distintos trabajadores.
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Se han propuesto numerosas teorfas para explicar el trabajo. Se crefa que
el trabajo podria ser algo desagradable; por otro lado Henry Ford, pensaba que era
bésicamente desagradable y que por tanto, las horas de trabajo deberfan ser tan
cortas como fuera posible y el salario tan alto como fuera factible.

Hay que reconocer los valores Importantes que se relacionan con muchas
necesidades expresadas y eatisfechas en el trabajo, el dominio del trabajo y la
Importancia de la autoexpresion son dos valores de esta indole, Hay muy pocas
personas que son capaces de continuar un trabajo cuando lo conslderan
insignificante o cuando estdn seguros de no poder realizarlo bien.

El dominlo del trabajo y el orgullc en &l logro merecido son las verdaderas
razones por las cuales la gente trabaja y lo hace con ahlnco,

Esto se aplica a todos los trabajos que son reconocidos como tales, sea
cual fuere el nivel en que se encuentren dentro de la Jerarquia soclal, Aunque no
exlsten muchos estudios de casos de trabajadores normales, promedio o tipicos,
los datos que se tienen indican que el incentive financlero, no representa un papel
excesivamente Importante en la vida del trabajo del hombre. El prestigio, la
aceptacidn social, elorgullo en el trabajo, la autoexpresiény muchos otros impulsos
soclales relaclonados, son iguales en importancla al incentivo financlero e Incluso
de mayor significado.

Unavisién general d: la motivaclény del trabajo, propuesta por Morse, Weiss
yGrlggs en el aflo de 19542, informa que el empleo lucrativo permite a las personas
obtener dinero para sostener a sus famillas y a sl mismos, El trabajo se relaciona
también con la socledad, da a las personas una sensacidn de "ubicacién” o de
desempefiar un rol determinado. En otras palabras el trabafo no solamente,
permite a una persona subsistir, sino también, tlende a establlizar su lugar en la
socledad.
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Eliugar o el papel que persigue el trabajador, esté determinade, no sélo por
los valores, impulsos, motives y sentimientos individuales, sino también por la
forma en que el trabajo se relaciona con su grupo.

Un hombre que trabaja cea cual fuere su empleo, forma parte de una
estructura cocial dentro y fuera de una planta, una fébrica o una oficina, Es
miembro de un grupo informal de colegas o colaboradores y posiblemente miembro
de un grupo formal,

También forma parte de la estructura de la compafila. Algunas
organizaciones, recolocen ya esta cuestion y alientan el sentimiento de
identificacion de grupo con a compaPia,

Las relaciones con los colaboradores, los supervisores y la colectividad,
influyen con mucha frecuencia en lo que motiva a una persona a producir, restringir
su produccién, permariccer en un trabajo o abandonarlo, o ausentarse a veces de
él. Estas fuerzas sociales, pueden ser tan poderosas que ciertos incontivos
aislados ofrecidos por la gerencia, que el trabajador interpreta como algo fuera de
contexto. Con frecuencia sucede que el motivo para incrementar la producclén es
algo relacionado con la gerencia y no con el trabajader. Cuando el incentivo para
incrementar la produccién es percibide de un modo diferente por los trabajaderes,
no funciona ¢ sélo es efectivo durante un breve tiempo.

La meta de la gerencia y la de los empleados se puede percibir de un modo
distinto y cuando esto gucede, los dos grupos perciben también un incentive
especifico de un modo diferente en lo que respecta a como funciona para alcanzar
la meta en particular de cada individuo.

Para entender efectivamente al empleado y al patréh, debemos principlar
por cohocerla complefidad de la motivacién y las formas en que los motivos difieren
en relacién a distintas personas. La edad, la educacidn, el estado civil y una gran
cantidad de caracterfsticas personales, contribuyen tamblén a los diferentes
significados que tienen clertos incentivos.
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La comprensioh de la motivacién, contribuird con conocitmientos a la forma,
en que una persona percibe su papel dentro de la sociedad. 51 se comprende més
ampllamente en lo que respecta a sus actitudes, su satisfaccion en el trabajoy la
forma en que se relaciona con su grupo de trabajo, se puedc comenzar a establecer
una aproximacién de una perepectiva significativa sobre la variedad de problemas
alos que se enfrenta el trabajador dentro'de su mundo de trabajo.

Es engafioso hablar sobre motivar a los trabajadores, sin especificar la
fuente y 1a meta de tal motivacién. La motivacién dptimamente efectiva puede
requerir una unidad de nexos entre patrén y empleado, asi como las metas de
motivacion; esta uhidad puede existir solo en la utopia,

Una motivacién més efectiva para los trabajaderes puede ser posible si las
metas del patrén y las del empleado difieren entre si, esto sighificaria que no sdlo
scobtierien buenos resultados cuanda se motiva a los empleados de acuerdo a las
metas del patrn.

Una de las principales consideraciones es motivar a los empleados del modo
més efectivo posible, y luego la gerencia tendré quizé que renunciar a algunas de
Sus propias metas.

Es probable que la méxima satisfaccién en el trabajo interfiera con la méxima
produccién potencial,

También es probable que Ia méxima satisfaccidn o pueda ocurrir cuando
una pereona trabaja intensamente y a un paso forzado. Puede ser que cuando se
desea una produccidn méxima, la satisfaccion en el trabajo, en ese momento, sea
mucho menor que el nivel &ptimo.

Las metas deben consideraree a un plazo corto y a uno largo las metas a
corto plazo de produccion elevadas se pueden lograr en ciertas condiclones de
motivacion y &l mismo tiempo, viciar una meta de largo plaze de alta produccién.
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Una de las principales dificultades que se presentan en la psicologia
Industrial, cs que las medidas de praa’ucciﬁn, efectividad en el entrenamiento,
rotacién de empleados, etcétera, pueden ser indicadores de efectos inmediatos
més que logros a largo plazo.

Lo que se necesita es una comprension més profunda de las metas a largo
plazo y los objetivos de igual términe, asi como la forma de alcanzarlos.

Las personas trabajan porque se enorgullecen tanto de desarrollar una
tarea bien lograda, como del dominio del trabajo y otras presiones sociales
fgualmente poderosas.

En muchos casos el trabajo no es diferente del juego, como normalmente se
supone.

Otro aspecto valivso para entender los motives y cémo influyen en el trabajo,
son los relatos biogréficos y las historias de casos, ya que permiten una mayor
penetraciin en lo que respecta a los motivos de la gente dentro de la industria,

Posiblemente los mejores medios para entender la motivacin del trabajador
consista en considerar el significado especial del trabajo. A este respecto las
metas a corte y largo plazo de los empleados y los patrones pueden afectar ia
produccién en numerosas formas, Asl pues, dar atencién a como se perciben los
Iheentivos, es preferible a suponer, que un incentivo es Igual para todos.

1.3. El individuo en la organizacién

Las consideraciones cldsicas de la organizacion, ighoran ala persona, o blen
hacen supuestos demasiado simples sobre ella; un resultado de esta consideracién
es la brecha sobre la teoria y la préctica en las organizaciones, entre la forma en
que las organizaciones deberian trabajar y la forma cotne trabajan. Por eemplo:
La organizacién informal (que descansa en parte on las necesidades pereonales y
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relaclones Interpersonales de los integrantes), no se toman en cuenta en el plan
formal.

La Investigaclén de Hawthorne en Tannenbaum 1981°°, demuestra
clentificamente este importante aspecto humano de la organizacidn y patentiza
claramente que los principios psicolégicos y soclales que son importantes para
lograr la adaptacidn de los miembros y la realizacidn en la organizacidn, se
menclonan a continuacidn.

1.3.1 Personalidad

Algunes de los factores humanos que Intervienen en el desempefio laboral,
sc menclonan a continuacién: De acuerdo con Gordon W. Allport, (Ibid, p. 46)43. "La
caracteristica sobresalicnte del hombre, es le Individualidad” El concepto de personalidad
ayuda a denotar algo de Ia indvidualidad caracterfstica del ser humano.

Algunos aspectos de la personalidad son especialmente inherentes al
comportamlento humano en las organizaciones.

Primero, la personalidad cs relativamente estable, en cada trabajador
dentro de su trabajo: la personalldad sc forma durante los
primeros afios del desarrollo Infancla y niffez. Sin embargo, una
vez formada la personalidad del adulto, no cambla ra’pldamente.
Consecuentemente el individuo llega a la organizacidn con su
personalidad como sl fuera rasgo dado.

Segunilo, las caracteristicas de la personalidad, se dice que son generales,
esto significa que un Individuo trata de expresar su personalidad
distintiva en una varledad de situaclones. El no deja su
personalidad en la puerta cuande Ingresa a la organizacion,
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Tcrécro, la personalldad estd motivada, esto Implica esfuerzos, descos,
necesidades, o TENDENCIAS DETERMINANTES. Las
caracterfsticas de la personalldad no son simplemente formas
de clasificar o de tipificar a las pereonas, sino que en forma més
dindmica, nos dicen algo sobre lo que la persona estd tratando
de hacer en forma consistente, ya sea de manera consciente o
Inconsclente.

1.3.2 Implicaciones de lu motivacion para la adaptacion en la organizacion

E estado motivacional de una persona afecta Ia forma como perclbe al mundo, y
cdmo lo Interpreta. La percepeidn que tiene una persona de otra, estd matizada
por ia relacién que hay entre ambas. Por ¢llo los supervisores no ven a sus
subordinados con neutralidad u objetividad absoluta, y los subordinadoes tampoco
consideran a sus supervisores en forma fria y racional.

Las percepclones entre las personas en las organizaclones entre los
supervisores y los subordinados, o entre camaradas estan altamente

personalizadas.

Este principio psicolégico representa un impacte &l concepto del hombre
econdmico; las fuerzas motivacionales no raclonales afectan, st no es que
distorsionan las percepclones de los mismos hechos sobre los cuales el hombre
racional basa su plan I6gico de accién. Las cualidades de la personalidad y de Ia
motivacldén que se han explicado anteriormente son inconsistentes con los
requerimlentos de la organizacién formal,

La organizacién humana carece de la raclonalidad, de la sencillez y de la
pasividad que suponen que tienen las teorlas de la organizacién cldsica.

Las personas son obligmins, a expresar eu personalidad propla, a obtener
aprobacla’n, alograr un status, a experimentar sentimientos o emociones, a adqulriy

riquezas, a dar y reclbiv afecto, o acrecentar sus egos, a actualizar sus
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potencialidades, a evitar la inseguridad y a satisfacer otros motivos bésicos,
todos los cuales estdn interrelacionados en formas complejas.

Estos motivos ayudan a definir lo que s& podria liamar: autintereses de la
persona, sin embargo, la organizacidn formal del trabajo ordinarlamente no se
disefia tenlendo en mente el autointerds de los miembros. La organizacion tiene un
propdsito completamente diferente y ahfl e encuentra un confllcto de serias
proporcilones.

1.4. Motivos importantes en la adaptacion de los miembros en la
organizacion

Tannenbaum A. en 1981, menciona que los motivos especificos que son
Importantes en la adaptacidn de grandes cantldades de personas, se consideran
a menudo necesldades personales. Estas se forman en las etapas inliales del
desarrollo psicolégico y se supone que permanecen bastante estables aunque
puedan surgir de factores situacionales. Fara esto a continuacidn se menclonan
las diferentes necesldades del trabajador.

1.4.1 Necesidad de afiliacion

Los hombres buscan la compafila de los demés, esta tendencia hacla el contacto
social ha llevado a algunos psicélogos a postular un tipe de instinto de rebario, que
se denomina gregarismo: sin embargo enla actualidad pocos psicdlogos e conceden
importancia al Instinto como explicacién del comportamiento; es probable que la
necesldad de afiliaclén se desarrolle a través de la relacidn de dependencia entre
el nifio y sus padres.

Cualquicra que sea la explicacion de su géﬁcsfﬁ, la necesldad de contacto
soclal €s muy alta en la mayorla de las personas. Para algunas la soledad
prolongada puede ser extremadamente penosa, y sus efectos pueden llegar hasta
producir un estado mental que se acerque a la demencia.
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Los experimentos de Schachter (Tannenbaum 1981)4’ Y otros han sido muy
valiosos en el descubrimiento de algunas de las condiciones bajo las cuales es més
probable que surja el motivo de afillacién. Parece ser que alguna amenaza que
produzca temor puede ser una de esas condiciones, otra ¢s la frustracién que
surge como resultado de Ia eliminacion de varios elementos.

Bajo estas condiciones es probable que ias personas busquen la compafia
de otras personas que cuando no estan amenazadas o frustradas, Mds adn,
parecen buscar 4 las personas que estan experimentando la misma adversidad.
La presencia de otros parece aliviarlos de ia angustia. Este fendmeno pucde
enitenderse parcialmente en términos de afecto, amor, slmpztfa o del sentido
aslstencial que puede acompafiar al comportamiento afillativo.

Sin embargo, en [a organizacion formal hay muy poco espacio para estos
sentimientos. Atin asi, estén presentes donde haya personas y forman una base
motivacional importante de la organizacién informal. Otro punto muy importante,
se menciona a continuacisn,

1.4.2 Motivos importantes del Yo

Bajo sste encabezado cae una cantidad de motivos que tiensn alguna implicacién
con la autoldentificacidn de la persona.

Las personas estén generalMente motivadas para lograr y mantener un
concepto favorable de sf mismas. En términos de Maslow sc habla de
autoestimacisn,

En general, las reacciones de otros que implican aprobaciéh, aceptacién,
respeto, reconocimiento, atencién, o aprcciacio’n o cualquler atributo de
importancia o de valor para alguna persona, en algin sentido un Incremento del yo.
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El status, ¢l prestigio u otros indicadores de éxito, también se buscan como
medios de asegurar una auto identificacion favorable. De acuerdo con Maslow Ia
satisfaccidn de la necesidad de estimacidn se acompaRa de sentimientos de
suficlencia, blenestar y confianza.

La frustracién de estas necesidades conduce a un sentimiento de
Inferioridad, debilidad y desamparo, y bajo ciertas circunstancias a la neurosis.

La destreza, habilidades y talcntos se asocian a menudo cont uha
identificacién personal. Estas habilidades por si mismas no son fuentes de
motivacién aunque estén intimamente relacionadas con la personalidad y otras
necesidades; en lugar de eso representan potencialidades o capacidades que los
individuos desean realizar.

Los términos autogjecucion o autorrealizacién, algunas veces se usan para
describir esta necesidad en personas que emplean sus habilidades y que realizan
todas las potencialidades que pueden tener. Otro aspecto es:

1.4.3 Motivos de poder

Las personas tienen sentimientos, algunas veces intensos acerca del poder,
Aacercade dirigir a otros y de serdirigldos por otres, Envista de las consideraciones
sociales se piensa a menudo que el poder es signo de status o de éxito, puede
buscarse para satisfacer estas metas. La realizacidn de poder también pueds
estar asociada con sentimientos de superioridad o de inferioridad, con un sentido
de dontinio o de sumisién, o con independencia o dependencia, pucde incluso implicar
tal y como lo sostienen algunos psicoanalistas algo que se relaciona con la hombria
Yy virilidad. Por ello, las actitudes del poder estan intimamente relacionadas con
ios motives del ego.

Algunos psicélogos han investigado las tendencias de los Individuos hacia
la independencia o dependencia, o de dirigir o de ser dirigidos y han elaborado
pruebas para medir el dominio, la igualdad, la necesidad de independencia y la
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hecesidad de poder, estas mediciones se relacionan en forma importante con el
comportatiietito hacia la conformidad y con otras reacciones de las personas
hacia ia autoridad, asf como la:

1.4.4 Curiosidad
Lz curiosidad del hombre lo lieva a buscar, a explorar, a aprovechar, a desear
saber, a investigar o manejar muchos aspectos de su ambiente.

Es probable que el motivo de curiosidad encuentre oportunidad de
expresarse cuando el atbiente de la persona es cotiplejo, extraflo, huevo, variado
o sorprendente. Pero el hombre no es solamente el dnico animal motivado por la
curlosidad o que esté sujeto a desinteresarse de ambientes y de objetos que le
son conocidos y constantes,

Los chimpancés también tienien la urgencia de explorar y también pucden
aburrirse de un objeto que alguna vez les interesé grandemente. Un aspecto
fundamental es:

1.4.5 Seguridad

Entendamos por seguridad un estado enel cualla mayor parte de las necesidades
ithportantes de una persotia puedeh ser satisfechas y en el cual la persona tiene
ia certeza de la continuidad de su satisfaccion. La insequridad implica aprehension
o angustia sobre la continuidad o mantenimiento de esas eatisfacciones, y puede
asociarce con factores econdmicos, sociales o psicoldgicos.

