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RESUMEN

Detectar en el Instituto Mexicano del Seguro Social (UM.F. 9) como son las relaciones
interpersonales de los trabajadores nivel operativo.

Se utilizo la técnica de muestreo no probabilistico intencional con un total de 203
sujetos, considerando las siguientes caracteristicas  antigiedad, categoria, edad,
escolaridad, estado civil, sexo y turno. Siendo un estudio de campo y de tipo
exploratorio, el disefio empleado fue exposfacto. Se emplearon dos pruebas el FIGS de
Grados-Sanchez y el MPS de Fernandez Seara.

Para obtener los resultados se recurrié al analisis de frecuencia y se obtuvieron los indices
de correlacion de las variables propuestas, esto se realizo con la ayuda del paguete
SPSS for MS WINDOWS version 5.0. Encontréandose que las personas del sexo masculino,
de estado civil casado, con un nivel educativo alto y del area asistentes meédicas,
pertenecientes al turno vespertino establecen mejor sus relaciones interpersonales; se ven
mas motivados y presentan un mejor autoconcepto, tratando de alcanzar mas el poder.

Por lo cual es importante considerar el tipo de relaciones que se establecen entre los seres
humanos y sus respectivas influencias a fin de poder comprender su comportamiento, su
sentir y pensar.



INTRODUCCION

Las instituciones publicas son sistemas sociaies en los cuales es necesario crear un clima
favorable de trabajo para asegurar una integracion y rendimiento entre las personas que en
ella laboran y asi poder cumplir juntos los objetivos establecidos. Una de las maneras en
como se puede realizar lo anterior es a través de lo que se conoce como relaciones
interpersonales, las cuales se originan en el hombre en forma binaria con su madre o con
quien la sustituya. Esta relacion madre-hijo es el arquetipo de las relaciones humanas, luego
vendran las relaciones con el grupo familiar, ya sea parientes que vivan bajo el mismo techo,
abuelos, padres, tios, hermanos, efc. Posteriormente se establecen las relaciones en el
grupo escolar, con amigos y después empieza a vincularse con el grupo social, es decir con

las personas del su barrio, de su ciudad, o de la tierra en general.

Entre todas relaciones existe otra que podria ocupar casi la mitad de su vida, nos referimos
a las relaciones laborales, las cuales le permiten al individuo establecer contacto con sus
semejantes, compartir ideas, experiencias, adquirir conocimientos, compartir problemas,
pero pueden existir factores que influyan en su conducta: debido a que el hombre como tal
es impredecible, presentando diversos tipos de comportamiento que le ayudan o perjudican

para comunicarse con los demas.

El hombre, como persona humana tiene la facultad de sentirse como una unidad
independiente del mundo que le rodea, pero capaz de conducirse dentro del mismo de
acuerdo con impulsos diversos. Desde que nace, s€ inicia en el hombre la capacidad de
integrar su conciencia en forma distinta a los demas y esto es lo que o separa del resto de

la naturaleza, siendo consciente de un “yo” que actua como un ser pensante en funcién de si
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mismo y cuando llega a conocer su mundo en forma reflexiva, se convierte en el arbitro de

su destino.

El hombre esta en constante contacto con sus semejantes mediante actividades diversas,

las cuales le permiten constituir una unidad vital y energética para lograr sus metas.

Todo ser humano tiene necesidades fisioldgicas y sociales, dandole mas énfasis a la
segunda, cuando él considera satisfecha la primera, porque estas son mas intangibles
debido a que representan necesidades de la mente y el espiritu, muchas de ellas se

desarrollan conforme el individuo madura.

En la mayoria de las empresas el abjetivo primordial se enfoca en la produccion, dejando a
un lado el factor mas importante el cual permite lograr lo que se planea; nos referimos al
factor humano, quien es la “maquina’ que realiza las tareas dentro de la organizacion y
ayuda a lograr sus propositos. Sin embargo, en la actualidad no se le ha dado el valor y la
importancia que merece, asi como tampoco si el propio hombre cuenta con las
caracteristicas necesarias para llevar a cabo su trabajo. Algunas instituciones cuentan con
personal suficiente, pero no se han percatado si estos requieren de una atencion, o si el
contacto entre ellos es el adecuado; como mencionamos anteriormente cada individuo

pasee diversas caracteristicas las cuales pueden infiuir en sus relaciones.

Es por ello, que el objetivo de la presente es investigar las relaciones interpersonales de los

trabajadores a nivel operativo del instituto Mexicano del Seguro Social (Unidad Médica

Familiar 9 ) y si estas tienen alguna relacion con: antigledad, categoria, edad,

escolaridad, estado civil, sexo y turno.

En lo que respecta al marco teorico, el primer capitulo hablara de las relaciones

interpersonales mencionando algunas definiciones, antecedentes, exponiendo algunas

1



teorias y como se clasifican las relaciones, asi como su importancia e investigaciones que
se han realizado de la misma dentro de las organizaciones; como se da la comunicacion y

los procesos que se realizan para llevarla a cabo.

En el segundo capitulo, se definird a la personalidad detallando algunas teorias mas
relevantes, como la perciben dentro de las relaciones humanas, su importancia e

investigaciones en las organizaciones.

En el tercer capitulo se definira la motivacién, algunos enfoques tetricos. Los diversos tipos,

su importancia e investigaciones en ias organizaciones.

En el cuarto capitulo se analizara la metodologia utilizada, el planteamiento del problema,
justificacién, hipétesis conceptual y estadistica, las variables independientes y dependientes
asi como sus definiciones operacionales y conceptuales, los sujetos que conformaron la

muestra el tipo de estudio, el disefo, los instrumentos y materiales utilizados.

El procedimiento y el analisis estadistico de datos se presentara en cuadros y graficas, con

una breve descripcion sefalando las diferencias significativas que se encontraron.

Se analizaran los resultados para de ahi partir a realizar las conclusiones, basandonos en é!
marco tedrico expuesto, posteriormente se proporcionaran las sugerencias para proximas
investigaciones y limitaciones que se presentaron durante la investigacion, para finalizar sé

pondré la bibliografia y los apéndices de las pruebas utilizadas.
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CAPITULO |  FUNDAMENTACION CONCEPTUAL Y TEORICA.