Lag personas que temen perder un empleo o un ingreso seguro o que dudan
acerca de sus habilidades para lograr sus propdsitos, realizar sus aspiraciones o
mantener amlstades u otras relaciones que son importantes para ellos,
probablemente sufren de un gentimiento de inseguridad.
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Esta puede ser situacional, por ejemplo puede serel resultado de una quicbra
causada por circunstancias advereas, o puede ser una funcion permanente de la
personslidad, algunas personas se sienten inseguras aiin cuande tengan éxito en
todas lag condiciones externas. La inseguridad es una emocién dolorosa y en
algunas ocasiones debilitante. Es tan importante como:

1.4.6 Emociin

En algunas ocasiones los psicdlogos se refieren a la emocidn como una fuente de
una motivacion, Las personas que sienten emociones como temor, cdlera, alegria,
Jdbile, iray odic, no permanecen impasibles, se inclinan a expresar sus sentimientes
a través de sus expresiones faciales o de su tono devez, o a través de la risa, del
llanto u otras formas de comportamictito catdrtico. La emocién anima, conduce
a la accidn y cuando menos en este sentido es motivacional.

La ethocicn también acompafa al comportamiento y puede ser reconoclda
porla intensidad con la que se cotriporta una persona, por gjemplo, un hombre corre
més répidamente, trabaja mds arduamente y peréevera durante més tiempo
cuando estd promovido por la emocidn, la satisfaccidn o Ia frustracién en algunas
ocasiones conducen a la ira o al odio y consecuentemente a formas agresivas de
comportatiento, Por otra parte la disposicion hacia personas que soh la fuente
de satisfaccién es probable que sea favorable incluyendo ain las emociones de
amor y afecto.

Estas emociones fundamentan clertas formas de afiliacién y para finalizar
s¢ mehciona:

1.4.7 Motivacion econdmica

El dinero como incentive, frecuentemente se asocla al concepto de hombre
econdmico, que ha fugado un papel Importante en el desarrollo de Ia teoria
econémica,
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Este concepto de la naturaleza humana fue introducido por Adam Smith y
se basa en dos supuestos fundamentales:

A)  El hombre es perfectamente racional.

B)  Estd orientado por un deseo exclusivo de maximizar su posicion
monetaria. La administracion cientffica usaba este punto de vista al
enfatizar el valor de los incentivos que provienen del trabajo a destajo.

Sin embargo el concepto del hombre econdmico es una simplificacién burda,
s Inconsistente en la mayor parte de log preceptos de la personalidad y de la
motivacion que se han menclonado anteriormente, porgue implica que todos los
hombres son més o tenos iguales, son sencillos, frivs y carentes de intereses para
tode lo que no sea dinero y capaces de calcular pérdidas y gananclas, pasivos y
activos con precision absoluta,

Pero al rechazar el concepto del hombre econdmico, se debe tomar un
aspecto impoirtante, el dinere es un incentivo Importante en nuestra socledad,
aunque el concepto del hombre econdmico no ayude a entender cdmo o por qué las
personas reaccionan ante &l El dinero es necesario para comprar las cosas que
son esenciales para la vida: alimento, vestido y vivienda, y se requiere también para
adaquirir clertos lujos necesarlos; el dinero es importante porque compra cosas que
las personas valian, pero la importancia del dinero es tanto psicolégica como
ccondmica. A este respecto dice William James: resulta claro gue entre Io que una
persona llama "mi" y lo que llama sencillamente "mio" hay una linea que es dificil de trazar,
Los sueldos de un hombre son parte de su autoldentificacion.

Los resultados obtenidos de la investigacion realizada por Gurin, Veroffy Feld
enel afto 1978% acerca de Ia fmportancia del incentivo dinero, son los slgulentes:

Lo econdmico y lo material... interviencn en forma imporiante en el sentido
de la felicidad o infelicidad que se experimenta. En forma contraria a la
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tendencia romdntica de despreciar la imponancia que tiene el dinero en la

JSelicidad, la gente le concede una importancia fundamental a las

consideraciones materiales y econdmicas cuando se piensa en la felicidad o

infelicidad... la felicidad se expresa en ténninos de tener bastante dinero y de

estar libre de deudas, de tener una casa banita... en forma semcjante las

quejas... hacen referencia a consideraciones como deudas, cuentas y
loji tos inadecuados. "

1.5 La reoria de Maslow y los incentivos financieros

Uhno de los caminos para explicar la motivacién es hablar entérminos de un estado
particular del individuo - EL ESTADO DE DESEQUILIBRIO - segiin el modo de definir
a una persona motivada. La persona se ve motivada para corregir un desequilibrio
de esa indole, es decir, busca la forma de satisfaceria. Asl pues, se puede hablar
de un ciclo de motivacion comeo un proceso que sec coripone de tres partes
distintas:

1)} Necesidad o motivo: un estado de desequilibrio fisioléglco o
psicoldgico.

2) Respuesta de conducta motivada: una accidn dirigida hacia la
satisfaccion de ese desequilibrio.

3)  Meta:lo que se debe obtener para reducir el desequillbrio, el objeto de
ia conducta motivada,

Los psicélogos interesados en la motivacién han invertido gran cantidad de
tiempo en el andiisis de las diferentes clases de necesidades. Maslow (1943)
(citado por Blum y Naylor, 1975)’2 propuso una teorla interesante relacionada con
las necesldades humanas y su efecto en la conducta humana. Sugirié que las
necesidades bisicas del hombre se pueden clasificar en cinco grupos o clases; a

continuacién se menclonar:
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1) NECESIDADES FISIOLOGICAS:

Estas son las necesidades bésicas del organismo, tales como; el alimento,
el agua, el oxigeno, el suefio, el sexo y la actividad.

.2) NECESIDAD DE SEGURIDAD:

En este caso, Maslow se refiere a la necesidad de tener una existencia
generalmente ordenacda, en un medio estable, que esté relativamente lire de
amenazas que pongan en peligro la seguridad de |a existencia,

3) NECESIDAD DE AMOR:

Esta es la necesidad de relaciones afectivas con otros individuos, y la
hecesidad de contar con un lugar reconocido como miembro de un grupo - LA
NECESIDAD DE SER ACEPTADO POR SUS SEMEJANTES -,

4) NECESIDAD DE ESTIMACION:

La necestdad de una autoevaluacidn estable y bien basada. La necesidad de
respeto propio, autoestima y estimacion de los demés.,

3) NECESIDAD DE AUTORREALIZACION:

La necesidad 'z autoexpresién, La necesidad de lograr plenamente la
capacidad personal para actuar.

Sin embargo, el aspecto importante de la teoria de Maslew no ¢s tante su
sistema de clasificacién, como el hecho de que consldera que estas clascs de
necesidades forman una estructura "jerdrquica de necesidades". En otras palabras,
que nace de 1as necesidades bisicas y va a un grupo de necesidades sociales mis
elevadas,
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Para Maslow, el concepto jerdrquico es critico; ya que sus premisas
fundamentales son que:

L] El comportamlento de cualquler persona estd dominado y
determinado por los grupos més bajos de necesidades no
satisfechas.

° El individuo satisfacerd sisteméticamente sus necesidades,
principiando con las Inferiores y ascendiendo de acuerdo con la
Jjerarquia.

L] Se dice que los grupos de necesidades tanto fisioldgicas como de
sequridad, son prepotentes, en el sentido de que prevaleceran sobre
las que tienen una posicidn mis alta de jerarquia.

En vista de la complejidad de la motivacién del hombre, se puede afirmar
definitivamente que ia industria ha exagerado la importancia de lps incentivos
financleros, Algunas personas creen que el dingro es el inico incentivo de ia
industria y muchos opinan que es el més importante.

Esta premisa falsa y simplificada en exceso, es la causa por la cual han
fallado los mejores planes de incentivos que se han propuesto en las empresas del
mundo.

Desde el punto de vista del psicé!ogo industrial, es extremadamente dificil
diferenciar los distintos sistemas de incentivos financieros, en algunos aspectos,
la dnica diferencia esencial radica en quién es el que obtiene los honorarios como
cohsultor.

Opsahly Dunnette (1966)13‘ formularon cinco teorias que intentan explicar
el efecto que gjerce el dinero sobre el desempePlo del trabajo. A continuacién se
menciona:
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1.5.1 El dinero como reforzador condicionado generalizado

Esta teoria indica que ¢l dinero, debido a que se asocia con reforzadores més
basicos (satisfactores de necesidades); adquiere una categoria de reforzador
secundario,

1.5.2 El dincro como incentive condicionado

De acuerdo con este punto devista, el dinero adquiere un valor de incentivo debido
a la continua equiparacidn con otros incentivos de naturaleza més basica.

Aunque existen algunos datos de laboratorio que indican que se puede
producir este tipo de condicionamiento, es dificil aplicar este paradigma a una
situacién real de trabajo, por eemplo, en nuestra sociedad, écudles son los otros
Incentivos més bdsicos con los que se compara el dinero?

1.5.3 El dinero como reductor de ansiedades

La idea aqui, es que la ausencia de dinero se relaciona casi siempre, coh
reacciones de ansiedad dentro de nuestra sociedad y, por tanto, la faita de éste
se convierte en un estimulo condicionado para una respuesta de ansiedad, A su
vez el ditero sirve entotices, como reductor de ansiedades,

1.5.4 El dinero como " Factor Higiénico"

El dinero sirve principalmente como insatisfactor, es decir, que produce
insatisfacclén cuando se carece de &, pero contribuye conh poca satlsfaccion
cuando se tiene y por ditimo..

1,5.5 El dinero como medio de " Instrumentalidad’

El dinero, adquiere valencia debido a su instrumentalidad para obtener otros
resultados deseados. La posibilidad de que una persona actuara de cierta manera
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o todo para adquirir dinero, seria una funcién de su necesidad de seguridad
multiplicada por la esperanza de que un acto particular para buscar dinero, dé
como resultado el ingreso monetario especffico.

Pero para Maslow (i 1945)’4. el hecho de que el salario parece tener muy poca
importancia; puede ser que el salario satlsface sdlo las necesidades de orden més
bajo tales como las fisioldgicas y las de sequridad; por tanto tiene muy poco o
ningiin efecto de motivacién en la situacién tiplca de trabajo, en la cual las
necesidades bAsicas ya estdn satisfechas.

Recientemente, esta pasicio’n ha sido muy criticada por Lawlcr,’s quien ha
recabade datos de un gran nidmero de gjecutivos que indican que el salario es en
efecto, trascendental para estos hombres, Lawler sugiere que ¢l salario es un
incentivo singulary que puede satisfacer todos los niveles de necesidades.
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CAPITULO IT
LA EMPRESA Y SUS FUNCIONES

2.1 ; Qué es una empresa?

Uhna empresa, propiamente dicha es una unidad econdmica que desarrolla una
actividad productiva mediante la combinacidn de algunos factores para la
obtencién de bienes o servicios sobre la base de alcanzar un beneficio privado o
colectivo de acuerdo can la propiedad de los medios de produccién.
(Koohitz/O'Donnell, 1988).>! Mas allé de la economia de la empresa, se puede
explicar la actividad que la empresa desarrolla, segin distintos criterios, Un
criterio es ¢l de poner de manifiesto las Areas de espedlalidades existentes en
aquella actividad: técnicas, econdmicas, juridicas, sociales, etcétera. Otro criterio
es el que se refiere a las dreas llamadas fundamentales o conceptuales et la empresa:
innovacion, distribucién, productividad y estructura de la direccién general,

Por ditimo, el criterio més conocido y quizd el mds préximo al
compartamlcnto real de |2 empresa es el de las Areas funcionales; se puede
distinguir entre funciones Analiticas y funciones Sintéticas; las funciones
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Analfticas son: ln comercial, (ventas, camblos) la de produccidn, (operaciones
técnicas de fabricacién y transformacién)y la firanciera, (obtencién de recursocs
de las fuentes adecuadas y en las condiclones mds favorables). Las funciones
comerclales ylas de produccidn son especificas de Ia vida de la empresa. La funcién
financlera tiene a su vez, un cardcter instrumental. Las funciones sintéticas son
las del factor humano, andlisis cuantitativo ydireccién general,

Es importante no confundir las funciones de la empresa con los
departamentos de una empresa o con la manera como puede estar estructurada,
que generalmente se refigja en su organigrama.

Actualmente se distingue con claridad entre Direccidn y Administracion de
Empresas. Direccién es el conjunto de capacidades que permite decidir ¢l lugar
que Ia empresa debe ocupar en el futuro, y conseguir llegar a &, teniendo en cuenta
su sltuacién y entorne actual, (Roontz/0'Donnell 1955)52 o tamblén el obtener un
resultado de otros y ser responsable de lo que otros han hecho. Para Gelinier, O
vis. 1955),‘33 Administracién es el conjunto de técnicas que posibilitan a la
empresael moverse en el sentido marcado por 1a direccién (Valero, A )‘34 Enrealidad
nada es menos nueve que la funcién "direccién”, ya que hasta fechas muy recientes,
sélo otro tipo de téenicas para la empresa habfan sido desarrolladas
abundantemente comerciales, financleras, etcétera, pero no las proplamente
directivas,

Organizacién de la empresa; la moderna clencia de Ia politica de empresa ha
desarrollado una doctrina acerca de cdmo estructurar empresas. Lo que se
propugna es no desdefiar las portacioncs tradicionales del funcionalismo, del
departamentalisio, sino més bien afirmar que todas ellas son (ftiles y que al mismo
tiempo, quc ninguna de cllas ¢s directamente aplicable al caso concreto de una
empresa.

La politica de empresa sostlene que cada empresa requiere una estructura
propla, y que ésta es funcién de los objetivos, de |a filosofia, de los hombres, de los
instrumentos, de las dreas estratégicas, etcétera, de la empresa que se trate.
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"La empresa es un equipo de hombres organizados en busca de aigunos
oljetivos genéricos o espectficos. " Uno de estos objetivos genéricos es ia creacidn
de un valor econdmico afiadido con qué remunerar a los factores de la produccitn. Es
indudable que si falta el excedente de los valores producldos o consumidos, la
empresa no cumple su papel esencial,

2.2 ;Qué es administracion y cudles son sus funciones?

Una de las definiciones més completas de administraclén es mencionada por
Fernando Arias Galicia en el afio 19712 La administracién s la disciplina que
persigue la satisfaccldn de objetivos organizaclonales contando para ello con una
estructura y a través del esfuerzo humano coordinado.

Comio facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacién: sl el clemento humano esté dispuesto
a proporcianar su esfuerzo, la organizacién marchard; en caso contrarlo se
detendrd. De aquf que teda organizacién deba prestar primordial atencidn a la
administracién de sus recursos humanos.

2.2.1 Principios generales de admministracién segiin Fayo[6 menciona 14 puntos
principales;

1) DIVISION DEL TRABAJO:

Este es el principio de especializacidn que los economistas conslideran
necesario para obtener un uso eficiente del factor trabajo. Lo aplica a tedo tipo
de actividades, tanto técnicas como administrativas.

2) AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD:

Considera que |a autoridad y Ia responsabilidad estén relaclonadas y seflala
que ésta se desprende de aquéila como corolario. Concibe la autoridad como una
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combinacion de la autoridad oficial, derivada de la paaiclén del administrador, y la
autoridad pereonal, desprendida de su inteligencia, experiencia, dignidad moral,
servicios prestados, eteétera.

3) DISCIPLINA:

Al definir [a disciplina como el respeto por los acuerdos que tienen como fin lograr
abediencia, aplicacion, encrgia y seiiales exteriores de respeto, y que para lograr disciplina
se requiere contar con buenos superiores en todos los niveles,

4) UNIDAD DE MANDO:

Cada empleado no debe recibir Srdenes de més de un superior.,

5) UNIDAD DE DIRECCION:

Cada grupo de actividades con el misimo objetivo debe tener un directory un
plan. A diferencia del cuarto principio, se reficre a la organizacién del cuerpo
directivo: mas que al personal. (Fayol no quiso decir en fora alguna que todas las
decisiones deberian tomarse en los niveles altos de ia empresa.)

6} SUBORDINACION DEL INTERES INDIVIDUAL AL INTERES GENERAL:

Es funcidn de la administracion conciliar estos intereses en los casos en
que haya discrepancia.

7) REMUNERACION:

La remuneracidny los métodos de distribucidh deben ser justos y propiciar
la méxima satisfaccion posible para los trabajadores y el empresario,
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8) CENTRALIZACION:

Sin utllizar la expresion centralizacion de autoridad, analiza el grado en que la
autoridad debe concentrarse o disperearce. Las circunstancias individuales
determinarén el grado, que den los mcjores resultados finales.

9) JERARQUIA DE AUTORIDAD:

Se refiere a una cadena de autoridad, 1a cual va desde los rangos més altos
hasta los més bajos, pero se podré modificar cuando sea necesatio,

10) ORDEN:

Lo divide en orden material y orden social, y sigue el sencillo adagio de un
lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar. Este €5, en esehsia un principlo de
organizacion en la distribucién de cosas y pereonas,

11) EQUIDAD:

Los administradores deben ser leales y respetuosos coh el personal y
demostrar justicia y cortesta en su trato.

12) ESTABILIDAD EN EL EMPLEQ:

Fayol seflala los peligros y costos que significan los frecuentes cambios de
personal y los considera como causa y efecto de la mala administracion.

13) INICIATIVA:

La concibe como Ia creacidn y efecucidn de un plan, por ser una de las mayores
satisfucciones que un hombre puede experimentar, Aconseja a los administradores que
sacrifiquen su vanidad personal con el fin de permitir a sus subordinados utilizar su
fniciativa.
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14) ESPIRITU DE GRUPO:

Este prlnalpio, sintetizado como la unién hace la fuerm, cs una extension del
principlo de unidad de mando y subraya la importancia de buenas comunicaciones
para obtenerlo.