1.1 DEFINICIONES.

Si hablamos de relaciones pueden venirse a la mente diversos conceptos o ideas y si a esta
le anexamos e} término interpersonales se pueden ampliar mucho mas las ideas. Al
mencionar relaciones interpersonales pueden existir infinidad de conceptos para poder
describirla, ya sea con nuestras propias palabras o informacion obtenida de libros, revistas,
etc.. entre las diversas definiciones contenidas en una bibliografia pueden ser cuantiosas,
pero para hablar de ellas mencionaremos algunas como estas:

" Son una nueva manera de tratar a los empleados”. (Baumgarten, Franziska.1970).

"Relaciones humanas. Relaciones entre los miembros del personal de un centro de trabajo,
directores, capataces y obreros”. (Enrique Renteria, Carlos. 1970).

“Son teorias encaminadas a explicar la conducta del individuo dentro de la organizacion,
empleando métodos psicosociologicos y de la psicologia del trabajo, que pueden ser
aplicados por quienes trabajan en ello, especialmente psicologos”. (Kelly. Joe.1975).

“Las relaciones humanas son las interrelaciones de orden psicologico y social que se
produce en la ejecucién del trabajo en comun, y el estudio de las relaciones humanas, es el
analisis metodico que puede hacerse de estas relaciones, en la perspectiva de la psicologia
industrial". (Bolle de Bal, Marcel.1968).

“Las relaciones humanas se ocupan de la superacién de las barreras de comunicacion, la
evitacion de las malas interpretaciones y el desarrolio constructivo de la naturaleza
humana". (Meier, Norman Raymond. 1963).

"las relaciones humanas surgen con motivo del trabajo... y una politica planificada
permanentemente, motivadora de los intereses de los trabajadores en una empresa”

(Garcia Valencia, Antonio. 1971)

“Conjunto de problemas sociologicos que deben analizarse y resolverse técnicamente, de
acuerdo con los fines que a la empresa corresponda, pero con un criterio de respeto a la
dignidad humana, a las exigencias de ia justicia y a los requerimientos del bien comun'.
(Romero Betancourt, Samuel.1976).

“Término aplicado al comportamiento organizacional en las primeras etapas de su historia y
particularmente aplicado a practicas que eran menos complejas, limitadas y pasajeras”.
(Keith Davis. 1991).

"Término usado por los técnicos de la organizacion empresarial para designar el conjunto de
métodos que fomentan el espiritu de colaboracion y el rendimiento material del trabajador,

12



basandose en que si éste no tiene mas estimulo que el de su sueldo, sin conocer las
complejas finalidades en que se inserta su labor, actua sin alegria, repercutiran en
relaciones entre asalariados y patrones y en la comprensién de los problemas que plantean,
reportando mutuas ventajas economicas”. ( Varios. 1979).

" Constituye un cuerpo sistematico de conocimientos, cada vez mas voluminoso y cuyo
objetivo deberia ser la explicacidn y prediccion del comportamiento humano en el mundo
industrial actual. Su finalidad es el desarrollo de una sociedad cada vez mas justa,
productiva y satisfecha". ( Victor M. Soria. 1977).

De acuerdo a las definiciones anteriores, podemos darnos cuenta que en cada relacion
existen dos 0 mas personas para que estas puedan surgir, no olvidando gue es necesario un
buen ambiente y comprension de cada una de las partes para que estas se lleven a cabo.

Las relaciones humanas eran conocidas como la relacién entre seres humanos, dentro de su
campo de trabajo, posteriormente este termino cambia a relaciones intepersonales, en
donde se toma en cuenta que no solo era relacién de trabajo, sino que eran de manera

formal e informal.

1.2 ANTECEDENTES DE LAS RELACIONES.

1.21 EL PANORAMA DE LAS RELACIONES HUMANAS EN LA ACTUALIDAD.

El enfoque clasico al tema, parte en lo historico de la " Perspectiva Cientifica", que tuvo gran
aceptacion durante el renacimiento. Basandose en la jogica objetiva y mostrando gran
preocupacién por los objetivos, estructuras, principios y controles formales. La objetividad
cientifica descuido las dimensiones humanas de la organizacion, llegando a estar orientada
hacia la eficiencia, mas bien que hacia lo humano.

El concepto de "relaciones humanas” de la teoria de la organizacion, comienza con los
estudios de Hawthorne realizados en la compafiia de Western Electric en los anos 30.
Aungue comenzaron inicialmente como un estudio socioldgico, los resultados surgieron
draméticamente a Roethlesberger y Dickson, que el impacto social de hombres que trabajan
juntos afectan directamente a la naturaleza fundamental de una organizacion empresarnial.

Los partidarios de las relaciones humanas unieron el enfoque clasico a la idea de autoridad
y controles con conceptos socioldgicos. Su enfoque habria de lograr una conducta humana
favorable a nivel de trabajo, a través de una mejor comunicacion entre subordinado y
superior. Especularon sobre el hecho de que cuando los subordinados formaban "parte de la
accion de tomar decisiones” surgia una abundante comunicacion significativa y productiva.
El resultado seria una mayor productividad.

13



i

-/

1.2.2 UTILIZACION DE LOS RECURSOS HUMANOQS EN LA HISTORIA.

Los conceptos estructura organizativa, dimensiones de control, relacion gerente-
subordinados, usados para aprovechar los resultados humanos; no son NUevos. Es mas, el
ejercito romano tuvo la reputacion por el éxito inicial en materia de coordinacion y
delegacion de autoridad. La expresion "Todos los caminos llevan a Roma" transfiere la
administracion de fos romanos por las vias répidas de comunicacion y abastos. Una vez que
era conquistado un pais se construia una red de carreteras, de las cuales algunas aun se

encuentran en servicio hoy en dia.

Para convertir una victoria en ganancia economica, Roma colocaba un procurador en cada
zona conquistada. Estos oficiales militares romanos, auxiliados por una fuerza militar
romana, actuaban como superintendentes o capataces. La funcion era asegurar la
contribucién de su territorio al crecimiento econdmico de Roma.

La iglesia catdlica romana, que a sido reconocida por la utilizacién de recurso humano
dentro de los limites de su estructura organizativa, también se vio influenciada por los
conceptos de organizacion del ejercito romano, asi la iglesia traslada su organizacion a
Roma para predicar su fe.