Al terminar de exponer estos principios, Fayol observd, que no traté de hacer
una enumeracién exhaustiva, sino 6dlo de describir aquéllos que habla tenido mayor
oportunidad de utllizar, en vista de que en todo tipo de empresas es indispensable
contar con alguna forma de codificacién de principios.

Fayol (citado por Koontz/O'Donnell, 1955)‘34 designa las funciones de la
administracién de la siguiente manera: Planeacién, Organizacién, Mando,
Coordinacién y Control.

PLANEACION: La planeacion es una toma de decisiones, Incluye Ia selecclén

de cursos de accidn que debe seguir una compafia y cada
departamento de ella. Como se verd, existen varias clases de
planes, que abarcan desde los objetivos y propésitos mis
generales hasta la accién més detallada. No existe un plan
verdadero hasta que no s¢ tome una decision, lo que existe
s un estudio, un andlisis o propuesta de planeacion, pero no
un plan verdadero.

PLANEAR ES DECIDIR CON ANTICIPACION, qué es lo que se
debe hacer, cdmo hacerio, dénde y quiénlo haré. La planeacidn
es ¢l puente que va desde el lugar donde estamos hasta el
lugar donde queremos llegar en un futuro deseado; implica no
sélo ia introduccidn de cosas nuevas, sino también una
innovacién sensible y funcional, Para que el esfuerzo colective
sca eficaz, las personas deben saber qué es lo que e espera
que hagan.
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ORGANIZACION:| Organizar ¢s; la parte de la administracién que comprende el

establecimiento de una estructura intenclonal de roles para
las personas de una empresa. Es intencional en el sentido de
asegurar que se¢ han aslgnado todas las tareas necesarias
para lograr los objetivos y se espera que se asignen a las
personas que mejor puedan realizarlas.

Asi, la organizacién supone:

1) Detertminarlas actividades necesarias para alcanzar los
objetivos.

2) Agrupar estas actividades en departamentos o
secciones.

3) Asignar esos grupos de actividades a un administrador,
4) Delegarla autoridad para llevarias a cabo y

B) Proveer las actividades de coordinacidn, autoridad e
informacién horizontal y vertical en la estructura
organizacional.

El propésito de la estructura de 12 organizacion es, ayudar a
crear un ambiente para el desempefio humano; es una
herramienta de la administracién y no un fin en sf mismo.

integrar al personal supone dotar y mantener con recursos
humanos que provee Ia estructura de la organizacion, Exige,
por tanto, los reguerimientos del trabajo que se ha de
realizar, e incluye el inventario, evaluacioh y seleccion de
candidatos para los puestos, remuneracién yentrenamiento,
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CONTROL:

o desarrollo de los candidatas y de los titulares actuales del
puesto para que realicett sus labores con efectividad.

Dirigir es influir en las personas para que orienten su
ehtusiasto hacia el logro de los objetivos de la organizacién
Y del grupo, lo cual esté relacionado con el aspecto
predominantemente interpersonal de la administracién.
Todos los administradores reconocen que los problemas mas
importantes surgen de las personas, de sus deseos y
actitudes, de su comportamiento como individuos, como
miembros de un grupo, y de la necesidad de que los
administradores efectivos sean también lideres efectivos.
Como liderazgo supone seguitiente y los individuos tienden
a seguir a aquellos que pueden satisfacer sus propias
necesidades y deseos, es comprensible que la direccidn
incluya motivacién, estilos y enfoques de liderazgos y
comunicaciones.

Ei control es la medicién y correccién de las actividades de
los subordinados para asegurar que los hechos se ajusten a
los planes, por tante, mide el desempefio en relacién con las
metas y los planes, muestra dénde existen desviaciones y al
poner en movimiento las acciones para corregirlas,
contribuye a asegurar el cumplimicnto de los planes.

Aunque la planeacidn debe preceder al control, no se logran
los pianes por s mismos. El plan guia al administrador en ol
empleo oportuno de los recursos para alcanzar tmetas
especificas, Entonces las actividades ec controlan para
determinar si se ajustan a la planeacién en mente. Las
actividades de control, porlo general se refieren a la medicion
de los logros.
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COORDINACION:| El logro de la armonfa del esfuerzo individual hacla la

consecuclén de las metas del grupo es el prapa'slta de la
administracién. Cada una de las funciones del administrador
es un gjerciclo de coordinacién. La tarea central del
administrador consiste en reconciliar las diferencias de
enfoques, tiempo, esfuerzo o interés y armonizar las metas
colectivas o individuales. La mejor coordinacién ocurre
cuando los individuos ven como contribuyen sus tareas a los
fines dominantes de la empresa,

2.3 Seguridad e inseguridad en el trabajador de empresa piblica

Para comenzar a desarrollar cste punto, s necesario aclarar el por qué de ia
seguridad o inscguridad en las labores del trabajador de empresa piblica. El
trabajador corre mas ricegos y se encuentra expuesto a todo tipo de
modificaclones y cambios sin previo aviso, ademis, tiende a perderse en un
sinnimere de compafieros de trabajo en donde cada uno se concretara a llevar a
cabo sus actividades, de la manera que sea, y sl es que existen dichas labores, el
trabajador plblico, mejor conocldo como burdcrata, tiende a caer, sin generalizar, en
una especle de conformismo o aplanamienco de Intereses o motivaciones, ya que
caen eh la falsa seguridad de conformarse con el saber que poseen un trabajo para
toda la vida y que podrdn llevar a casa la sequrldad que da un salario para poder
subsistir.

Muchos de esos trabajadores s¢ quedan estancados en este conformismo,
talvez sindarse cuenta que las mismas Instituclones de goblerno son en la mayorfa
de los casos, las generadoras de este estancamiento, conformismo yjfalsa seguridad
en el trabajador y en la sociedad en general; torndndose un clrculo de
retroalimentacidn en las motivaciones o aspiraclones, en general, en Ascendencla
Y Superacion, de los trabajadores piblicos en México.
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2.3.1 Seguridad emocional y econdmica: segiin Erich Fromm

Es probable que el més papular de los conoeptos, coh que cuenta la psiquiatria
actual, sea el de SEGURIDAD; (Fromm, E. 1982)2€ En los ditimos aflos se ha
destacado este concepto como finalidad suprema de la vida y como la esencia de
la salud mental,

Una de las razones que han originado esta actitud, quizé sea, porla amenaza
de guerra pendiente sobre el mundo durante muchos aflos; este sentimiento ha
intensificado el ansia de sequridad. Otra razén, también importante, es que la
inseguridad es originada por automatizacidn y la conformidad cadza vez mis grande
en la sociedad contempordnea.

El problema se complica por Ia confusiéh entre Seguridad Fslquica y
Seguridad Econdmica. Uno de les cambios de los ditimos cincuenta aflos, es que
ah todos los palses occidentales se ha adoptadoe el principio de que todo ciudadano
debe tener un minitno de seguridad material en caso de desempleo, enfermedad o
vejez: pero aunque se ha adoptado ese principio, todavia persiste en muchos
hombres de negocios, una fucrte hostllidad contra este principio y cspccia/mentc
contra su aplicacién cada vez mas extensa; se habla despectivamente del estado
benefacior, del cual dicen que mata la iniciativa privada y el espiritu de aventura; y
al luchar contra las medidas de seguridad social, pretende luchar por la libertad y
la infciativa del trabajador.

Que esos argumentos son meras racionalizaciones lo evidencia el hecho de
que esas mismas personas ho sienteh c5arﬁpulos en pohderar ia seguridad
econdmica como uno de los principales fines de Ia vida. No hay més que leer los
anuncloes de las compafias de seguros, con sus promesas de libertad a los cllentes
de la inseguridad que podrian causar los accidentes, la muerte, la enfermedad, la
vejez, etcétera, para darse cuenta del importante papel que el ideal de la seguridad
econdmica representa para la clase adinerada. &Y qué otra cosa es la idea del
ahorro, sino la préctica de la seguridad econdmica?



Esta contradiccién entre las acusaciones dirigidas contra el anhelo de
seguridad enlas clases trabajadoras y Ia albanza del mistio fin para los situados
eh los niveles més altos de ingreso; es otro gjemplo de la limitada capacidad del
hombre para pensar ideas contradictorias, sin hacer el menor intento para darse
cuenta de la contradiccion.

FPero la propaganda contra el estado benefactor, y ¢l principio de la seguridad
econdica, es més eficaz de lo que lo serfa sin la general confusion entre seguridad
econémica y seguridad emocional.

Un ndimero cada vez mayor de personas creen que ho deberian tener dudas
niproblemas, que no deberian de correr ningiin riesgo, y sl sentiree constantemente
"sequras”. La psiquiatria y psicoanilisis, han prestade considerable apoyo a esa
actitud.

Muchos escritores de esta materia postulan la seguridad como la finalidad
més importante del desenvolvimiento psiquico, y consideran la sensacién de
seguridad como aproximadamente equivalente a salud mental. (Sullivan, es el més
profundo y penetrante de ellos.)

Asf, los padres, sobre todo los que leen literatura de esa, viven desazonados
por |a posibilidad de que sus hijos adquieran en edad temprana una sensacién de
inscguridad; se esfuerzan por ayudaries a evitar conflictos, por hacerles facil todo,
porquitarles todos los obstéculos, para que sus hijos s¢ sientan seguros. Lo misimo
que vacunan al nific contra las enfermedades y procuran alefarlo de cualquicr
dertnen, creen que pueden desterrar ia inécguridad evitahdo tode contacto con
ella. El resultado es, con frecuencia, una higiene tan infortunada como excesiva; si
sobreviene la infeccion, el individuo estd més desarmado e indefenso contra ella.

2Cémo puede una persona sensible y viviente sentirse segura siempre? For

las condiciones mismas de huestra existencia, no poderos sentirnos seguros de
nada. Nuestras ldeas ¢ intuiciones, son en el mejor caso, verdades parciales
mezcladas con muchos errores, para no hablar de la innecesaria mala informacion
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sobre la vida y la sociedad a que estamos sometldos casi desde el mismo dia del
nacimiento,

Nuestra vida y nuestra salud, estén expuestas a accidentes que escapat
de nuestro control. Sitomamos una decision, nunca podemos estar clertos de sus
consecuencias, pues toda decisién implica el riesgo del fracaso, y si no la implica,
no es uha decisién en el verdadero sentido de la palabra, No podemos estar seguros
de las consecuencias de nuestros mejores esfuerzos. El resultado depende
siempre, de muchos factores que escapan a nuestra capacidad de control.

Latarea psfqulca que una persona puede hacer, en favor suyoe, no es sentiree
&egura, sino ser capaz de tolerar la inseguridad sin panico ni miedo.

2.3.2 Participacion activa del trabajador: segiin Erich Fromm®

Debe crearse una situacién de trabajo en el que el hombre dedique su tiempo
Y su energia a algo que tenga sentido para él; el que sepa lo que hace, influye
en lo que se estd haciendo y se siehte unido a sus semejantes, antes que
separado de ellos.

Esto implica que la sftuacién de trabajo ha vuelto a ser concreta; que los
trabajadores estén organizados en grupos lo bastante reducidos para permitir al
individue relacionarse con el gripo, como seres humanos realesyconicretos, awhgue
la fAbrica tenga en su totalidad, muchos miles de trabajadores.

Esto significa que se han encontrado métodos para combinar la
centralizacién y 1a descentralizacién, que permita la participacién activa y la
responsabliidad de todo el mundo y que al mismo tlempo crean una direccién
unificada en ¢l grado necesario.

£Cémo puede hacerse esto? La pritnera condicion para una particlpacion
actlva del trabajador es que esté blen informado ho sdlo acerca de su propio

45



trabajo, sio acerca de lo que hace la empresa en su conjunto. Ese aspecto es
conocimiento técnico del proceso del trabajo. Un trabajador, quizd no tiene que
hacer mis que un mevimiento especial en la correa de transparte, y para eso basta
que s haya preparado durante dos dias o dos semanas, pero su actitud total
hacia el trabajo, serfa diferente si supiera més de todos los problemas que implica
la produccién del articulo acabado. Ese conocimiento técnico pfwda adquirirse en
primer lugar, asistiendo a una escuela industriai, simultdneamente con lps
primeros aflos de trabajo en la fébrica. Puede adguirirse, ademis, asistiendo
constantemente a cursos técnicos y cientificos dados a todos los trabajadores
de la empresa, aiin a costa del tiempo restado, a la jornada.

Si el procedimiento técnico empleado en la empresa es objeto de interés y
de conocimiento para el trabajador, si su actividad mental es estimulada con ese
conocimiento, hasta el mismo trabajo téchice mondtonoe que tiehe que dessmpefiar,
tomard otro aspecto. Ademds del conocimiento téchico acerca del proceso
industrial, £6 necesario otro: El de la funcién econdmica de la empresa, en la cual
trabaja, y las relaciones con las necesidades econdmicas y los problemas de la
comunidad en general,

Asistiendo a una escuela industrial durante los primeros afios de su trabajo,
y proporcionindole constantemente informacién relativa al proceso econémico en
que participa la empresa, el trabajador puede adguirir un conocimiento verdadero
de su funcion dentro de la economia nacional y mundial,

Aunque ese conecimiento del proceso del trabaje y del funcionamiento del
conjunto de la empresa sea muy importante técnica y econémicamente, ne es
suficiente. El conogimiento y el interés tedrico se estancan si no hay modo de
llevarlos a la préctica. El trabajador puede convertirse en un participante activo,
interesado y responsable tinicamente si puede Influir en las decisiones que afectan
a su situacion Individual de trabajo y a toda la empresa.



Sélo ge vencerd su enajenacion del trabajo ol no es empleado por el capital,
sl no se le limita a recibir érdenes, sl se convierte en un séujeto responsable que
emplea capltal,

Lo principal aqulf, no es la propiedad de los medios de produccién, sino la
participacién en la direccidn y en las decisiones que se adopten. Como en la esfera
politica, el problema esté aqui, en evitar el peligro de una situacién andrquica sin
una planificacién y direccién centrales; pero no es inevitable la alternativa entre
una direccidn autoritaria centralizada y una direceidn sin plan ni coordinacion
eglercida por los trabajadores.

La solucion radica en combinar la centralizacion y la descentralizacién en
una sintesis de decisiones adoptadas de arriba a abajo y de abajo a arriba.

Ya que sc han revisado diferentes teorias de relaciones humanas y de la
importancia del hombre como trabajador dentro de |ag instituciones, pasaremos
ala descn'pcién de dos tipos de empresas, las de procedencia extranfera
(Trasnacionales) y las del pafs (Paraestutales ) que competen a esta investigacion.

2.4 Definicion de empresa Trasnacional y Paraestatal

EMPRESA TRASNACIONAL:

Seglin el articulo 27 de Ia Constitucién de los Estados Unidos Mexicanos, es
aquella que a partir de una case matriz habitualmente situada en un pais desarrollado,
expande y universaliza sus actividades a nivel global, en beneficio de los intereses de los
inversionistas del pais central, Algunas de as caracteristicas son las siguientes:

a)  Tiene gran dimensién de eapital, més de mil millones de délares.
b)  Tiene origen y centro de decisién en un pais desarrollado,
¢)  Gran inversion en investigacién y desarrollo,

d) Posee cardcter oligopélico, es decir, control importante de la fucrza
de mercadoe.
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e)  Integracidn vertical y horizontal con que obtlenen economias de
escala,

f) Gran capacidad y flexibllidad para manelar capital y el know how
empresarial,

g) Sus decisiones afectan en gran medida a las balanzas de pagos
reduciendo el control de sus estados sobre sus economias.

h) Visualizacidhn global de los mercados nacionales donde operan,

Son aquellas agrupaciones de personas fisicas o morales que sin tener
personalidad Juridica, constituyen una unidad econémica diversa de sus miembros,
(Flores Zavala 1985).20

En un sentido amplio puede decirse que unidad econdmica es una persona
colectiva constituida por entidades individuales o complejas, que pudiendo
considerarse juridicamente independicnte, estan unidas en cuanto asus capitales,
direccion y distribucion de utilidades al explorar en conjuncién simultdnea y
sucesiva, determinada fuente de riqueza y que ademds, su actividad econémica
reunida, arrofe uh resultado distinto de la actividad econdmica de cada entidad
individual concertada. (Garcla Padilla 1955).21

EMPRESA PARAESTATAL:

Es creada por ol estado, o por la nacionalizacién o estatificaclén de
actividades anteriormente sometidas a la iniciativa privada. La razén de ser de las
empresas piblicas, sus funciones y su forma de gestién dependen en cada caso
de la ideologia y fines que persigue el estado. Sus directivos, son nombrados por
el gobierno y su gestion se halla fiscalizada por éste o por el gabinete.

Fartiendo de estas definiclones, podenios empezar a especificar y describlr
detaliadamente cudles son las caracteristicas de la empresa Paraestatal y de empresa
Trasnacional, escogidas para esta investigacion. A continuacién se mencionan:



"ANTECEDENTES HISTORICOS
DE EL
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2.5 Breve historia del Instituto Mexicano del Petroleo

E\ Iustitnto Mexicano del Petréieo, fuc creado por el articuio primero del Decreto
Presidencial del 23 de agosto de 19652 publicado en el Diario Oficial de Ia
Federacién el dia 26 de agosto de 1965, Tiene el caricter de organismo
descentralizado de interés piblico, de cardcter preponderantemente técnico,
educativo y cultural, con personalidad juridica y patrimonio propios.

El Instituto tiene por objeto Iz investigacién y desarrollo tecnolégicos,
requeridos por las industrias petroleras, petroquimicas y quimicas, asi como, la
prestacién de servicios técnicos a las mismas, mediante:

1)
2)
3)
4
5)
6)

7

8)

9)

La investigacién cientifica basica y aplicada.

El desarrollo de disciplinas de investigacién bsica aplicada.

El desarroffo de nuevas tecnologias y procesos,

La realizacién de estudios técnicos y econdmicos,

La efecucidh de proyectos de nuevas instalaciones industriales.

La prestacién de servicios de cardcter tecnoldgice.

Las actividades necesarias para llevar los desarrolios technoldgicos
propios hasta un nivel de industrializacion, mientras dure la etapa de

experimentacion y perfeccionaiento de los procesos y productos.

El otorgamiento de asistencla técnica de los usuarios de los
procesos, equipos o productos resultantes de su techologla.

El establecimiento de relaciones de informacién y colaboracisn
cientifica y tecnoldglca con entidades nacionales y extranjeras.
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10) La difusidn de desarrollos cientfficos y su aplicacién en la técnica
petrolera.

1)  La elevacion de los conocimientos tedricos y el mejoramiento de las
habilidades précticas, logrados con la capacitacién del personal
obrero, administrativo y técnico,

12) La realizacién de programas de précticas estudiantiles y
profesionales en la industria petrolera nacional.

13)  La realizacidén de plancs de perfeccionamiente y de capacitaciéh
superior de los profesionales.

14)  La promocion para formar maestros, doctores ¢ investigadores.

15)  Cualesquiera otros medios conducentes al objeto seflalado. (articulo
seguhdo del decreto citado.)

El Instituto serd regido por uh Consejo Directivo forinado por nueve vocales
Y uh presidente. Los vocales seran designados y retmiovidos libremente, como sigue:
cinco por Petrdleos Mexicanos, uno por la Universidad Nacional Autdnoma de
México, uno por el Instituto Politécnico Nacional, uno por el Consejo Nacional de
Ciencias y Tecnologla y uno por el Consejo de Recursos Minerales, Serd presidente
del Consefo Directive, el director general de Petréleos Mexicanos, o uto de los
vocales que &l designe. El presidente tendrd vote de calidad. Por cada vocal
Consejero propietario, sc hard en la misma forma la desighacion de un suplente.
(articulo cuarto del decreto citado.)

El Consejo Directivo, actuaré a través de un director general que tendré el
cardcter de apoderado general. (articulo quinto del decreto citado.)

Es organismo descentralizado por ser institucién creada por disposicién del
Congreso de la Unién o, en su caso, por ¢l Ejecutiva Federal, coh personalidad
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Juridica y patrimonio proplos, cualqulera que sea la forma o estructura legal que
se adopte, (Artfculo 45 de |a Ley Orgénica de la Administracién Piblica Federal de
fecha 24 de Diciembre de 1976).

Es Organismo Piblico, ya que para los fines de la Ley de Inspeccion de
Contratos y Obras Piblicas, de fecha 24 de Diciembre de 1965, publicada en el
Diario Oficial de la Federacién el dia 4 de Enero de 1966, abrogada por el Articulo
2° transitorio de la Ley de Obras Fiblicas de fecha 27 de Diciembre de 1980,
publicada por el Diario Oficial de la Federacién el dia 30 de Diciembre de 1980, se
consideran orgahismos péblicas las Comisiones, Juntas, FPatrenatos,
Instituciones y demds entidades creadas por la Federacion que tengan o
administren un patrimonlo o presupuesto formado con fandos o bienes federales,
asl como, los Organismos Piblicos Descentralizados. (articulo segundo de la Ley
citada.)

Hasta aqui lo referente a la empresa Paraestatal; ahora el siguiente punto
describird el origen y la formacidn de Chrysler de México que s 1a 23, empresa de
tipo Trasnacional de esta investigacion,

2.6. Breve historia de Chrysler en México®

K151 de Octubre de 1938, ol seflor Gastdn Azcérraga Vidaurreta, con la intension
de reducir drésticamente los precios de los automdviles en nuestro pals, reunié a
un grupo de veinte distribuidores de los productos Chrysler, para fundar en la
cludad de México, una planta armadora de automdviles y camiones y fue asf como
nacid Fébricas Automex, 5.A., ensambladora de vehlculos con 145 trabajadores
que produjeron 120 unidades automotores al mes, lo que represents un enorme
ahorro de divisas al no tener que pagar impuestos de importacién y al consumir
piezas y refacclones de fabricacion nacional,
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Ademis, Fabricas Automex ha significado para México, desde su fundacidn,
unafuente de trabajo que capacitay especializa a un gran nimero de trabajadores,
elevando su nivel de vida econdmica, intelectual y moral,

Al final de la década de los treintas Byron C. Mohler, fundé la primera
asociacion de distribuidores Chrysier, precursora de 1a actual, que fue creada por
los seflores Guillermo Frieto y Lorenzo Sours.

La guerra mundial obligd a que la industria automotriz se transformara en
bélica, en Estados Unidos de Norteamérica disminuyd el ensamblaje de vehiculos
automotores, y al no haber praduacién para Fabricas Automex, ia empresa se
mantuve de la venta de refacciones y de la importacién de camiones Dodge W.F.
160, los camiones Mo se vendicron al piblico, pues sc destinaron a la industria
azucarerd, ya que en la coonomia de la guerra se requeria de importantes
volimenes de azidcar y alcohol.

A mediados de 1942 la Fabrica Automex, habia producido 2010 unidades,
pero, debido a la guerra permanecid cerrada hasta 1945, reanudando sus
actividades con el modelo 1946.

En 1943 se acordd que los distribuidores de Chrysler en México no
dependieran de Ia fibrica de Detrolt, sino de FAbricas Automex.

En 1944, F4bricas Automex construyd un moderno almacén de refacciones
debidamente equipado y con amplias existencias, a fin de estar, en condiciones de
abastecer a sus concesionarios y de refacciones genuinas MOPAR, fabricadas por
Chrysler Corporation, por la escasez que produjo la guerra.

En 1947, las autoridades frenaron la importacion, lo que favorecid el armado
de automdviles en el pals; esto prevalecid hasta el afio de 1951,
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Hasta el aflo de 1953, se inauguré el moderno edificio de oficinas en las
propias instalaciones de la calle de Lago Alberto, Siendo Presidente delaRepliblica
el Licenciado Adolfo Lépez Mateos, se establecieron las bases de la integracidn de
la Industria de fabricacién de automéviles y camiones en México. Asf el decreto
presidencial del dia 29 de Agosto de 1962, fija en su parte medular:

El gobierno de México decreta que a partir del primero de septicmbre de
1964, quedara prohibida la impertacién de motores para automdviles y
carmiones caomo unidades completas, asi como, de veliculos ensamblados
en el extranjero, El contenido de fabricaciin nacional, deberd
representar cuando  menos el sesenta por ciento del costo directo de

Jabricacion.

A raiz de esta decisién Fébricas Automex presentd su programa de
fabricacion de vehiculos a la Secretaria de Industria y Comercio, el cual fue
aprobado, otorgando el gobicrtio a la empresa una cuota de 20100 uhidades
ahuales, debido a la capacidad ccondtmica en su red de distribucién,

Fabricas Automex ofrecid enventa alos inversionistas Mexicanos 200 000
acciones, cont un valor nominal de cleh pesos cada una, que representaron el 8.3 %
del capital social de la empresa.

Don Gastén Azcarraga Vidaurreta, fundador y vicepresidente de Fabricas
Autotex, sefialé lo siguiente: Fdbricas Automex, a un cuarto de siglo de su creacién,
ticne un future que se le presenta come un verdadero desafio. En el mensaje también
apuntd su filosofia empresarial: Consideramos a la empresa no solamente como el
lugar de trabajo en donde obtenemos el diariv sustento, sine como cl centro de reunion
de un grupo de seres humanos que tenemos diversas finalidades en conuin: En o
material, la coordinacién de nuestros esfucrios para la produccion de bicnes y
servicios; en lo personal, dignificarnos més y hacernos mds humanos. Pensamos quce
la empresa es el sitio que nos permite perfeccionarnos cit nuestra particular capacidad
yaptitudes, en un ambiente de compaiicrismo y amistad que debe prevalecer entre todos

sus integrantes,
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En los aflos sesentas y setentas, la pah’tlca oficial sobre la industria
automotriz, condiciond la importancia de las partes automotrices para ser
compensadas con la exportacién de partes fabricadas en el pals; esto, conel objeto
de meforar la balanza de pagos y acelerar la generacién de empleos.

Fébricas Automex, con problemas propios de la fabricacidn de piezas
automotrices y sin capital para afrontar el desarrollo industrial inicié la venta de
acciones a la Corporacién Chrysler, a partir de 1971, en una reconversiohn
Trasnacional, propio de la ecohomia de nuestro tiempo. Autotex pasa asi aformar
parte del equipo automotriz Estados Unidos de Norteamérica - Canadé - México
de la corporacidn.

En 1972 la empresa cambia su razén social de Fabricas Automex para
denominarse Chrysler de México, 5.A.

En 1973 la empresa vehde la mayoria de las acciones de Motores Perkins,
S.A., para cumplir el decreto de Mexicanizacion de la industria automotriz auxiliar.

En 1978 el dia 31 de Octubre, Chrysler de México cumplié 40 afios de fundada
y ocupé ¢l primer lugar de ventas de vehiculos.

En 1981 viene a México Lee A. lacocea, presidente de Chrysler Corporation;
persona que ha sido fundamental en la permanencia y desarrollo dentro de la

industria automotriz de tal carporacio'n.

En 1983, para hacerla més eficaz y adecuada a la realidad econdmica del
pais, la industria automotriz sc nacionaliza y se reducen 1as lineas y modelos.

En 1985, Chrysler se convierte enla thica planta de Chrysler Corparation en
producir vehiculos recreativos,
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En 1986, mediante una Inversién de 100 millones de délares la planta
ensambladora de autos de Chrysler de México, fue equipada con los més modernos
elementos dentro de la industria; y se convirtié en el exportador nimere uno en
México de productos no petroleros.

Tal es a grandes rasgos, el desarrollo y crecimiento de la Corporacién
Chrysier fundada por el industrial, el seflor Walter P. Chrysler, en su actuacién en
México, con el afan de superacidn y contribucién a la grandeza industrial de la
nacién.

Hasta aqul sc ha contemplado lo que es una empresa, los estilos del mancfo
de empresas, lo que ez una empresa Trasnacional y lo que €5 una nacional asf como
se revisé de forma breve la historia de la fundacién de las dos empresas que se
hah escogido para este estudio,

Ahora ol capitulo siguiente describiré la parte més importante que conforma
cualquier empresa, su gente, sus trabajadores y en cspecfﬁco ¢l gerente.
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CAPITULO IIT
EL GERENTE:
TEORIAS GERENCIALES




CAPITULO INT
EL GERENTE:
TEORIAS GERENCIALES.

3.1 ;Qué es un Gerente?

Para scrun derente, ho basta tener el titulo, una oficina grande y otros sfmbolos
exteriores del range. Requiere competencia y desempeFlo de uh orden elevado. Pero
des entonices una tarea que cxlge genio universal? ése realiza por intulcidn o por
método? éedmo hace el gerente su trabajo? y que hay en su puesto que dlstinga
al gerente del no gerente en las empresas comerciales? Todo gerente tiene dos
tareas principales: (Drucker, P.F,, 1956)24

1) El gerente tiene Ia tarea de crear unh todo verdadero que sea mayor
que la suma de las partes, una entidad productiva que produzea més
que la suma de los recursos vertidos en ella. Una analogla es la de un
director de una orquesta sinfdnica, mediante cuyo esfuerzo, visién y
conduccion, las partes individuales, se convierten en el todo viviente
de la milsica. El gerente es tanto como director como compositor.
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Esta tarea requicre que el gerente extraigay haga efectiva cualquier energla
que haya en sus recuraos, sobre todo en los recursos humanos y neutralice lo que
pueda haber de debilidad; esta es |a iinica forma en que se puede crear un todo
genuino,

Esto exige que el gerente equilibre y armonice tres funciones principales de
la empresa: La direccién del negocio, la direceion de los gerentes y |a direccién de
los trabajadores y del trabajo; una decisidn o un acto que satisfaga una necesidad
de una de estas funciones debilitando a otra desequilibra a toda la empresa.,

Cualquier decision, debe ser siempre adecuada en los tres aspectos. La
tarea de crear un tode genuino, también requiere que ¢l gerente en cada uno de
sUB actos, considere simulténcamente el desempefo y los resultados de la
empresa como un todo y las diversas actividades que se hecesitan para alcanzar
un desempeflo sincronizado. Un gerente debe considerar siempre el desempefio
general de la empresa, asf como, las actividades que se necesitan en lo que
respecta a la investigacién de mercado.

2)  la scgunda tarea especifica del gerente, es armonizar en cada
! decisién y en cada acto los requisitos del futuro inmediato y del
mediato y a largo plazo. No puede sacrificar a ninguno sin hacer

peligrar a la empresa.

Todo lo que haga el gerente debe ser expeditivo, al mismo tiempo qussa’lido,
e lo que respecta a los abjetivos a largo plazo y a los principios; y cuando no puede
armonizar las dos dimensiones del tiempo debe por lo menos equilibrarias,

Debe caleular cuidadosamente el sacrificio que impone el futuro, alargo plazo
de la empresa para proteger intereses inmediatos o el sacrificio que hace hoy en
las aras del mafiana; vive y actla en dos dimensionies del tiempo y es responsable
del desempePlo de toda la empresa y su componente humano.
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En este punta se ha tratado a grosso modo de describir lo que un gerente
es; en ol punto siguichte se describird lo que hace un gerehte.,

3.2. Eltrabajo del Gerente

Ei gerente hace muchas otras cosas que ho soh solamente dirigir, y puede gastar
ia mayer parte de su tiempo en ellas, por ejemplo; un gerente de ventas hace un
andlisis estadistico o influye en un cliente importante; o bien un gerente de
fabricacicn disefla un nuevo trazado para la fabrica o prucba nucvos materiales.

Estas actividades corresponden a una funcion particular adermds son
necesarias y requicren del Sptimo desermpeflo, pero Epodemos ubicar las tareas de
cualquier gerente en un andlisis sistemditico de la gerencia cientifica? 2Con la
finalidad de describir claramente las funciones que éste hade desarrollar; podemos
alslar lo que un hombre hace de lo que lucha por ser gerente; lo podemos dividir en
operaciones constitutivas bésicas; un hombre puede mejorar su desarrollo
gerencial mejorando su desemperio en estas operaciones constitutivas,

Las cinco operacionies que juntas dan por resultado la integracion de los
recursos de un organismo gerencial eficiente, son las que a continuacién se
mengcionan:

1) Fijar Objetivos

2)  Organizar

3)  Motivary Comunicar
4)  Medir

5)  Capacitar al Personal

El trabajo del gerente, es complejo y cada una de estas categorias requieren
de diferentes cualldades y capacidades; [a filacién de objetivos, por efempio, es un
problema de equilibrios, es decir, un equllibrio entre los resultados cotnerciales y Ia
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realizacion de los principios en que uno cree; un equilibrio entre las necesidades
inthediatas del hegocio y las futuras; un equilibrio entre los fines deseables y medios
disponibles,

La fijacién de objetivos requiere por lo tanto, una capacidad de andlisis y
sintesis, La organizacién también requiere de 1a capacidad de andlisis porque exige
el uso més ccondimico de recursos escasos; pero trata de seres hutmarnos, y por lo
tanto también cae en el principio de justicia y requicre integridad.

Tanto la capacidad analftica como la integridad, se requicren igualmente
para la preparacién de |a gente.

La habllidad que s¢ necesita para motivar y comunicar, es primordialmente
social, En lugar de andlisis, es integracién y sintesis lo que e necesita; la justicia
domina como principio, la economia es sccundaria, asi cotno, la integridad es de
mayor importancia que la capacidad analitica.

La medicidh requiere principalmente, capacidad analitica; pero tambicn
requiere que se utilice para hacer posible el autocontrol, antes que para abusar de
ella, para controlar  la gente desde afuera y arriba, es decir, para mancjaria. La
medicidn es el aspecto mas débil del trabajo del gerente en la actualidad,

La fijacién de objetivos, la organizacidn, motivar y comunicar, medir y
preparar gente, son categorias formales de clasificacién. Pero por ser formales
son aplicables a todo gerente y a todo lo que haga como gerente, Pueden por lo
tanto ser utilizadas por todo gerente para valorar su propia habilidad y eu propio
desempefio, y para trabajar sisteméticamente en meforar su desarrollo como
geretite.
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3.2.1 ; Qué hace un Gerente?