Durante el feudalismo y el mercantilismo, las relaciones de trabajo descansaban en los
papeles simplistas del sefior y el vasallo, terrateniente e inquilino, o simplemente de

trabajador-propietario.

Conforme las negociaciones o firmas comerciales incrementaron el alcance de sus
actividades comerciales, vieron |2 necesidad de comprar materias primas en mayor cantidad
para buscar ahorros en los costos a través de la division del trabajo. Este crecimiento tuvo
un impacto significativo en la relacion del trabajador con su ambiente.

Durante la época feudal y la de los gremios, el trabajador podia relacionar su ambiente de
trabajo con toda su actividad vital. Trabajaba en su hogar o taller, esto se convirtié en una
extension de su vida hogarefia. Sus valores, metas y otros motivadores eran moldeados
dentro del contexto de una obligacion de toda la actividad de su vida, porque su trabajo no
estaba desligado de otras fases importantes de ella.

Cuando el capitalismo situd al trabajador en un lugar de negocios vy aplico técnicas de
especializacion y division del trabajo, el trabajador se encontro en un nuevo tipo de ambiente
de trabajo, que colocd en compartimentos de su vida y aparto sus valores, aspiraciones y
fines entre el ambiente, el ambiente personal y el de trabajo. El compromiso de la actividad
de su vida total llegd a ser altamente fragmentado y estructurado.

No fue sino hasta que se adoptaron los procesos mecanizados de fabricacion (revolucion
industrial), que se efectud un estudio serio de la administracion de recurso humano dentro
de una organizacion empresarial. El proceso de mecanizacion fue creado por ingenieros y
cientificos que aprovecharon las relaciones objetivas causa-efecto.

Por ejemplo, si un disco hubiera sido colocado en un punto determinadc en una maquina y
se siguiera todas las instrucciones cuidadosamente, resultaria una produccién predecible.
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Los recursos humanos fueron visualizados en forma légica por la administracion como parte
de este proceso mecanista y por primera vez se integraron cientifica y objetivamente al
proceso productivo total. Desde el punto de vista humano, el trabajo se llevara a cabo dentro
de un ambiente social modelado segun las comunidades rurales y gremios de las aldeas.
Esta idea social de trabajo por el empleado, especialmente la de que las mujeres trajeran su
familia al trabajo, probablemente ayudd a establecer el uso de fuerza laboral infantil.

Para 1776, los colonizadores americanos ya declaraban su libertad e independencia
econdmica, y escritores como Adam Smith proclamaban una era de mayor libertad
econoémica. Surgieron las bases de la doctrina de la libre empresa se oponia a la
intervencion gubernamental en los asuntos econdmicos. Esta politica permitia al hombre de
empresa libertad absoluta para actuar dentro de los limites de la oferta y la demanda,
utilizando un sistema de produccion basado en |a division del trabajo.

La revolucion industrial inici6 en Inglaterra, trajo consigo cambios en la estructura
econdmica-social, aparecié un grupo industrial emprendedores y audaces; por otra parte la
fuerza de trabajo sujeta a condiciones insoiubles y salarios de subsistencia. El otro grupo
empresarial que nacié encontrdé con la inesperada y prodigiosa tarea de convencer al
publico general su "derecho de autoridad" en la industria y de que la necesidad de
industrializacion no constituia un reto para los intereses en pugna.

En aquellos tiempos la ideologia empresarial se basaba en una relacion de " necesidades
de dependencia” por parte de los obreros, sobre quienes ejercian la autoridad a través de
lineas tradicionales de amo y sirviente. La teoria de dependencia, decia que los ricos deben
ser responsables para con los pobres y atenerse a las reglas morales correspondientes al

buen orden social.

Al finat del sigto XIX, en Inglaterra y Estados Unidos la teoria del "dualismo social" justifican
la autoridad empresarial y la rigueza por medio de ia mayor habilidad para sobrevivir.

1.3 TEORIAS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES.

1.3.1 TEORIA CLASICA.

La corriente de la administracion cientifica se inician en Estados Unidos en la era posterior a
la guerra civil. Estos gerentes cientificos fueron, en muchos casos, ingenieros mecanicos
gue intentaron aplicar los conceptos de los estudios de Tiempo y Movimiento al lugar del
trabajo. Mediante el uso de esos procedimientos cientificos, lograron con frecuencia
incrementar notablemente la productividad. Como meollo de su trabajo, tenian el concepto
de tarea descrito por Frederick Taylor, el miembro mas famoso de este grupo, de la

siguiente manera:
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el elemento individual mas prominente en la administracion cientifica moderna es el
concepto de tarea. El trabajo de todo empleado debe estar completamente planteado por ia
administracin, por o menos con un dia de adelanto, y cada hombre recibira en la mayoria
de los casos instrucciones completas por escrito que describan en detalle la tarea que debe
realizar, asi como los medios que utilizara para desempenar el trabajo. Y el trabajo planeado
con antelacion, de esta manera constituye una tarea que se debe resolver... Esta tarea
especifica no solo lo que se debe hacer, sino cémo se va a realizar y el tiempo exacto que

tardara en hacerse’

F. W. Taylor. Se le ltama el "padre de la administracion cientifica, cred las bases de la
"administracion cientifica”, las cuales eran de naturaleza tecnolégica. Su trabajo lo llevd a
mejorar el reconocimiento y la productividad de los trabajadores industriales.

Sefialo que, asi como existia la mejor maquina para un trabajador, también habia mejores
maneras para que ias personas realizaran sus tareas. Para llevar a cabo este plan, inicid
estudios de "tiempos y movimientos”, para analizar las tareas con el fin de mejorar el
rendimiento en cada aspecto de la organizacion.

Taylor sigui6 progresando en su trabajo e investigaciones y le fue necesario contratar a una
persona que hiciera estudios sobre lo que un hombre podria trabajar sin sufrir gran fatiga, de
esta forma entré en contacto con Frank B. Gilbreth (1809-1911) que conocia bastante de

tiempo y movimiento se asocia con Taylor para analizar su teoria, acufio el término
"Therblig’ que algunos traducen como "kilogrametro™ para designar las que el consideraba
unidades irreductibles de tiempo-movimiento en cualquier tarea laboral, pero en realidad
dicho término, construido para tal efecto, es un anagrama formado con las letras del apeilido

del profesor Gilbreth.