La primera responsabilidad de un gerente es hacia arriba: hacia la empresa de la
cual constituye parte y las relaciones con sus superiores y con sus compafieros
de la gerencia soh tan esenciales para su desempefio como las relaciones coh sus
subordinados y las responsabilidades hacia ellos. Quien es gerente sélo se puede
definlr por la funcidn del hombre y la contribucidn que se espera de él.

La funcién que distingue al gerente por encima de todas las funciones del
trabajo es la educacional. La contribucidn nica que se espera de 8l es que dé a
otros la visién y la capacidad para desarrollarse. "Eg la visidn y la responsabliidad
moral lo que en ditimo andlisis define al gerente. (Drucker, P. F. 1986)"25

3.3 El recurso del Gerente. El hombre

E gerente trabaja con un recurso especifico: el hombre. El ser humano ¢s el Unico
recurso que requiere cualidades peculiares de quien intente trabajar con él. Porque
el hombre y solamente el hombre no puede ser trabajado. Siempre hay una relacién
en dos sentidos entre dos hombres antes que entre un hombre y un recurso, Es
propio de esta naturaleza que exlsta un intercambio o una interrelacién entre
ambos, es decir, entre gerente y subordinado.

Pero después de todo lo antes menclonado la preparacion de los hombres
necesita ain una cualidad bésica por parte del gerente, ésta es, gue requiere de
integridad de cardcter: el gerente vive con la gente que dirige, decide cual ha de ser
su trabajo, lo dirige, y adiestra a los hombres para realizarlo, lo valora y
frecuentemente decide de alguna forma su futuro.

Lo que hace un gerente se puede analizar sisteméticamente,

ez



Lo que tieneque sercapaz de hacer se puede aprender, pero hay uha cualidad
que ho se puede aprender, que no puede adquirir sino que debe traer consigo, y esto
e5 CARACTER.

3.4 La informacion. Herramienta del Gerente

El gerente tiene una herramienta especifica: La Informacién; él no maneja a las
personas; él crea motivos, guia y organiza a las personas para que realicen su
propio trabajo. Su dnica herramienta para hacerlo es la palabra hablada o escrita
o blen el lenguaje de los ndmeros. Necesita habilidad para trasmitir sus
pensamientos a otras personas, asf como, habillidad para descubrir que es lo que
buscan los detnds. Los gerentes tichen que manicjar perfectametite el uso correcto
y el significado del lenguaje, ya que sin la capacidad para motivar por medio de la
palabra escrita o hablada o del ndmero expresivo, un gerente no puede tener éxito,

Aproximadamente desde hace 40 aflos, en las empresas han predominado

tres estilos o corricntes o bien Teorias Gerentes, éstas son: la Teoria X, la Y y Ia
Z, que en el punto 3.5 se desarrollan con detalle.

3.5 Teorias gerenciales "X", "Y"y "Z". (Arias Galicia, 1973)

3.5.1 Teoria "X" o tradicional (Mc Gregor, 1969) ; o Sistema Auloritario
Explotativa. (Likert, 1968)7

SUPUESTOS:
® A las personas no les gusta trabajar,
® La gente sdlo trabaja por dinero.

] La gente es irresponsable y carece de Iniclativa.
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POLITICAS:
LJ Hay que dar a la gente tareas simples y repetitivas.
® Hay que vigilar de cerca a la gente y establecer controles estrechos.

L] Hay que establecer reglas y sistemas rutinarios.

EXPECTATIVAS:
® Controlada estrechamente, la gente alcanzaré los estandares que se
han fijado.

Como puede verse facilmente si se piensa que la mayoria de las personas
detestan el trabajo y son irresponeables, puede esperarse que cumplan con el
minime posible de trabajo siempre y cuando se desdefien controles estrechos que
impidan a las personas dedicarse a realizar actividades ajenas al trabajo. Este
tipo de pensamiento, entonces, da origen a una organizacién centralizada en la
cual existe urno o pocos centros de deaision,

El jefe serd quich decida y ordenard a sus subordinados la ejecucicn de
tarcas ya establecidas de antemano por él, en el tiempo que fijle y con las
caracterfsticas determinadas también por él. Desde luego ne se preocuparé por
informar a sus subordinados las razones de esa orden y como ésta sc engarza
dentro del cuadro general de la organizacién,

Este sistema ha recibido ¢! nombre TRADICIONAL, porque es el que siguid la
humanidad desde tiempo inmerriorial, Bien entrado ¢l siglo veinte segula Imperando
en muchas organizaciones; incluse en nuestros dias continia vigente en miltiples
lados.



Esta teoria pertenece al bando PESIMISTA. Existe una variante, la cual
podriamos denominar teoria 'X' o paternalista; Likert (1968) la ubica como
AUTORITARIA-BENEVOLENTE, los supuestos, las palft:lcas Y las expectativas
siguen siehdo las mismas, aunque ahora se agregan dos politicas mas:

A} Hay que evitar que la Irresponsabllidad haga Ir a la gente en contra

de sus propios intereses; entonces, parte del salario hay que dArselo

en prestaciones: casa, despensas familiares, etcétera,

B)  Nohay que usar el poder: Ia cortesia rinde mejores frutos.

En estas dos politicas se refleja el nuevo pensamiento; en el fondo, los
trabajadores ho son malos, sino un tanto inmaduros e irresponsables; por ello, es
necesario protegerlos de sus mismas "locuras”; sise analiza la legislacién mexicana

se verd que en el fondo se campea este tipo de filosofia.

3.5.2. Teoria "Z" (Strauss y Sayles, 1968) o de Relaciones Humanas
(Miles, 1966)°

SUPUESTOS:
L La gente quiere sentirse importante.
L4 Ser informada.
* Perteticcer a un grupe,
L] Que se le reconozean sus méritos,
POLITICAS:

L] Ensalzar un trabafo bien hecho.
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* Informar a los subordinados.

L] Lograr que la gente se sienta importante.
L] Establecer un espiritu de gran familia.

® Vender las ideas.

L] El jefe debe explicar el porque de las drdenes.

EXPECTATIVAS:
L] Un trabajador satisfecho producird mds.
®  Los subordinados cooperardn de buen grado.

L] Los empleados tendrdn una resistencia menor a la auroridad.

Es de observar también que el enfoque paternalista se ha ampliado ahora
para inclulr las necesidades sociales y de cstima preconocldas por Maslow. Ahora
¢l jefe es quien tiene la capacidad para pensar y ¢l empleado debe efecutar el fruto
de ese pensamiento, aunque aquél obtendrd mejores resultados si logra que el
subordinado acepte la arden como alge valloso; estard entonces motivado. El jefe
no debe empujar a sus subordinados, como en la Teoria "X", sino, jalarlos hacia su
lado.

La conclustén es que, un trabajador CONTENTO produce més por ende,
precisa satisfacer las necesidades a fin de obtener mayor productividad.

3.5.3 Teoria "Y" (McGregor, 1969); Sistema Participativo (Likert, 1968)
o de Recursos Humanos (Miles, 1966).9

SUPUESTOS:

. La gente tiene Iniclativa y es responsable.
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e Quiere ayudar a lograr objetivos que considera valiosos,

L] Es capaz de ejercitar autocontrol y autodireccién.

L] Posec més habilidad de las que esta empleando actualmente en su
trabajo.

POLITICAS:

L] Crear un ambiente propicio para que los subordinados contribuyan
coh tode su potencial a la organizacion,

L] Los subalternos deben participar en las decisiones,

L Eljefe debe tratar constantemente de que sus colaboradores amplien
las dreas en las cuales éstos ejerzan su autocontrol y su
autodireccién.

EXPECTATIVAS:

® La calidad de las decisiones y las actuaciones mejorardn por las
aportaciones de los subordinados.

L] Estos glercerén sus potencialidades en lograr los objetivos vallosos
de la organizacién.

® Su satisfaccién se incrementard como resultante de su propia

contribucidn.

Como es fécil apreciar, esta postura es radicalmente opucsta a las
anterlores; tomando las ideas de los economistas actuales, se plensa que los
conocimientos y experiencias de todos los miembros de ia organizaclén
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cohstituyeh recursos Aprovechables; se dice que los subordinados, conocen mejor
todos los detalles del trabajo, que los jefes, y por ende, deben ser alentados a
participar en las decisiones Importantes. De esta manera |a organizacién se
beneficla por la aportacidn de todos sus miembros y éstos a su vez ponen en fuego
todas sus potencialidades.

Estas tres Teorlas Gerenclales son las que han predominado hasta la
actualidad. No obstante se ha puesto mayor énfasis en la Teoria dos, ya que los
empresarios en la actualldad, ee han apegado a los sistemas japoneses de
organizacion empresarial, en donde utilizan la Teorla de Relaciones Humanas con
frecuencla y han experimentado mayor productividad y satisfaccidn en sus
trabajadores.

3.6 Comentarios sobre la Malla Gerencial de Blake:

En primer lugar, la teorfa de la malla gerencial, es |a tnica teoria de direccién que
se ha ofrecido hoy en dfa a la industria, como un programa de desarrollo gerencial
completo, diseliado para mejorar la efectividad de la administracion y para depurar
la eficiencia de la organizacién. También es el dnico modelo que ha recibido respalde
sustancial, en lo due conclerne a su efectividad real en términos de beneficios
monetarios para las empresas que lo han puesto en préctica, por tanto conviene
analizar esta teoria con un poco mas de minuciosidad que las otras, a fin de evaluar
sus méritos, ya que esté slendo promovida con gran éxito en la industria. (Blum y
Naylar, 1978).

Esta teoria sc basa en la idea de que la efectividad del liderato se
fundamenta en dos dimensiones: Preocupacién por las personas y Preocupacién por
la produccidn.

Segtin Blake, la gerencia dptima consiste cn comportarse en tal forma que
se aumenten a un maximo de las dos dimensiones de direccidn, es decir, que los
gerentes deben entrenarse de acuerdo al desarrollo gerencial y desarrollo
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organizacional. Fero no existe una certeza absoluta de que estas dos dimensiones
de Blake sean las ditnensiones bésicas de la efectividad gerencial.

Parece que existe una necesidad considerable de realizar y obtener pruebas
de Investigacion més extensas de que el estilo gerencial es, en efecto, a’ptimo ante
una gran variedad de situaciones, antes de que el modelo de la malla pudiera

aplicarse con seguridad como un método razonable, para el desarrolio de gerentes,

Al aplicar sus ideas del desarrollo gerencial, Blake utiliza un programa de
entrenamiento de seis fases que se pueden dividir en dos partes principales:

A) DESARROLLO GERENCIAL:

L] Fase uno: entrenamiento en laboratorio y seminarios.

® Fase dos: desarrollo de equipo. (entrenamiento intragrupal)
B) DESARROLLO ORGANIZACIONAL:

L] Fase tres: desarrollo intergrupal.

L] Fase cuatro: establecimiento de las metas de organizacion.

®  Fase cinco: obtencidn de las metas.

®  Fase sels: cstabilizacion,

Sin embarge, también en este caso podemos decir que ne se cuenta todavia
con la evidencia empirica para demostrar que este entrenamiento logre eh efscto
los objetivos descados. Blake, proporciond cierta evidencia anecddtica como

respaldo de la efectividad del programa; pero no constituye nada formal en lo que
respecta a pruebas de investigacion con que se puede contar ahora,
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Por dltimo, pero igualmente importante estd el hecho de los datos
presentados para respaldar el modelo de Blake; basados en los camblos, en la
estructura de ganancias de la compafiia (Blake, Mouton, Barnes y Greiner, 1964).'5

En el mejor de los casos la evidencia presentada parece interesante, pero
ésta es errénea.

Los datos tienen una naturaleza longitudinal en el sentido de que Ia
estructura de utilidades anteriores a la instalacién del programa de desarrollo
gerenclal se compara con |a estructura de utilidades después de dicha aplicacién,

Desafortunadamente, estos estudios carecen practicamente de valor como
evidencia emplirica objetiva para cualquier tipo de cambio de 1a organizacidn ya que
no existe una condicién de control con la que se pueda comparar la condicion
experimental; por tante, nunea se puede estar segure de cual haya sido la causa
del cambio en la estructura de utilidades. Ciertamente, quizd, el cambio sca una
funcidn del sistema de Blake, pero tambidn podriz deberse a:

A} uh camblo hacia la automatizacion;

B) un cambio considerable en las condiciones generales del mercado de
la industria o

c) uh cambio general o un ascenseo en la economia total,

Por ahora parece, que el modelo de la malla gerenclal no posee datos
suficientes queo la respalden y nos permitan adoptar la posicidn de que ha
proporclonado al fin la respuesta largamente buscada al problema de la direccidn,

En el punto 3.7, se intenta hacer una descripcidn general de lo que se ha
denominade Teoria Gerencial.
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3.7 Concepto de Teoria Gerencial

Uhra de las funciones fundamentales de todo gerente y de toda persona con
autorldad, es ia coordinacién del esfuerzo de los subordinados, asi como la
metivasin de éstos. A fin de lograr lo primero, precisa disefar una serie de
procedimlentos, y para lo segundo, una serie de premios y sanclones. Ahora bien,
ambas situaciones se basan en lo que el gerente suponga explicita o implicitamente
en relaclén a la naturaleza humana.

Evidentemente si s¢ cree, que la mayoria de las personas son deshohestas,
se diseflard un sistema rigido y estricto de controles y verificaciones. Para el
administrador, resulta fundamental, adoptar una postura respecto de la
naturaleza humana; pues deberd coordinar el esfuerzo de los integrantes de Ia
organizacln.

Las politicas, es decir, las normas de accién y los procedimientos de Ia
organizacién deberdn basarse en las expectativas del administrador sobre la
conducta humana; del hecho, cada uno de nosotros adopta una postura aunque
o siempre se haga esto en uha forma explicita; puede mclu5o suceder, como lo ha
mostrado Miles (1964) (citado por Arias Galicia, 1955) que todos los elementos
de la idsologia no sean consistentes entre si, lo que puede dar lugar a conflictos.

3.8 Andlisis de las Teorias Gerenciales en México:

Se dice que la cultura mexicana es tradicionalista, patriarcal, la auteridad es
gjercida férreamente por el pragcmtar, por eso ¢l nifo aspira a ser grande y fuerte
como su padre. (Ramirez, 1957) Seria de esperarse que la actitud de los jefes en
las empresas mexicanas los hicicra partidarios de la teoria X o pesitista,

Haire, Ghiselfi y Porter ( 1966)6 realizaron una encuesta en catorce palscs
para determinar las creencias de los gerentes en la iniclativa de las personas y ef
valor de dar informacién a los subordinades, de permitirles su participacion y el
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cohtrol Interho; encotitraron que los gerentes norteamericanos tuvieron un mayor
promedio en la creencla de la iniciativa de las personas, seguidos porlos japoticses,
los hindtes, los chilenos, los ingleses, los argentinos, los daneses, los noruegoas, los
franceses, los italianos, los alemanes y suecos en este orden.

Arias ( 1969)9 con el misrio cuestionario hizo una encuesta con 99 gerentes
mexicanos de sucursales bancarias, de una compaﬂfa productora de ma’quinas
para oficinas y de otra firma productora de articulos para la industria petrolera;
de acuerdo con lo dicho en pArrafos anteriores. La hipdtesis a plantear indicaria
la presencia de un elevado Indice de autocratismo; sin embarge, comparados con
log grupos de los demds paises los mexicanos estarian colocados en tercer lugar
en la creencia respecto a la iniclativa de las personas; en tercero también en cuanto
a Ia creencia que las personas actiian por su propia responsabilidad, (control
interne) en el duodécimo lugar respecto al valor de compartir la informacidén y en
decimotercero con referencia a la participacidn.

Puede observarse un patrdn totaimente inverso al de las relaclones
humanas; los gerentes encuestados eh México, testraron algunios supucstos del
tipo de la teorla Y u optimista, pero no se mostraron partidarios de sus politicas,
esto nos habla de la necesidad de adecuar los sistemas a los patrones culturales.

Datos prelimitiares de una investigacion en proceso indican que el respaldo
por los supuestos no es conslstente, sino que depende del sentido afirmativo o
negativo de la oracidn; desde luego antes de generalizar, a partir de datos
anteriores, s necesario efectuar mis investigaciones en nuestro p.a:’s.

Dentro del término cultura, se comprende tambiéh Ia subcultura profesional,
en cada acupacia’n existen pautas de conducta. Sles cierta la hlpétesis de que la
mayor parte de las personas se dedican al trabajo para el cual tienen mayores
posibllidades intelectuales y que a mayor inteligencia corresponde mayor
hecesidad de autoexpresién, la conclusién serla, que no todas las personas nien
todas las ocupaciones se verian Impulsadas por un deseo de partialpacfa’n.
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3.9 Hacia una Teoria Gerencial apropiada a la realidad mexicana

P areceria que ho ¢s posible hablar de |a naturaleza humana sino opuestamente,
contemplar que cada pergonalidad es diferente y que pucden encontrarge factores
comunes a esa personalidad en la cultura en que va a desenvolverse una
organizacion. Asi pues, es mejor y mis ficil tratar de adaptar la organizacién a
los supuestos culturales, no a la inversa.