Este investigador de la primera época, indujo a Taylor a fabricar herramientas especiales
para ahorrar trabajo, y su intervencion en la obra de Taylor se resume a los siguientes

puntos:

a) Elimind movimientos innecesarios, disefio e introdujo el uso de herramientas que
simplifican el trabajo.

b) Disefid aparatos simples que mejoraron el trabajo y
c) Ensefd a ejecutar movimientos simultaneamente con ambas manos.

En sus estudios Gilbreth da a conocer los “ micromovimientos”, los cuales determina ios
movimientos elementales para realizar una tarea; ademas aplicaba la “cronociclografia”,
que determina la rapidez de los movimientos.

Existen ademas doce ideas fundamentales que Taylor desarrollé como una culminacion a
su obra:

" Frederick W, Tavior. Principles of scientific Management ( Nueva York: Harper Brothers Publishing. 1911). Pag. 39
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1.- Estudios de tiempos y movimientos.

2.- El cuerpo de capataces funcionales y la superioridad del sistema, sobre el antiguo
capataz unico.

3. La estandarizacion de las herramientas a implementos utilizados en la fabricacion y de
los movimientos de los obreros en cada clase de trabajo.

4.- Conveniencia de establecer el departamento de planificacion o preparacion del trabajo.

5.- El principio de excepcién de la administracién. Es decir, que el administrador solo
intervendra de nuevo excepcionalmente después de haber dado una orden.

6.- El uso de las reglas de célculo e instrumentos similares que permitan el ahorro de
tiempo.

7.- Expedir cédulas de instrucciones a los obreros.

8.- Tareas a ejecutar con prima al cumplirias.

g - La tarea diferencial, que consiste en asignar un sueldo sobre una base y aumentar
graduaimente segun el excedente del trabajo.

10.- Usar sistemas de identificacién para clasificar productos y herramientas, de ser posible,
con sistemas mnemotécnicos.

11.- Disefio e implementacion de sistemas de contabilidad de costos y

12 .- Conveniencia de implantar un sistema que asegurara recompensa al trabajador en caso
de despido o de marcha.

Ulteriormente Taylor se retira del trabajo activo y se dedica de 1911 a 1915, afio en que
fallece, a dar conferencias y a la difusion de sus ideas por todo el mundo.

1.3.2 NACIMIENTO FORMAL.

"En la década de 1929 y a principios de la siguiente, la corriente iniciada por Taylor iba a ser
reemplazada en el primer plano por el movimiento de las relaciones humanas. Este fue
iniciado por Elton Mayo y sus comparieros Roethlisberger y Dickson, sostenian que ademas
de encontrar los mejores métodos tecnologicos para mejorar la produccion, era benéfica
para la administracién ocuparse de los problemas humanos". Llegaron progresivamente, con
sus experiencias, a conocer las fuerzas reaimente eficaces que condicionan el aumento ©
descenso de los rendimientos, el elevado cambio del personal la moral del trabajador, la
alegria y la satisfaccion en la tarea, la integracion y subordinacion, el curso sin incidentes
del acontecer industrial, etc., Elton Mayo, fue la inauguracién de lo que luego se llamaria el
movimiento o la escuela de las relaciones humanas. Su tema central consiste en la creencia
de que los problemas personales bastantes remotos y las caracteristicas personales del
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trabajador pueden ejercer efectos profundos sobre "estilo" de trabajo, la calidad y cantidad
de su productividad, e incluso sobre su voluntad misma de trabajar 0 no.

Su condicion de psicologo hace que enfoque su atencion en las condiciones ambientales y
en las relaciones sociales {formales e informales) que los trabajadores mantenian en su
jornada diaria. Después de sus estudios en Hawthorne, concluy6 que para lograr la armonia
en el trabajo, asi como la eficiencia en la productividad, era necesario tomar en cuenta las
condiciones tanto fisiolégicas como psicologicas y sociales, que a la vez de dar éxito a la
organizacion hace que los individuos se sientan satisfechos en lo personal. Rensis Likert y
sus colegas han subrayado la necesidad de considerar que tanto los recursos humanos
como los de capital son activos que requieren una administraciéon adecuada. Likert
implemento programas de cambio de organizaciéon de diversos medios industriales. El
proposito de estos programas es ayudar a las organizaciones a avanzar de los supuestos de
la teoria “X” a los de la teoria “Y”, de subrayar solamente los factores higiénicos, a reconocer
los factores motivadores de los trabajadores y ayudaries a satisfacerios. En sus estudios
Likert encontré que los estilos administrativos que prevalecen en las organizaciones pueden
representarse como un continuo del sistema 1 al sistema 4. Estos sistemas pueden

describirse como sigue:

Sistema 1: La administracion no tiene confianza en los subordinados, ya que estos rara vez
participan en algun aspecto de proceso de la toma de decisiones. Aunque el proceso de
control esta altamente concentrado en la administracién superior, se forma por lo general
una organizacion informal gue se opone a las metas de la organizacion formal.

Sistema 2: La administracion tiene una confianza condescendiente en los subordinados.
Aunque el proceso de control sigue concentrado en la administracién superior, parte de él es
delegado a los niveles medios e inferiores. Normalmente se forma una organizacion informal
pero ésta no siempre pone resistencia a los objetivos de la organizacion formal.

Sistema 3: La administracion tiene una confianza substancial pero no completa en los
subordinados. Aunque la politica y las decisiones generales se conservan en la cumbre, se
permite a los subordinados tomar decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion fluye hacia arriba y hacia abajo de la jerarquia. Aspectos importantes del
proceso de control son delegados hacia abajo con un sentido de responsabilidad tanto de
los niveles superiores como en los inferiores. Puede formarse una organizacion informal,
pero esta puede apoyar u oponer una resistencia parcial a los objetivos de la organizacion.

Sistema 4: La administracion tiene una confianza completa en los subordinados. La toma de
decisiones esta ampliamente extendida, aunque bien integrada, en toda la organizacion. La
comunicacion fluye no soélo hacia arriba y hacia abajo de la jerarquia, sino también
horizontalmente. La responsabilidad del proceso de control esta extendida y todas las
unidades inferiores participan en él. Las organizaciones formal e informal son
frecuentemente una y la misma.

Por ello, todas las fuerzas sociales apoyan los esfuerzos por alcanzar los objetivos que la
organizacion se ha fijado.

En resumen el sistema 1 pone énfasis en la realizacion de las tareas, s un estilo
administrativo autoritario y altamente concentrado en ia administracion superior; mientras
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que el sistema 4 es un estilo administrativo que se interesa primordialmente en las
relaciones y se basa en el trabajo en equipo y en la confianza mutua. Los sistemas 2y 3
son etapas intenmedias entre estos dos extremos que se aproximan mucho a los supuestos
de la Teoria "X"y “Y"?

1.4. CLASIFICACION DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES.

1.4.1 RELACIONES FAMILIARES

El destino de la familia depende de comprender los sentimientos, necesidades y normas gue
rigen los sucesos cotidianos. El ser humano es una persona que, comprende, valora y
desarrolla su cuerpo al que encuentra bello y util, una persona autentica, honesta consigo
misma y con todos los demas; alguien que esta dispuesto a arriesgarse, ser creativo y
demostrar su competencia, cambia cuando la situacion asi lo exija y encuentra la forma de
adaptarse a o que es nuevo y diferente, conservando 1o util y descartando lo demas.

Existen dos tipos de familias:®

CONFLICTIVAS NUTRIDORAS
1. Autoestima baja 1. Autoestima alta
2. Comunicacion: indirecta, insincera 2 Comunicacion: directa, clara y sincera.
3 Normas rigidas, inhumanos fijas e|3. Normas flexibles, humanas apropiadas y
inmutables sujetos a2 cambio
4. Enlace temeroso, aplacante acusador con|4. Eniace con ia sociedad, abierto y confiado
la sociedad

14.2 RELACIONES CON EL PADRE E HIJOS*

El infante pasa por largo periodo de dependencia de los demas. Durante los primeros meses
de la vida su madre es en general su principal fuente, de seguridad emocional. El padre,
ios abuelos, los hermanos y quizd otros de la familia inmediata, agregan variedad,
profundidad, alcance en su vida emocional y personalidad de desarrolio.

En la niflez, la mayoria de los nifios poco a poco se alejan de sus padres y dependen cada
vez mas de nuevas relaciones, que pueden ser muy gratificantes. Aquellos nifios que
encontraron seguridad emocional en sus hogares entran en un mundo expandido, provisto

de confianza.

? Rensis Likert v Jane Gibson Likert. New Ways of Managing Conflict ¢ Nueva York: McGraw-hill Book Compuny. 1976). Pag. 105,
* Virginia Satir, Relaciones humnas en ¢l nicleo familiar. (Pax-México). Pag. 5.

4 |jerbert A. Carroll. Higiene Mental. Dinamica del Ajuste Psiquico. Compaia Editorial Continental, 8. A.de C. V., México. 1980,
Pag. 161-187.

19




En una sociedad como la nuestra, el adolescente todavia depende de sus padres
econdmicamente, pero ellos ya no son fuente importante de seguridad emocional, excepto
en los casos de sobreproteccion. Buscan relaciones personales con sus compareros y
haran cualquier cosa para merecer su aprobacion y confianza. Para los adolescentes y

adultos, es esencial la conformidad de subgrupos.

En afios avanzados las relaciones continuan siendo una fuente de seguridad emocional, aun
cuando son menos significativos e intensos.

1.43 RELACIONES CONLA PAREJA.®

Cuando se conocen un joven y una joven, se establece entre ellos una corriente de simpatia
o indiferencia. En ocasiones tienden a prendarse de las personas parecidas a amigos (a) o
miembros de la familia. Es frecuente que un muchacho simpatice con las jovenes parecidas
a su propia madre y las muchachas se prendan de muchachos que tengan rasgos fisicos 0
mentales parecidos a los de su padre o hermano.

Justamente el egoismo y el amor de si mismo o narcisismo seran las causas de que no
encuentren nunca al compariero ideal por el simple hecho de que no existan dos personas
exactamente iguales y seran eternamente insatisfechos. Algunos muchachos (a) solo
prestan atencion a la belleza o elegancia, se interesan mas en el aspecto atrayente y se
desilusionan cuando descubren que estas tienen muy mal caracter o gastan sin medida.

Cuando la pareja esta segura de estar realmente hechos el uno para el otro se establece
una relacién mas formal, el matrimonio, en donde se da un acercamiento y compaferismo de

ideas, actitudes, actos y sentimientos de cada uno.

Hay grandes diferencias en el comportamiento sexual entre ellos, es necesario saber que el
hombre y la mujer llegan a la satisfaccion sexual de diferente manera. Et hombre busca en €l
acto sexual un alivio de una tension interior, deseando asi obtener un placer lo mas rapido
posible y la mujer desea ternura y caricias previas, ya que ella llega lentamente a la

satisfaccion.

1.44 RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO. ¢.

La preocupacion del hombre es encontrar y conservar una ocupacion bien retribuida que
haga factible la satisfaccion de sus necesidades y deseo en el aspecto de su bienestar

material.

Se ha dicho que tan importante es conseguir un empleo como conservarlo, que nadie esta
interesado en tener dificultades en sus actividades iaborales y todo progreso de una
empresa requiere de una practica de buenas relaciones.

S Pierre G. Weil. Relaciones | lumanas en el Trabajo v en Ja Familia, Kapelusz, Bucnos Aires. (1990), Pag. 143-218.

® Pierre G. Weil. Relaciones Humanas en el Trabajo v en la Fumilia. Kapelusz, Buenos Aires. (1990). Pag. 15-19.
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1.45 RELACIONES ENTRE COMPANEROS DE TRABAJO

Dentro de un grupo social puede vincularse la amistad, la simpatia o la antipatia, los cuales
pueden reforzar o destruir su eficacia. Estos vinculos existen por razones psicologicas

(simpatia) o sociales (actividad en comun).

Para explicar como se pueden presentar las relaciones entre los trabajadores, utilizaremos
las siguientes ilustraciones que nos permitiran comprender de una manera clara como se

establecen.