En México, hemos adoptado reglas de organizacién ajenas, falta mucho por
hacer a fin de construir organizaciones congruentes con nuestras premisas
culturales; por otro lado hay que advertir que Ia tecnologia empleada, puede jugar
un papel importante en la organizacian,

Se repite frecuentemente que el trabajo en la organizacién actual enajena
al hombre, y se suspira por ¢l trabajo artesanal, pero en épocas pasadas los
artesanos constitulan un nimero reducido de la poblacidn, Se olvidan ademés, las
condiciones paupérrimas de vida en que se debatian los artesatos. No hay que
perder de vista que ¢l desarrollo industrial ha permitido lograr mejores niveles de
vida y que por ende ese tipo de trabajadores han logrado mayor nimero de
satisfactores. Ahora es necesario lograr férmulas para que sin dar la eepalda al
desarrollo econémico y tecnolbgico, se logre también el desarrollo social, polftico
asf como cultural de nuestra Poblacidn,

A manera de cerrar este capftulo, yo siente que es de suma importancia
ubicarse en la realidad cultural y educacional de nuestra nacién y de sus grandes
ciudades, para asf partir de la raiz profunda y generar o producir en base a sus
especificas necesidades, lo que los seres humanos habitantes de esas tierras
necesitan, y asf vivan enriqueciendo, produciendo y desarroliéndose dentro de su
proplo espacio y con sus propios recursos; siendo de esta manera y sin imitar
matices extranjeros, los trabajadores mexicanos se sentirian parte importante
del engranaje de la Maquinaria Industrial Mexicana, ya que se lograria una Teoriz
Gerencial adecuada y apropiada para ias propias necesidades, De esta forma se
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motivaria y s¢ haria participe a cada hombre trabajador a impulsar y a crear con
fuerza y tesdn, e beneficio de él mismo y de sus compakeros trabajadores.

Hasta aquf se ha revisado todo lo concernlente a Ia Variable Independiente
de este estudio, Ahora el siguiente capftulo tratard la Variable Dependiente que
e5 ORIENTACION HACIA EL FUTURO, siendo éste un tema poco explotado
en huestro pats. A continuacién presento la informacion que se logré compllar,
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CAPITULO IV
ORIENTACION AL FUTURO

4.1 Supuestos, teorias e investigaciones de orientacion hacia el futuro

Uro de los primeros intentos de aperacmnalrzar el concepto de Orientacion al
Futuro, fue realizado por Wallace (1956) 7 siendo que en el aflo de 1951 Lewin™>
habiza designado el nombre de "Factor de Distancia Psicoldgica” a lo que después
se le designd el nombre de Orientacidn al Futuro.

Enmuchas de las aportaciones de Lewin; Wallace ha seguldo la continuidad
de sus cohceptos, agregando y modificando algutios aspectos de sus teorias; es
decir en lo que concierne a Orientacién al Futuro, Wallace suglere que el panorama
individual del futuro posee un significado personal y que estd Impregnado del
impacto de las modificaciones del presente, as{ como de la conducta, actitud,
actividades diarias y es peafﬁcamente del espacio de vida del individuo.

Tomande en cans:dcraclon estos aspectos, Wallace en 1956 (citado por
ORandy Ellis, 1974) deﬁna Orientaclon al Futuro como: "El ordenamiento y medicidn
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de eventos personales en el tiempo futuro®. Pero est.a definlcién tuvo que ser
modificada posteriormente, ya que Ellis y Tyler (1 967) 9 estuvieron en desacuerdo
con Wallace. Ellos agregaron que ho es necesario ordenar ni calcular con especlal
Importancia todos los eventos y sucesos del futuro personal; ellos hacen énfasis
en que basta con “anticipar v pensar" lo que se desee realizar en futuro.

De esta manera agregaron a su teoria el nuevo factor de EFISODIO DE
STATUS, el cual quiere decir: que los planes y objetivos de las personas se modifican
porlos diferentes roles que viven durante el desarrollo individual, asf que, los planes
del futuro se van modificando por las necesidades del presente. Lo cual indica,
segtin Ellis y Tyler que, no es imperante sequir con estricta rigidez, los eventos o
metas proyectadas a futuro, ya que éstas han de sufrir cambios, ocaslonados por
lag necesidades que se vayan presentando en el transcurso de la vida de las
personas, en relacién al pasado y el presente con las diversas necesidades de cada
individuo.

La clave para esta reforma, fue encontrada, dentro de la literatura de la
soclalizacién y en el ciclo de 1a vida familiar; en donde es usual catalogar los niveles
sociales dentro de diferentes categorias, asi como, las unidades biolégicas del ser,
en diferentes cronologias; es decir, los eventos del ciclo de la vida corresponden a
un periodeo de tiempo bioldgico, llevando los primeros, ventaja porque definen
soclalmente los cambios de roles.

Ademis puede seruna premisa el que los eventos de Ellis y Tyler, designaron
como episodios de status, tengan un centro de difusién donde emanen las
declsiones en 1a vida de las pereonas, a su vez que tengan un efecto retroactivo,
asles que, Ia prioridad de las diferentes actividades que tenga una persona eh su
vida presente, provienen de una saliente inconsciente de los planes del futuro.
Afirman que los eventos son y el sighificado individual que éstos pueden ganar o
poseer, estd determinado por una funcién social, aprendida del pasado méds la
experiencia compartlda de la sociedad,



Tomando en cuenta estas nuevas conceptuahzamones delo que es el tiempo
al futuro, la definicion original de Wallace (1956) acerca de lo que él llama
Orlentacién al Futuro, quedd de la siguiente manera: "Un arreglo temporal de
eventos sociales futuros, en el sentido individual como un miembro contribuyente
de la unidad saclal".

Otros autores, como Kastenbaum (1961)'9 da su opinién o bien su definicion
del concepto de Orientacion al Future como: "Un concepto general concerniente a
eventos futures.”

Lewin (1946)55 opina que este concepto se refiere a la perspectiva del
tlempo en relacion a la extensiony diferenciacién dal espacio de vida el cual depende
delas etapas de desarrollo, Para Siegman (' 1961) se trata de la distancia refativa
de las metas de vida individual,

Otra definicién es la de Rar (1971)'9 que define Orientacidn al Futuro, como
la capacidad individual de sacrificar metas a cort:o plaze y conveniencias diarias
por metas a largo plazo. Afirma Lewin ( 1945) qus una persona cs probable que
esté orientada hacia el futuro, sf siente que una meta altamente valuada le es
accesible, mientras que la creencia, que una meta es inaccesible produce una
orientacién al presente. Exy&ten algunas formulaciones ps:coanzhmcas resumidas
por Wallace y Rabin (1960) _y algunas concepciones Flagetianas (Fraisse, 1965)‘37
quienes dan la definicion de orientacién hacla el futuro de la siguiente manera:
wdescriben el desarrollo de expectativas futuras como parte de la adaptacidn del
niflo al retraso temporal entre la necesidad y la satisfaccion.

Para la medicién de orientacién hacia el futuro existen varios sistemas; uno
de cllos es ¢l de Wallace (1956)° quien mide 1a  extensidn de tiempo futuro
personal a través de una serie items que se refieren a una serie de 5!tuac!ancﬁ que
pueden pasar en el futuro. Posteriormente Platty Eisenman ( 1965) © midieron Ia
extenslén de tiempo futuro tomando diferentes mediciones, definiendo como la
cantidad de tiempo conceptualizada.
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Su procedimichto era de ia siguiente manera: s¢ le presentaba al sujsto una
lista de diez reactivos, que eran relativamente ambiguos, para el promedio de los
estudiantes, y se les preguntaba que: a los cudntos aflos crefan tendria lugar dicho
evento o si habla tenido lugar en el pasado; el puntaje era el promedio de afios
indicado para los diez eventos. También midieron la densidad del tiempo futuro,
definida como: el niimero de eventos que el individuo es capaz de ver en su futuro

fntimo.

Por otra parte Wessman (1973)'9 con su cucstionario de experiencia temporal
midid las actitudes y conductas que provoca el tiempo; el cuestionario consta de
4 escalas, en las que se le pide al sujeto que indigue en términos de frecuencia; el
tiempo que dedica al trabajo, sus actividades diarias y sus fantasias.

TEC4

A B

7

7]

H(} BEBE

Estd compuesta por ochenta reactivos en los cuales ¢l sujeto expresa su
5entlmlent0 para actuar y sentir en cuanto a lo que ¢l reactivo le provoque. Fara 32 o 3
Kar (1971) 9 Orientacidn hacia el Futuro la midid con la escala de ocho pares de Lu = e
reactives, en donde cada par representa una meta a corto y otra 4 largo plazo. (=5
Existe tamblcn el Test Froyectivo de los Circulos utilizado por Stein y Cralﬁﬁ
( 1965) 9 sele pide al sujeto que dibuje tres circulos, uno que representa el pasada,“
otro el presente y otro el futuro; si el sujeto dibuja el circulo del futuro tan gr.ande
como los otros dos, se dice que estd orientado hacia el futuro, (Koening, 1979)

U.‘D

Gjesme ( 1951)25 usé una escala de Orientacién al Futuro de 14 reactivos
quc expresan el grado de interés general e involucramiento en el futuro, por ejemp/a'
\.pienso mucho acerca de lo que voy a hacer en el futuro...". Fara Le Shan (1952)
para medir perepectiva de tiempo usé 1a técnica de completamiente de historias.
Pero para seguir con las prucbas pro_ycctxvas que midan Orientacién hacia el

Futuroe se pucde nombrar a Teahon ( 1956) que utilizé las laminas del TAT, (Test

de Apercepcidn Temética).

La pnm:ra aproximacién quc contempla més de una dimensidn es la de
Greene (1956} quicn midid dos dimensiones de la perspectiva de tiempo futuro:
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1) La densidad de eventos futuros.

2)  Arregle u organizacién del tiempo futuro.

El primero consiste en pedir al sujeto que enliste todas las cosas que cree
que le podrian suceder en ¢l futuro, Y o segundo consta de dos formas: En la
primera se les pide que lean una lista de doce eventos posibles en el futurc y e les
pide que digan a qué edad es probable que les ocurra, por ejemplo: casarse, tener
hijos, etcétera. Enia segundaforma se le da al sujeto doce tarjetas con los eventos
presentados en la forma uno, y se les pide que ordenen crorolégicamente las
tarjetas correspondientes a la probable ocurrencia de los eventos.

Ninguna de las conceptualizaciones desarrolladas hasta el momento se ha
preocupado por incorporar ¢l componente de Orientacion hacia el Futuro, Para
efectos de esta investigacidn se utiliza el constructo de Orientacién hacia el
Futuro define como: "La frecuencia con gue se planean y organizan lag actividades
de un individuo, asl como su preccupacion por consecuencias futuras y por
situaciones que pueden daflar a otros y a i mismo",

A continuacion se mencionan algunas investigaciones realizadas en el
extranjero concernientes a Orientaciéh al Futuro.

En la Universidad de Tulane, en 1980, se realizé un estudio en donde se
analizaron tres objetivos: uno era el factor status, otro el factor de prestigio
ocupacional que comprende el salario y por ditimo el factor educacién; con el objeto
de saber cdmo es 1a relacién de cada uno de estos tres factores con respecto a
la Orientacidn hacia el Futuro, se revisaron varias hipstests, que a continuacién ec
encuentran enumeradas;

hi= La visidn de Orientacion al Futuro, serd més extensa en
personas que pertenezcan a niveles ocupacionales y de

prestigio més altos, que en los niveles bajos.
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h2= La vislén de orlentacion hacla el futuro serd més extensa en
personas con niveles altos de sueldo que en los niveles bajos,

h3= La visién de orientacién hacla el futuro serd més extensa en
niveles altos de educacidn que en los niveles bajos.

Se aplicé a 200 residentes de la ciudad de New Orleans, una prucha a base
de dibujos, se les pidid que dibujaran un circulo representando su pasado, otro su
presenteyotro sufuturo; esta prucba fue utllizada satisfactoriamente por Cottler
(1967, 1969, 1965; Koening, 1972, 1979 b, 1950)50 sin especificar el tamafio de
los cireulos,

Estos circulos pueden ser analizados en términos de Dominancla Temporal
y Continuidad Temporal. 5i un circulo es méds grande que los otros dos, el perfodo
(pasado, presente o futuro) que representa es de considerable dominancia,
Ademés se les entrevistd, haciéndoles preguntas concernientes a la ocupacién,
sueldo y educacidn para posteriormente relacionarlos con los circulos,

Los resultados obtenidos fueron que la Orientacién hacla el Futuro, estuve
directamente relacionada con el nivel de prestigio ocupacional y con el sueldo, pero
ho con la educacidn, para que la gente vtenga Orientacién hacia el Futuro,

En Alemania en el aflo de 1983, Gisela Trommsdorff 1o investigé sl es que
habla relacién existente entre Orientacién al Futuro y la socializacion,

El origen de Orientacion al Futuro varia en los relatos personales. Esto
muestra que una teorfa funcional de personalidad y conducta soclal, son
necesarias para especificar la relacién entre Orientacion hacla el Futuro y
soclalizaclén. Esto se aclaré en las bases de tal teorfa y surgid la siguiente
pregunta en el desarrollo de Orientacién hacia el Futuro, puede ser un buen tratado
fructffero.
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Detrds de la maduracién cognescitiva, las experiencias soclales
determinan, qué clase de Orientacién al Futuro se desarrolla y puede ser adoptado
en diferentes situaciones sociales, Ellimite para que Orientacién al Futuro (no solo
para padres o maestros, sino que también para las personas que han sociabllizado)
pueden ser influenciados los procesos y los resultados de socializaclén examinada.

Los dates preliminares indican, lo préctico de una teoria que interactile para
el estudlo entre la relacién de soclalizacién y Orientacién hacia el Futuro.

Otra investigacion realizada en la Universidad del estado de Nueva York, en
Biffalo, por Raynor, J.0., y Entin, E.E28 en noviembre de 1983 usaron la teeria del
paso dirigido de acclén en tres estudios que conceptualizan Orientacidn hacla el
Futuro; cotmo una direccidn anticipada caracteristica y que derivan sus funclones.
Estos estudios se derivan de un previo trabajo de los mismos en el aflo de 1982,
usande oraciones que fueron medidas por necesidad de consumar, y que varia la
descripcion personal en las historias; esto se refiere a cada joven, adulto o anclano
de los tres estudios que a continuacién se mencionan:

Se investigaron a 92 no graduados de edades de 19.1 aFios: clase alta de
estudiantes de preparatoria; de edades de 211 aflos; estudiantes de algiin campus
con edad de 32.2 afios y residentes de una villa de retiro con edad media de 75.8
afios; y 110 varones sin graduarse respectivamente.

L Se encontrd que las historias escritas en las oraclones de
5 Orientacion hacia el futuro fueron significativamente altas
eh la hecesidad de una consumacion, cuando se refiere 4 una
persona joven; en lo que a las historias escritas de las
oraciones de Orientacién al pasado, tienden a alcanzar
puntajes mis altos cuando se refieren a personag anclanas.

Estudio.;
niinero

Se encontré que los extremos en el campus, tienden a
acentuar estos aspectos.
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Sostiene que "ia regla multiplicativa" de la combinacién de
subjetivas probabilidades de éxito, a lo largo de una direccién
contingente en un grupo. Los resultados individuales indican
que la acentuacion prcdiativa de motivacliones concretas, es
medida ch detrimento y en pautas dirigidas (metas ) para los
no multiplicativos del tiempo de Orientacfdn hacia el Futuro;
Y por un incremento en pautas dirigidas para multiplicar la
expectativa de Orientacién hacia el Futuro; la direccidn
tampién influencia los efectos de tiempo yexpectativas hacia
la Orientacién al Futuro,

En la India, en la Universidad de Gorakhpur en el aflo de 1980, Agarwal, A,
y Tripathi, L.8.* demostraron que, los resultados de previos estudlos muestran
que el cumplimiento de |a realizacién o del logro en personas orientadas, mejora sl
una tarea ¢s dicha para tener un futuro contingente.

En tal estudio se investigaron a 50 hombres hindides, estudiantes
universitarios, a los cuales les fueron administradas y adaptadas 4 tarjetas del
T.AT.(test de apercepcién temditica) estas tarjetas fueron la tarjeta |, 7 BM, 8
BM yla tarjeta 20; ademas se les aplicd la escala de Ansiedad SINHA, que es una
corta forma del estado-inventario de Ansiedad: fue evaluado en el drea de
Orientacidn Temporal, Extensidn y Locomocidn a través de la técnica de historias
escritas.

Los resuitados muestran que hay una alta necesidad de logro, tienen una
tendencia de pensar mis, en términos de futuro preferentemente que en términos
de pasado o presente, ysobre todo en pensar en el perfodo de tiempo en situaciones
que deben acontecer en el futuro, que toda viza no han side descritas o preguntadas,

Esto presupohe que est orientado hacia el future, un tiempo extenso puede
constituir el conocimiento necesario para realizar orientadamente esta tendencia,
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Se logrd extender la teoria confirmada por JW. Atkinson y J.0, Raynor'o
quienes consideran que Orientacidn al Futuro estd separado del concepto de
Expectancia o de Frobabilidad Subjetiva, y esto afecta la reallzaclén de un
Inmediato logro relacionade con estas tareas.