Tomemos dos personas: "A"y "B".

1.- "A" le gusta trabajar con "B". En este caso, representaremos la relacién de los individuos
"A" y "B" de la siguiente manera.

2.- "B" le agrada trabajar con "A". En este caso, la relacién de los dos individuos es

representada asi:
A - B
v
- n

7 Pierre G. Weil, Relaciones Humunas en ¢l Trabajo v en la Familia. Kapelusz, Buenos Aires,. (1990). Pag. 15-19.
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3.-"A" le agrada trabajar con "B" y que a "B" también le agrada trabajar con "A"

R
N
- &
Esta ultima representacion es mas elemental; este sistema de relacion es favorable a una
buena armonia en el trabajo.
4 - La productividad compuesta por dos individuos que no se simpatizan:

sl

5.- Es en general, menor que en el caso de una eleccion reciproca:

en que dos personas simpaticen y colaboran entre si.
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6.- Dentro de las relaciones interpersonales existen relaciones triangulares simples, como en

este caso:
)
7/ \;S |

7.- O reciprocas:

#
: N

Ademas de las relaciones triangulares, existen atomos sociales de forma pentagonal,
hexagonal, etc. De igual modo los individuos mantienen, entre si relaciones de simpatia o de
antipatia.

8.- En el siguiente esquema fuera de los grupos de dos personas con eleccion univoca (D y
C) o reciproca (M y B) fuera también de los atomos sociales triangulares (B, J, K) existen
individuos que no fueron legados (N) y que no eligieron a nadie. Frecuentemente, estos
crean a la empresa verdaderos problemas de naturaleza psicosocial. Generalmente, estos
individuos no son aptos para trabajar en colectividad.

O—® ®




1.46 RELACIONES CON LA AUTORIDAD®

La armonia entre los trabajadores depende de las buenas relaciones entre sus dirigentes.
En una misma empresa no existe ningun departamento dependiente de los deméas. aun
dentro de una organizacion perfecta y con la mas racional division de trabajo. Siempre hay
asuntos tan complejos que sin una buena coordinacion entre los equipos, puede fracasar el

conjunto de la obra.

La relacién labora! jefe-subordinado tiene dos raices desde el punto de vista historico:
a) Formar y comunicar experiencias estableciendo grados de aprendizaje.

b) La division del trabajo que delega en diversas personas un mismo proceso de produccion
el que hay que sujetar a supervision.

Un jefe que fundamente su cargo en el poder que ofrece el puesto, su autoridad personal y
el prestigio que le preceda.

Ei jefe apoyado en el poder de su cargo y usado en forma irracional determina su fracaso. El
“gjercer autoridad es tratar de inducir un cambio de conducta en otra persona o grupo con la
amenaza implicita o explicita de retiraries los medios para satisfacer sus necesidades”.’

La autoridad se traduce en la capacidad de mando y estd compuesta por tres factores:
inteligencia, autodominio y comprension de las relaciones humanas.

El prestigio que rodea al jefe lo compone la experiencia profesional y su trato con las gentes,
sefala fundamentalimente la calidad humana de la persona asociada a la experiencia

profesional.

En la relacion jefe-subordinado, se encuentran basicamente tres formas:

a) AUTOCRATICO: El dictador no trata de saber lo que piensan sus subordinados. Los trata
como a simples lacayos, dando ordenes que deben ejecutarse sin discusién: "haga esto”,
"haga aquelic”, tal es la norma del dictador. En general se trata de una persona irritable,
brutal, colérica, egoista, e incapaz de comprender a los demas. A menudo los trata asi
porque el mismo fue criado de manera dictatorial y reproduce inconscientemente la actitud
de sus propios educadores, o porque fue excesivamente mimado y se acostumbro desde su
nifiez a mandar a todos incluyendo a sus padres.

b) DEMOCRATA: Es la direccion mediante la cual se trata de concentrar toda la atencion en
las actitudes y los intereses de los subordinados, los que no son tratados como simples
auxiliares sino como colaboradores. El lider es la persona que trata de dirigir con la
cooperacion, la participacion espontanea y la buena voluntad de las personas que dirige.
Considera que el grupo en su conjunto, tiene mas posibilidades que el solo para resolver los

* Pierre G. Weil. Relaciones Humasnas en ¢l Trabajo v en la Famitia, Kapelusz. Buenos Adres, (1990), Pag. 53-59.

" McGregor Douglas.- Ob, it en No. 22 Pag. 139,
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problemas respecto al hombre y cree en . Obtiene esto gracias a dos factores principales:
su personalidad y su manera de dirigir.

c) LAISSER FAIRE: E! jefe de este tipo es una persona pusilanime, que teme las
responsabilidades. Al contrario de lo ocurre con el anterior, que daba ordenes, este no da
ninguna instruccién y cada uno de sus auxiliares hace lo que quiere y como lo entiende. En
la division del trabajo y en la distribucion de las responsabilidades, la confusion es completa
su direccion engendra complicaciones y desorganizacion entre sus funcionarios.

147 OTROS TIPOS DE JEFES.®

Existen varios tipos de jefes. Podemos caracterizar algunos de esos tipos de la siguiente
manera.

a) MAQUIAVELICO: Vive de intrigas; jamas reune a los miembros del grupo para
intercambiar ideas, pero habla privadamente con cada uno de ellos. Es maestro en
“conspiraciones”. A menudo fomenta odios y utiliza la competencia entre los miembros del
grupo, aplicando de esta manera la formula: "dividir para reinar". También utiliza ciertas
técnicas de direccion para tograr sus fines.

b)ORGULLOSO Y AMBICIOSO: Se convierte en jefe a causa del titulo y del prestigio que su
profesion le otorga; nunca es imparcial, tiende a favorecer a quienes lo alaban.

c)INESTABLE: Sus subordinados no logran seguir sus instrucciones, pues cambia de idea y
da indicaciones diferentes o contrarias, mientras sus empleados estan todavia ejecutando
las primeras ordenes. Se muestra interesado en varios asuntos a la vez y no logra
profundizar ninguno de ellos.

1.48 EQUILIBRIO DEL JEFE FRENTE AL AMBIENTE DE TRABAJO."

Mientras gue el dictador provoca el temor, la rebelidn o la pasividad, el lider logra comunicar
a sus colaboradores equilibrio, alegria en el trabajo y en la cooperacion, en resumen un
rendimiento maximo. Esto deriva en gran parte de sus cualidades personales, que son ias
siguientes:

1. AUTODOMINIO. El lider es una persona que domina sus reacciones y considera todos los
aspectos de una cuestion antes de emitir una opinion importante. No se deja arrastrar por
sus impulsos; cuando alguien fe trata con descortesia intenta comprender porque esa
persona, aun cuando fuera uno de sus subordinados, se muestra irritada.

2 COMPRENSION DE LOS DEMAS. E| lider trata de estar enterado de los problemas de
todos, sabe cerrar los 0jos cuando alguien que trabaja con intensidad, calma; se muestra
irritado y disminuye su rendimiento durante aigun tiempo, unicamente porque su sposa esta

W piere G. Weil. Relaciones |hnnanas en ¢l trabajo v en la tamilia. Kapelusz, Buenos Aidres, (1990.) Pag. 38-59.

1 pierre €. Weil. Relaviones Humanas en ¢l trabaio ven la tamikin. Kapelusz, Buenos Aires. (1990.] Pag. 0)-63.
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enferma o tiene dificuttades de dinero. Trata de comprender al ser humano, empleando sus
cualidades en su propio beneficio y de la colectividad.

3 BUSQUEDAD DE LA UNANIMIDAD. Trata de obtener el acuerdo de todos, evitando
apoyarse sobre la mayoria, pues sabe que a veces la minoria tiene razon, le brinda la
oportunidad de conquistar a 1a mayoria. Reune peridédicamente a los miembros de su grupo
discutiendo con franqueza los diferentes temas y actuando de tal manera que cada uno se
sienta responsable de sus tareas y se convenza de su utilidad e importancia en la empresa.

1.5 PROBLEMAS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Los problemas que la mayoria de las personas tienen en el trabajo, cuando los tienen, en
general son sintomas de algo mayor es decir, un empleado rara vez muestra una
insatisfaccién repentinamente o por capricho, posiblemente ha sobrellevado una queja
guardada por un largo tiempo hasta que finalmente algun incidente provoca una

demostracion emocional.

A continuacion se veran algunos de los problemas mas comunes que se pueden presentar
entre gerentes o jefes y empleados.

a) Ausentismo e impuntualidad.
Son problemas que la gerencia no puede ignorar aun cuando tenga asuntos mas
importantes que atender, que casi siempre 1os tiene. La productividad de muchos trabajos

esta directamente relacionada con la cantidad de tiempo que el empleado ocupa en ellos.

b) Peticiones denegadas.
Estas pueden variar en todos los grados de importancia, desde un permiso para salir unos

minutos antes de la hora de salida, hasta un ascenso. Lo mas importante para el gerente o
jefe es recordar que cualquier peticion de empleado es muy importante para él, pues en otra
forma no lo haria. :

c¢) Despido.

Es indudablemente la experiencia mas lamentable y molesta para los gerentes o jefes como
a los empleados. Siendo como es la naturaleza humana, los gerentes o jefes pueden
tender a considerar un despidc como algo plenamente merecido, mientras que los

empleados tienden a verlo como algo injusto y malicioso

Estas son algunas de !as razones por 1o que las buenas relaciones humanas son dificiles de
obtener hasta cierto grado, es un asunto de practicas poco convenientes, en ocasiones se
debe a las dificultades inherentes a la imposicion y organizacion de un sistema de conducta
a cualquier grupo de individuos, las formas peculiares a las cuales los individuos se
conforman con preservar su dignidad cuando se encuentran formando parte del sistema. Se
dice de hecho, que los problemas de las relaciones humanas en la industria son demasiado
complejos y sutiles para ser tratados en una forma simple.
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1.51 OBSTACULOS PARA UNAS BUENAS RELACIONES HUMANAS.

Primero han existido algunos intentas por mejorar ei clima de trabajo en una organizacion,
basandose en algunas ideas mas bien inocentes.

Una de ellas es que la mayoria de las personas responden bien al enfoque personal y la
clave para las mejores actitudes es ensefiar al superior alguna etiqueta verbal, por ejemplo:
llamar a sus empleados por su nombre; preocuparse por su salud y sobre todo apreciar el

trabajo de los empieados.

Ciertamente no hay nada equivocado con respecto a la cortesia como medios para tratar a
los empleados, la dificultad consiste en el hecho de que en pcasiones son descritos como
panaceas o medicamento para curar un mal, cuando son bastante insuficientes para cambiar
cualquier actitud desfavorable de los empleados.

Las buenas relaciones con los empleados son dificiles de alcanzar, debido a que el superior
siendo humano, puede tener ciertas caracteristicas que lo hacen mas bien dificii de gustar a

los demas.

Frecuentemente, el efecto de la actitud reservada de los empleados sobre las relaciones
humanas, es crear la ilusién de que si no hay quejas todo va bien. Este silencio mal
comprendido por los superiores, es un sintoma de tres serios obstaculos para establecer

relaciones:

PRIMERO - Es cierto que algunos gerentes no han aprendido a conocer la buena moral
cuando la observan. la cual no esta marcada por la ausencia de quejas sino mas bien, por la
naturaleza de ias quejas que se hacen y la manera como se expresan.

SEGUNDO.- Se refiere a la falta de comprension de la importancia de la psicologia de las
guejas mismas, esto es debido a que existen muchas frustraciones quiza inherentes a
cualquier organizacion, ya que ninguna puede permitir & sus miembros actuar como ellos

desean.

TERCERO.- Existe una tendencia, la cual se ha visto y hecho notar, es la de verse
capturado por el propio pape!. Por ejemplo: el papel del maestro por {o regular se considera
como el de alguien que ayuda y guia.

Las ventajas de las relaciones humanas son ampliamente reconocidas en la actualidad y
muchas empresas han hecho intentos deliberados por mejorar la moral y la lealtad de sus
empleados. Sin embargo los resultados de estos experimentos a menudo  son

decepcionantes.
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1.6 IMPORTANCIA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN LAS
ORGANIZACIONES.

Relaciones humanas, es simplemente un término general para describir la forma como las
personas que comprenden una organizacion piensan una delaotraysé tratan."