Por titimo se menciona la investigacién realizada en 1978 por Schmiat, RW.,
y Trommsdorff, G.,M en la Universidad de Mannheim, en Alemania Oriental, en
donde mencionan, que probadas hipdtesis relacionan la influehcia del rol sexual y
el status social con Orlentacion hacia el Futuro; lo més reciente fue medido o
estimado en varias categorias o esferas de la vida, en la densidad de Ia dimensién
(nimero de esperanzas y anhelos) citados por los sujetos, extensién y
optimismo-pesimismo.

Ademdés fue incluida la medicidn del control interno y externo {asignando y
comparando [a relacion de sus aspiracionesy esperanzas dependiendo mis de ellos
mismos o més en factores externos),

Se investigaron 100 hombres y mujeres empleados, de 35 a 45 aflos de edad
de la clase bajay media. Se encontrd que en comparacicn con mujeres los hombres
revelaron més aspiraciones y anhelos en la esfera pliblica (econémica, politica y
medio circundante) y menos en la esfera privada (familia, ocupacién y desarrollo
personal). Los hombres tuvieron mis extenso la Orientacion al Futuro enla esfera
ocupacional y econdmica.

Las mujeres en contraste, en la esfera privada; (estos resultados
contradicen los trabajos recientes donde dicen que Orientackén al Futuro es una
orlentacion general, y que no varia a través o a lo largo de (as diferentes demandas
de la vida).

La clase media en comparaclon con la clase baja; manifestaroh mayor
extensldn de Orientacidn al Futuro, visualizaron y cohicientizaron la distancia
futura més optimistamente y creyeron mis marcadamente que la realizaclén de
sus anhelos y esperanzas dependen de ellos mistmos,
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CAPITULO V
ASPECTO METODOLOGICO

5.1 Objetivos

EI objetivo principal de esta investigacién es el de obtener cual es ia diferencia, si
e6 que la hay, entre los gerentes de laempresa Trasnacional y los de la Paraestatal
con respecto a su Orientacién Hacla el Futuro.

5.2 Planteamiento del Problema

Desde este punto de vista surge la inquietud de haceree la siguiehte pregunta, la
cual es el problema de esta investigacion: Qué diferencla existe entre los gerentes
de una empresa Trasnaclonal y los gerentes de una empresa paraestatal, con
respecto a su Orientacién Hacia el Futuro?
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5.3 Planteamiento de hipétesis:

Ho.=

Ho
especifica
I:

Ho
especifica
II:

Ho
especifica
IH:

Ho
especifica
1v:

No existe diferencia significativa entre los
gerentes de unaempresa tragnacionaly los
gerentes de una empresa paraestatal, con
respecto a su Orientacion Hacia el Futuro,

No hay diferencia significativa entre los
gerentes de una empresa trasnacional y los
gerentes de una empresa paraestatal con
respecto a la organizacién y planeacion.

No hay diferencia significativa entre los
derentes de uha empresa trasnacionaly los
gerentes de una empresa paracstatal con
respecto 4 la desorganizacion y la falta de
planeacién.

Ne hay diferencia significativa entre los
derentes de una empresa trasnacional y
Ios gerentes de una empresa paraestatal
con respecto a la prcacupacia’n por el
futuro.

No hay diferencia significativa entre los
gerentes de una empresa trasnacional y los
gerentes de una empresa paraestatal con
respecto al futuro inclerto.



5.4 Definicion de variables

DEFINICIONES OPERACIONALES.
VARIABLE INDEPENDIENTE.

A) GERENTES DE LA EMPRESA PARAESTATAL:

En esta investigacién, se entiende por gerente de empresa par.aest.atal,
aquella persona que ocupa un puesto en una empresa paraestatal y que posee una
po5ic1’én de mando superior y que tlene a su cargo un 4rea operativa espeafﬁca.
(Mdnica Barén 1920).

B) GERENTES DE LA EMPRESA TRASNACIONAL.

En esta investigacién, ee entiende por gerente de empresa trasracional,
aquella persona que ccupa uh puesto ¢h una empresa trashacional y que posce
una posleidn de tando superiory que tiche a su cargo un drea operativa especifica.
(Ménica Barén 1990).

VARIABLE DEPENDIENTE:

CONSTRUCTO HIPOTETICO DE:

A) ORIENTACION HACIA EL FUTURO.

Es la capacidad de distribulr adecuadamente el tlempo, para aprovecharlo
organizadamente y plantarse metas futuras, con la finalidad de ser una persona
productiva para sf misma y para la socicdad ch la que se desarrolla, (Ardrade, P,
Y colaboradores. 1980)



5.5 Muestra
Q  Noprobabillstico.
Q  De tipointencional,
Erel presente estudio se selecclond una Muestra Representativa de la Poblacidn,
es decir, de todos los gerentes de ambas empresas, solamente ee utllizaron 30
gerentes de la empresa paraestatal y 30 gerentes de la empresa trasnaclonal,
auedando de esta forma distribulda la muestra de esta investigacién.
CRITERIOUS DE INCLUSION:

IS Que fueran gerentes o subgerentes de la empresa trasnaclonal,

2. Que fueran subdirectores, jefes o subjefes de cualquier drea de la
empresa paragstatal,

3. Que laboraran dentro de cualquiera de las dos empresas, sln tomar
en cuenta &l sexo nila edad,
5.6 Tipo de Estudio

E's un estudio EXPLORATORIC; de tipo EX-POST-FACTO

3.7 Diserio de investigacion

Disciio de dos muestras independlentes:

Se reflere a dos muestras que fueron elegldas de tal manera que los sujetos
de una no son los mismos que 1as demés muestras. :
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Este disefio se utiiiza cuando se posecen dos muestras aleatorlas
Independientes una de la otra es dificil, dos grupos diferentes de sujetos ya sea
de una misma poblacion o de poblaciones diferentes.

Este tipo de disefio se emplea en experimentos tanto de campo como de
laboratorlo.

Se miden las respuestas de les sujetos de los dos grupos y se establece
una comparacion entre ambas por medlo de una prueba estadistica, para ver sl
existe diferencia significativa entre ellos.

Con base en esta diferencia, el investigador podra aceptar o rechazar la
hipdtesls que se haya manéfado.

5.8 Instrumento de medicidn

Se vtilizé un cuestionarto creado especlficamente para medir Orientacion hacla el
Futuro; este instrumento consta de 51 reactivos, de los cuales 12 reactivos miden
FLANEACION Y ORGANIZACION, 9 reactivos miden DESORGANIZACION Y FALTA
DE PLANEACION, 4 reactivos miden PREOCUFACION AL FUTURO y & reactivos
miden FUTURQ INCIERTO. Los reactivos han sido redactados de manera informal.
Consta de un formato de escala de Lickert, con tres opciones de respuesta; casi
siempre, algunas veces y casi nunca. (Andrade P. y colaboradores 1950)4

El Instrumento se presta para ser aplicado Individualmente o en grupo; en
este caso se realizé en forma individual.

La confiabilidad y la validez del instrumento se menclona a continuacién:

En primer términe para conocer la discriminacion de los reactivos se lievd a
cabo un anélisis frecuenclal, reactive por reactivo y se eliminaron aquellos reactivos
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en que més del 70% de los sujetos respondfian en la misma opclén; se eliminaron 21
reactivos del total,

Para conocer la validez del constructo del instrumento, se llevd a cabo un
andlisis factorial de componentes principales, con los 79 reactivos que
discriminaron. El anélisis mostré 26 factores iniciales eigen values mayores a 1.0.

De los 26 factores se eligleron los cuatro primeros que explicaban 23.9% de
la varianza total del instrumento, por su claridad conceptual. De cada factor s¢
seleccionaron aquellos reactivos que mostraron pesos factoriales mayores a .35.

Con base en el contenido conceptual de los reactivos de cada factor, se
definieron cuatre dimensiones:

4

Planeacién y organizacién,
Desorganizacién y falta de planeacisn,
Preocupacion por el futuro y

Futuro inclerto.

Posteriormente se procedid a obtener la consistencia interna de cada
dimensién a través de alfa de Crombach, encontréndose los sigulentes coeficlentes:

Plancacién y organizacién con un alfa de .84 (12 reactivos),
Desorganizacién yfalta de planeacién con unalfa de .76 (9 reactivos),
Preccupacién por el futuro con un alfa de .68 (4 reactivos) y

Futuro incierto con un aifa de
(Ver anexo 1).

(& reactivos).
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5.9Procedimiento

La pobliacidn que se logrd obtener de la empresa paraestatal, no fue la ideal para
llevar a cabo una comparacién fehaclente y caracterfstica de cualquier
organlzacion dependiente dcl goblerno y que pudiera ser representativa de ésta,
Se buscé que la aplicacién del cuestionario "Orlentacidn Hacla el Future', fuera
aplicado a cualquler secretaria u organismo burocratizado; pero el acceso no se
facilitd, hasta que en el Instituto Mexicano del Petréleo se logré el acceso de esta
investigacion.

Para penetrar a la empresa trasnacional, fue mas sencillo _yra’pida elaceuso
a la organizacién y al personal que la conforma.

Una vez que se obtuvo el acceso de esta Investigacién en ambas empresas,
hubleron entrevistas con los gerettes de personal y asi se prosiguld a ia seleccién
de los gerentes que se les aplicaria el cuestionario, Por ambas empresas fue un
total de GO gerentes de ambos sexos, de diferentes edades y rangos socio -
econdmicos y culturales diversos, a los que se les aplicd el Cuestionario.

Posteriormente se realizaron breves entrevistas cohn cada uho de ellos, de
manera individual y en sus lugares de labores diarias, as{ como, en horarios de
oficina. Se les explicd que se trataba de una Investigacién de psicologia laboral, 1a
cual cumpiia con la funcidn de una tesis de licenciatura en psicologia.

Asf también, con la finalidad de establecer “rapport’, se les explicd que se
trataba de un estudio comparativo entre dos empresas con caracteristicas
diferentes,y lo que se pretende medir es la Orientacién hacla el Futuro. Se les indicé
brevemente a lo que se refiere este tema, y se les dijo que al Ir contestando el
cuestionario, les quedaria mis clare este aspecto, Algunos extendieron la plética
mostrando interés y participacidn con el estudio; otros realizaron algunas
preguntas, y otros que fue la mayoria, se concretaron a leer y cohtestar cada
reactivo, esto sucedié en ambas organizaclones.

oz



Las Instrucciones se fueron leyendo a la par, (el Investigador y el gerente)
en algunos casos sc tuvo que ampliar la explicacidn. Las Instrucciones dadas fueron
las sigulentes: "..a continuacldn encontrard una serle de informaciones que se
refleren a aspectos que usted plensa o hace. For favor conteste cada una de ellas
marcando con una "X", en el nimero que corresponda de acuerdo a la frecuencia
con que usted hace lo que expresa la frase. Este cuestionarip es andnimo por lo
cual le pldo que sea lo més sincero posible y no deje afirmaciones sin contestar.
Graclas".

Después s¢ les entregd el cuestionario y s¢ les pidid que contestaran las 31
afirmaciones; en algunos casos surgieron dudas las cuales fusron aclaradas. La
aplicacién fue Individual y s6 entregd cada cuestionarlo personaimente, ya que s¢
esperd dentro o fuera de las oficinas hasta que terminaran de responderlo,

Asl sucedié con las GO aplicaciones; al tener los G0 cuestionarios
contestades se prosiguid a realizar la calificaclén y el estudio estadfstico,
utilizando para este fin el programa de computo Statistical Package for Social
Sciences (5?55).20 Nic., N.H, y Cols. 1977,

Una vez obtenido lo antes mencionado, se llevd a cabo el andlisis e
interpretacion de los resultados.

3.9.1 Andilisis estadistico

E andiisis estadistico se llevé a cabo utilizando una t de Student, ya que la
muestra de esta investigacidn es pequefia, de tipo intervalary su disefio es de dos
grupos Independientes.

Este andlisls s procesd en una Micro Computadora IBM XT, a la cual se le
Introdujo el paquete estadlstico 5P53, (Statlstical Package for the Soclal
Sciences), en el cual se realizé un Anélisis de Frecuencias de cada una de las 31
preguntas del Instrumento de Orientacién hacla el futuro. Su formato de
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contestacién es de tipo Lickert con las 3 opciones de respuesta que son: CAS|
NUNCA, ALGUNAS VECES y CASI SIEMPRE.

En este andlisis de frecuencia se unieron las respusstas de las dos
empresas, e¢ obtuvieron resultados variados en el andlisis de cada uno de los
ITEMS, sumando en el final 80 respuestas. (Ver tabla de distribucidn de
frecuencias).

Posteriormente se llevé a cabo el desarrollo de la férmula destinada de la t
de Student. Fara esta investigacion de grupos pequefios homogéneos, en donde
primero se encontraron las medidas de la Muestra, después Ia desviacion esténdar
y el error estdndar de cada medio, después el error estdndar de la diferencia,
posterlormente s¢ convirtid la diferencla entre medias muestrales a unidades de
error estdndar de la diferencia, por ditimo se buscé el grado de livertad y Ia
comparacién de la razén t obtenida con la razén t de tablas. Y de esta tmanera se
obtuvieron los resultados de la t de Student.
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CAPITULO VI
RESULTADOS

6.1 Resultados

Para obtener los resultados generales del Instrumento aplicado, se utilizé la
prueba t de Student en cada uno de los cuatro factores que conforman la
Orlentaclén hacla el Futuro, los cuales ya han sldo mencionados anteriormente.

Elvalor de la t calculada para cada uno de los factores fue ¢l sigulente:

TABLA No. I
ORIENTACION HACIA ELFUTURO" | VALOR DE{ GALCULADA.
1. Plancacién y Organlzacidn -1.24
2. Desorganizacion y falta de Planeacién -.80.
3. Preocupacién por el Futuro -.99
4. Future Inclerto -84
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Al hacer la comparacion del valor de las t calculadas con los estandares
exlstentes, se Indica que en los cuatro factores se acepta la hipdtesis nula, por lo
que estos resultados indican que con respecto a la Orlentacién hacia el Futuro
tamblén se acepta la hipdtesis nula, la cual dice:

Ho: No existe diferencia slgnificativa entre los gerentes de una empresa
trasnaclonalylos gerentes de una empresa paracstatal con respecto
a su Orlentacién hacia el Futuro.

Esteresultado s¢ pucde observardaramentea través del andlisis de medias
aritméticasde cada grupo por cada uno de los factores. Estas medlas se obscrvan
fécllmente en el sigulente cuadro comparativo:

De los resuitados obtenidos, cabe mencionar, que no existe diferenclas
significativas entre los gerentes de empresa paracstatal y los gerentes de
empresa trasnacional, en relacidn a los 4 rubros que conforman el constructo de
Orientaclén hacia e Futuro, ya que las variaciones son minimas, las cuales ublcan
alas dos empresas casi enla misma posiz:fdn; aunque la empresa paracstatal esté
ligeramente por arriba de la trasnacional.

Esto indica que el nivel de Planeacidny Organizacidn, asfcomo de visidn hacla
el futuro es alto en ambas organizaciones, poniendo asf en el mismo nivel 2 la

empresa paraestatal en relacién con la transnacional,

Por lo tanto se acepta a hipdtesis Nula.
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TABLA No. Il
MEDIAS, t DE STUDENT Y NIVEL DE SIGNIFICANCIA
DE LAS MUESTRAS ESTUDIADAS

. CUADRO DE

“SIGNIFL-

e B . }7 E - - Cor

“RESULTADOS ‘ 1 CANCIA .

Planeacién y 28.95 30.6 -1.24] No

Oraanizacién significativo

Desorganizacién y 23.46 24.2 -0.80 No

no Planeaclén significativo

Preocupacién por 9.4 2.95 ~99 No

el Futuro significativo

Futuro Inclerto 1455 1513 -0.84 No
significativo
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"

BLA No. IIT

COMPARACION DE MEDIDAS POR FACTORES DE
ORIENTACION HACIA EL FUTURO

\PLANEACION ¥.| DESORGANIZA’ |PREOCUPACION| -~ FUTURO
" |URGAMIZACION|:' 'CION ¥ |POREL FUTURO| ' INCIERTO .
T FALTA DE 1o
. PLANEACION
Institute Mexicano % p X x
del Petréleo 30.6) 24.2 9.93 1515
Chrysler de x x x x
México 25.953] 2546 9.4 14.53
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TABLA No. IV
ERRORES ESTANDAR DE CADA MEDIA

SO “TOTAL o 2 ‘3 4
Empresa Trasnacional 2.02558561 1031 0.756, 0344 0522
Empresa Paracstatal 1754949, __0.661 0512) __0.412| 0476
Encontrar error 7184061 1031, 0.756] 0.288) 0.498
estédndar de la 268030 0861 0512 0537 0.707
diferencia
Obtener t de Student -1,31825) 1241 -0.80] -0.99 -0.84
calculada
Grados de libertad gl = NI+N2-2

GI=30+30-2=58,
t de tablas, (Grados de 2000, 2000 2000, 2000 2.000
libertad = 60)
Diferencias No No No| No No|
\significativas a 0.05
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CAPITULO VII
CONCLUSIONES YV DISCUSION

7.1 Interpretacion y discusion de los resultados

Los resuttados obtenidos, indican que se acepta la hr‘pétcsls nula planteaca, la
cual dice:

Ho: Neo existe diferencia significativa entre los gerentes de una empresa
trasnaclonaly los gerentes de una empresa paraestatal con respecto
a su Orientaclén Hacla el Futuro,

Debido a la carencla de la existencia de una teoria establecida que trate el
tema de Orientacion Hacla el Futuro, no se puede establecer ninguna comparacidn,
ya que tampoco existe otra investigaclén que haya ocupado el mismo instrumento
ydirigirlo hacia el dmbito laboral: ésto Imposibllita el otorgar una discusién tedrica
con respecto a los resultados, existen autores que hablan de perspectiva de tiempo
Y de visién al futuro, enfocados exclusivamente a la medicién de otros aspectos,
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por lo que no se puede referir a estos estudios como una teorfa clentffica
experimentada.

Por lo que se puede considerar esta Investigacién como una aportacién al
estudio de este tema tan poco explorado.

No obstante, se pueden justificar estos resuitados, se parte del punto en
que la empresa paracstatal estudiada, no es la Institucién gubernamental tiplca
en cuanto a la burocratizacion de sus funciones y al serviclo que presta; ya que el
Instituto Mexicano del Fetrdleo es un organismo especializado en la investigacién
Y aportaciones clentfficas y tecnoldgicas, y que ademds presta sus servicios a
Petréleos Mexicanos casi en forma exciusiva.

Esto indica que el Institute Mexicano del Fetrdleo es un organismo
altamente especializado en servir a la perfeccidn a PEMEX, lo que de alguna manera
lo obliga a tener grandes responsabllidades y a preparar y enriquecer a sus
trabajadores y hacerlos cada vez més conslentes de la importancia que tiene el
tlempo y el rendimiento en la productividad y el szrvicio; lo cual los lleva a tener
altos niveles de planeacidn, organizacién y aprovechamlento, asi como disciplina en
cada actividad que desempeiien.

Esto los eleva sobre cualquier otra paracstatal, ya que cada uno de los
trabajadores estudlados, cuenta con visién clara hacia el futuro, motivados porel
buen funclonamiento de esta empresa, de la cual forma parte Importante el
engranaje arménico, funclonal y altamente competitivo con que cuenta nuestro
pale.

Es por estas razones que los resultados de esta Investigacién han estado

casl a la par con la trasnacional estudiada, Chrysler de México, en esta tiltima s¢ .
obtuvieron tamblén resultados altamente positivos, ya que a pesar de ser una
empresa muy extensa, con gran niimero de trabajadores distribuldos en todo el
pals (ademis del extranjero) y con tan diversas dreas de especialidades, no ha
perdido ¢l control y Ia planeacién y la gran importancia que tlene el tiempo en
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relacién a las actividades cotidianas de trabajo; ya que cada uno de los gerentes
estudlados, han demostrado gran interés por el futuroy I2 organizacién del mismo,
enfocandolo y llevindelo a cabo no solo al drea laboral, sino que también al 4rea
personal y famillar; lo cual es sumamente importante, ya que a pesar de que es
una empresa trasnaclonal, ellos son trabajadores mexicanos, que han de trasmitir
a sus familias lo importante que es tener vislén al futuro.

Se puede menclonar, que para que un trabajador sca productivo, necesita
sentlrse motivado porel equipo humano con quien convive a diario como lo menciona
Fromm y ademéas reconocer su trabajo y su esfusrzo, para lograr armonizar con
todo el equipo; algo similar se menciona en una de las principales teorias
gerenclales, la denominada 'Z" o de Relaciones Humanas de Miles; en donde explica
que sf el trabajador slente que es Importante para la empresa, y que ademés
pertenece a un grupoy €s tomado en cuenta serd mas productivoy tendrd menos
reslstencia a la autorldad.

Se hace mencidn de estos aspectos porque s¢ considera que las empresas
estudladas, ¢l Instituto Mexicano del Fetréleo y Chrysier, han sido modificadas
por estos factores tan importantes que son tomar en cuenta al ser humano que
después es empleado, trabajador o gerente, etcétera y darle las mejores
herramientas para que se sienta satisfecho con su vida; enriquecerlo de aspectos
que aplicados en cualquler faceta, lo hagan mas conclente, del propdsito de su
exlstenclay del logro de sus metas, déndole asl la oportunidad de tener Orientacion
Hacla el Futuro.

7.2 Conclusiones

No se encontraron difsrenclas entre los gerentes de Chrysler de Méxlco con el
personal equivalente a ocupar un puesto gerenclal, ya que en los organismos
estatales o paraestatales no exlsten puestos de Gerencia; son nombrados como
directores, subdirectores, jefes, subjefes y coordinadores, quienes cumplen
funclones simllares en el desarrolio de su trabafo, como es ¢l caso de la empresa
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paraestatal estudlada, que es el Instituto Mexicano del Petrdleo, con respecto a
la Orlentacién Hacla el Futuro,

En el inlcio de esta investigacién, la expectativa consistid en encontrar
diferenclas en cuanto ala Orlentacidn Hacia el Futuro entre ¢l personal estudlado
de ambas empresas, ya que la eficacia de los organismos gubernamentales difieren
notablemente de las empresas privadas; sin embargo existe la gran diferencla en
cuanto al objetivo de ambas empresas, esto es, la empresa privada tlene como
principal funcién la obtencidn de utilidad econdmica asl como su
autofinanciamiento y tiende a competir en el mercado, a diferencla de la finalidad
de toda Institucion ofictal que cumple bisicamente con otorgar ura serle de
serviclos a la poblacién de nuestra nacldn, y que es financlada mediante un
presupuesto oficial y las més de las veces es subsidiada por la Tesorerla de Ia
Federacién, y no compiten en ninguna clase de mercado ya que son organismos
tinicos en su género.

Se podria casi decir que, el Instituto Mexicano del Fetrdleo es en gran parte
como ¢l "cerebro", de la empresa niimero uno de nuestro pals que es Fetrdleos
Mexicanos, ya que le concede caracteristicas superiores en relacién a cualquler
otra Institucidn paraestatal.

La importancia que encierra el Constructo de Orlentactdén hacia el futuroy
sus cuatro componentes, radica en la uthlidad de la Direccién y Cumplimiento de
objetlvos previamente visualizados; este aspecto llevd al estudlo de los gerentes
0 su equivalente, debldo a que estos son los pllares de toda organizaclén ya que
desarrollan funciones tales como Plancacidn, Control, Direccidn, Comunicacién,
Equilibrary Armonizar, Medir, Fijar objetivos y Motivar al personal entre otros, los
cuales son muy Importantes en el progresoy desarrollo de todo conjunto humano
que conforma y colabora de gran manera a la prosperidad de 12 Nacién.
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L_os aspectos bisicos, para que se desarrollara esta Investigacién se
recargan en dos pllares fundamentales, que son: LOS GERENTES y LA
ORGANIZACION HACIA EL FUTURO.

Primero, Qué es un Gerente? Bueno pues un Gerente es, aquella peraona
que trabafa dentro de unequipo en una empresa u Organismos laboral, el cual, como
lo deseribe Drucker en 1979, debe de tener Visidn y Responsabllidad Moral, debe de
saber Conduclr, Equilibrar y Dirigir, debe armonizar en cada declsién y acclén, los
requisitos del futuro Inmediato, asf como los de mediano y largo plazo, Tiene que
desarrollar 5 funciones bésicas rara serintegrado como Gerente, estos son: Fijar
Objetivos, Medir, Organizar, Capacitar al Perconal asf como Motivar y Comunicar
a sU equipo de trabajo. Este Uitimo aspecto se logra a través de la informacin,
Ya sea verbal o escrita, lo cual implica que todo gerente debe de constar con la
habilidad para trasmitlr sus planes, ideas, pensamientos, etc.,y asllograr motivar
Y ser un impulsor de sus subordinados. Ademas otro aspecto fundamental que
Integra al gerente, es la adecuada utilizacion del tiempo, para asf lograr buenos
resultados a través de la Planeacién y la Organizacidn de las actividades y ser
productive, pensando antes de actuar.

Areas Galicia en 1969, colaboré en algunos aspectos de Teorias Gerenclales
en nuestro pals, y hace algunas comparaclones Interesantes respecto a los
gerentes mexicanos en contraste a los extranjeros, y menciona lo slguiente:

Los gerentes mexicanos, s¢ ublcan en Ser. lugar mundlal, con respecto a
creer en la iniclativa de las personas y que éstas actian por su propla
responsabllidad, guiados por un control interno. Estan en el 12° lugar, en darle el
valor de compartir la Informacidn y en 13° lugar en Participacién.

Menciona también que los gerentes mexicanos, de alguna manera van con
los supuestos de la teoria gerencia "Y" u Optimista, de McGregor, pero no van
con las polfticas de esta teorla, ya que menclonan que sc deben crear ambientes
especiales para propiciar las potenclalidades de los trabajadores y que ademds
los subalternos deben de participar en declslones Importantes de la empresa.
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Este rechazo talvez sc deba alos patrones culturales que se han seguldo desde
afios atrds y que provienen de épocas histéricas muy dificiles para el trabajador
de antes. Estos comportamientos se han venido evitando. No obstante poco a
poceo sehanido diluyendoy han dado entrada a aspectos humanisticos dentro de
lasempresasmexicanas.

Tal es ¢l caso de la paracstatal estudiada aqul en esta investigacidn, en
donde se observa un comportamiento laboral muy superior y al margen de la
empresa trasnaclonal Chrysler de México.

Incluse en los resultados de este trabajo, la empresa paraecstatal es
ligeramente superior en cuanto a organizacidn, planeacidn, visidn al futuro y en
sequridad de las metas futuras de los gerentes sclecclonados pars esta
investigaclén, lo cual habla de que algunas de las empresas mexicanas, se
encuentran avanzadas en ¢l funcionamlento interno del personal, siendo éste un
factor sumamente Importante para el progreso del pals,

Bien, pues ya que se hamencionado el aspsctode Visidn al Futuro, se entrard
al segundo Pilar de la Investigacion, que es: ORIENTACION HACIA EL FUTURO

La historla de la Orlentacién Hacla el Futuro parece empezar en el aifo de
1951 con un autor llamado Lewin, quien designé el nombre de Factor de Distancla
Psicoldgica a lo que después en el afio de 1956 Wallace, llamé Orlentacidn al Futuro,
el cual la definid como: “El Ordenamiento y medicidn de eventos personales en ¢l
tlempo futuro". Més tarde en 1960 algunos psicoanallticos y Plagetianos como
Rabin, Wallace y Eralsse, describen el desarrollo de expectativas futuras, como
parte de la adaptaclén del nifio al retraso temporal entre la necesidad y la
satisfaccion. En 1961, Kastenbaum, define Orientacidn Hacla el Futuro, como “Un
concepto general concernlente a eventos futuros'. En el mismo aflo Slegman da
tamblén su definicién, "Se trata de la distancia relativa de las metas de vida
individual".

Posteriormente en 1967 Wallace modifica su definicién y dice
"Orientacidn al Futuro, es un arreglo temporal de eventos soclales futuros
en ¢l sentido Individual, cemo un miembro contribuyente de la Unidad
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Soclal", Ellis y Tylor, en el mismo afio, mencionan Episodio de Status y
digen que "los roles del desarrollo y los planes del futuro se van
modificando por las necesidades del presente” la prioridad de las
actlvidades que tenga una persona en su vida presente, proviene de una
saliente Inconsciente de los planes del future. Los eventos y el
sighificado de ésta son determinados por una funclén social aprendida
del pasado, mds la experlencia adquirida y compartida con la sociedad.
Y en 1971 KAR, define Orientacién Hacla el Futuro como "La Capacidad
individual de sacrificar metas a corto plazo y convenienclas diarlas por
metas a largo plazo",

Hasta aqul s¢ ha hecho una breve historia de la formacion del actual
Constructo Hipotético de Orientacidn hacla el Futuro, ¢l cual no ha sido lo
suficlentemente Investigado en la actualidad y se consldera que es un factor que
tlene mucha importancia, ya que el no se crece ordenadamente, planeando paso a
paso lo que s¢ pretende lograr en cualquier aspecto de la vida, no se puede obtener
buenos logros, o bisn sl es que sc llega a la meta, se llegara despuds de mucho
tiempo.

Es poresto que al preocuparse porlos aspectos de crecimiento soclal
y psicolégico de la poblacidn, lamé la atencidn, tomar este tema y dirigirio
al Area de Produccién y de Crecimiento, en donde la mayor parte de ia gente
pasa mds de la mitad de sus vidas, en el trabajo, en la empresa en que
labora y se creyd importante Indagar sobre cste tema de mancra
comparativa ponlendo en un punto a la empresa trasnacional y en ¢l otro
extremo a la paraestatal, para lograr unavisién mis clara de la Orientacién
Hacia el Futuro de cada una de éstas, ya que en su interior poseen
caracterfsticas de funcionamiento muy diferentes, asf como los fines de
sus exlstenclas y sus funclones son opuestas.

Se esperaba encontrar grandes diferenclas en cuanto a Orlentacidn hacla
el Futuro en los gerentes de ambas empresas. Pero no fue asl, no hubo diferencias,
lo cual ublca a ambas empresas en un franco crecimiento, con una visién cada vez
mis humanizada de lo que es y lo que representa, el hombre en el Zmblito laboral,

106



7.3 Limitaciones y sugerencias

LIMITACIONES,

1.

No existe un autor que explique una teoria cientfiica y especffica de
Orlentacidn Hacla el Futuro.

Casl toda la Informacién que sc expone en esta Investigacidn con
respecto a Orientacién Hacla el Futuro, proviene del extranfero, lo que
Indlca que es necesarlo utilizar el instrumento que se ocupsd en esta
investigacién, para la poblacidn de nuestro pals, as! como estudlary
adaptar este tema a nuestra cultura.

La empresa que se tomd como Farasstatal no es la institucion
tradicional en cuanto a su burocratizaclén. Esto posiblemente Infiuyd
en los resultadops.

SUGERENCIAS,

La Investigacién y el estudio cauteloso acerca de Orlentactdn hacia el
Futuro en nuestro pals serla de gran utllidad para nucstras
organizaciones laborales.

Seria de gran utilidad desarrollar una teoria acerca Orlentaclén hacla
el Futuro para nuestra poblacién.

La aplicacidn del cuestionario de Orientacién hacla el Futuro en
empresas verdaderamente burocratizadas servirla como un
Instrumento diagndstico para optimizar €l slstema laboral, y as/
lograr mayor productividad,
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ANEXO 1

"CUESTIONARIO DE ORIENTACION HACIA EL FUTURO"

INSTRUCCIONES: A continuacién encontrard una serie de afirmaciones que se
reficren a aspectos que usted piensa o hace. Por favor conteste cada una de ellas
marcando una "x', en el nimero que corresponda de acuerdo a la frecuencla con
que usted hace lo que expresa la frase. Este cuestionario es andnimo,por lo cual
le pido sea lo mée sincero posible y no deje afirmaciones sin contestar: GRACIAS,

Cast Algunar Casl
Nunca Veces Yiempre

w @ A
1 Organizo las actividades que voy 2 lievar a cabo en el dia.
2 Me organizo para lievar a cabo los planes que hago.
3 Me organizo para poder cumplir con mis planes.
4 Me gusta planear mi tiempo libre.
5 Me gusta planear mis actividades.
& Planco que voy a hacer cada dia.
7 Soy metddica en mi vida.
& Puedo hacer muchas cosas porque soy organizado.

9 Programo mis actividades para poder llevarlas a cabo
todas,

10 Distribuyo mi tiempo para que me rindz,

1 Las cosas planeadas resultan mefor .

U0 0 00ooooooo
000 U0 ooooooog
oo o0 oooogooao

12 Tengo mi vida planeada.

Y]
Q



13 For més que trato no me puedo organizar .

14 Dejo todo para el ditimo momento.

15 Me cuesta trabajo organizarme para que me rinda el dfa.
16 Me es dificll programar mis actividades.

17 Me cuesta trabajo cumplir con mis responsabilidades.
1& Soy desorganizado en mi vida.

19 Diflcilmente planeo mis actividades.
20 Plerdo mucho tlempo por mi falta de organizacidn,

21 Me es diflcil hacer muchas cosas porque soy muy
desorganizado.

22 Me interesa mucho lo que soy ahora, pero mds me
Interesa lo que seré en el futuro.

25 Me preocupo por hacer planes sobre mi vida.

24 5¢ claramente lo que quiero se¢ en el futuro.

25 Me gusta pensar en lo que seré el dia de mafiana.
26 He hecho planes de lo que quiero hacer en mi vida.
27 Ignoro que serd de mi en el futuro.

28 Tengo dudas de lo que voy a hacer en el futuro.
29 Tengo mi futuro muy claro.

30 Desconozeo lo que serd de mi en el futuro.

31 8€ claramente lo que qulero ser un futuro.

Casi
Nunca

)

00000000 0 0OO0oooooooo

Algunas
Veces
[

Uooodoobo o Ooonooggoo
s 000000000 Ooooooooo

-

Casl
Hempre
[
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