Estas relaciones pueden ser consideradas buenas cuando impulsan las probabilidades de
que la organizacidn alcance sus metas y malas cuando no sea asi.

En fechas recientes existian muy pocas teorias cientificas de como pueden ser
administradas las personas en el trabajo. Sin embargo, se emplearon dos métodos
principales que indicaban ciertas suposiciones acerca de la naturaleza humana. Una de
éstas era el método de coaccion, en el cual se usaba la amenaza de despido para obligar al
trabajador o individuo que no tenia independencia economica, a comportarse como el patron
lo deseaba. La otra, fue el método de compensacién, en el que se usaba la recompensa o
algun otro beneficio que costara dinero, ya fueran seguros o premios, como medic de atraer
a los individuos hacia actividades que pudieran ayudar a su patron.

A pesar que un método era negativo en su enfoque y el otro positivo, los dos suponian gue
la mayoria de las personas tenian que estar sujetas a ciertas formas de control externo con
objeto de ser productivas en sus trabajos. El individuo tenia que ser disciplinado, tentado a

ambas cosas.

Se puede resumir, que las personas eran algo mas o menos incomprensibles y que se
trataba con ellas por medio de la manipulacion.

Actualmente todavia existen la coaccién y la compensacion y existiran por mucho tiempo sin
embargo, ya no se consideran como motivadores especialmente potentes, excepto bajo
ciertas circunstancias, que no estan consideradas como suficientes en si mismas para
obtener la cooperacion del empleado o para estimular su moral. Aunque no es
responsabilidad de alguien (jefe) juzgar el grado relativo correcto de la accion de un
empleado hacia la recompensa o el castigo, mas bien se debe tratar de comprender por que
el empleado actua o cree en esa forma para gue las causas correspondientes puedan ser

descubiertas.

17 ¢ W Gellerina, La Administracion de las relaciones humanas. C.E.C.8. AL, México. (1975)). Pag. 13
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1.7 INVESTIGACIONES DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN LAS
ORGANIZACIONES.

Los problemas derivados de Jla forma defectuosa de la empresa, se han venido
desarrollando en los recursos humanos mereciendo la atencién de los estudiosos de la
materia, los cuales tratan de establecer las bases sobre las que pueda estructurarse un
sistema que permita resolver los problemas que se susciten.

Los procedimientos no solamente no solucionan el problema por el contrario, pueden dar
origen a otros problemas mayores, pues es bien sabido que la aplicacion de cualquier
método disciplinario siempre provoca la hostilidad del conjunto. Es posible que se
experimente cierta mejoria en el comportamiento general como consecuencia de la disciplina
impuesta, pero a cambio, puede ocurrir que disminuya el ritmo y la calidad de trabajo del
grupo, ya que el trabajador lo hara con recelo y poco interés.

Las organizaciones poco a poco empezaron a probar disefios que proporcionen buenos
resultados humanos, ademas de una gran eficiencia. Uno de los métodos para lograr
trabajos y ambientes laborales mas humanizados, son por ejemplo, el enriquecimiento del
trabajo y sistemas sociotécnicos enriquecidos. Su finalidad es ofrecer una mejor calidad de
vida laboral para los empleados y lograr una mayor productividad para la empresa.

La Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) se refiere al caracter positivo o negativo de un
ambiente laboral. La finalidad bésica es crear un ambiente excelente para los empleados,
ademas de que constituye a la salud econdmica de la organizacion. Los elementos de un
programa tipico comprenden los siguientes aspectos: comunicacion abierta, sistemas
equitativos de premios, interés por la seguridad laboral de los trabajadores y fa participacion
en el disefio de puestos.

Aparte de los programas tendientes a mejorar el sistema sociotécnico de trabajo, los
programas de la calidad de la vida laboral suelen desarrollar habilidades, reduciendo el
estrés ocupacional y establecer relaciones mas cooperativas entre la direccion y los

empleados.

Surgieron algunos problemas debido a la poca atencion del disefio clasico a la calidad de
vida en el trabajo. Existia una excesiva division de la tarea y una sobredependencia en las
reglas, los procedimientos y la jerarquia. Los trabajadores especializados estaban aislados
socialmente de sus companeros, debido a que su alta especializacion disminuia el interés
de la comunidad por el producto.

Muchos trabajadores eran tan impreparados, que no tenian ninguna satisfaccion en su
empleo. El resultado era una alta rotacién de personal y ausentismo. Disminuia la calidad y
los trabajadores se alineaban. El conflicto surgia cuando los trabajadores trataban de

mejorar sus condiciones.

" George Burstein, = Enchancing The Quialiy of Work Lile”, Business Forun (Calilomia State University. los Angeles). Winter 1987,
Pag. 23-27.
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La verdadera causa fue que en muchas ocasiones el trabajo mismo, simplemente no era
satisfactorio. Para algunos empieados su condicion era tan incongruente, que mientras mas
trabajaban menos satisfechos se sentian. De ahi el deseo de disminuir el trabajo.

E! disefio del trabajo y organizaciones no ha considerado los grandes cambios en las
aspiraciones y actitudes del trabajador. Los empleados tienen ahora dos razones para
redisefiar los trabajos y las organizaciones y tograr una mejor CVT :

1. El disefio clasico originalmente ofrecio una inapropiada atencién a las necesidades

humanas.
2. Las necesidades y aspiraciones de los trabajadores estaban cambiando.

La CVT produce un ambiente taboral mas humano. Trata de cubrir tanto las necesidades
prioritarias de los trabajadores como las de otro nivel, busca emplear las habilidades mas
avanzadas de estos y ofrecer un ambiente que los aliente a mejorar sus habilidades. La idea
es que los trabajadores sean los recursos humanos que seran desarrollados y no
simplemente utilizados. Finaimente, debe contribuir a que el trabajador se desempefie en
otros roles vitales, como los de ciudadano, conyuge o padre. Esto es, el trabajo debe
contribuir al progreso de toda la sociedad.

De manera general, los programas de enriquecimiento del trabajo y CVT resultan atractivos
desde el punto de vista de las necesidades humanas y del desempeno. Ayudan a los
empleados pero también a la organizacion; se presenta una interrelacion de contingencia.
Las mejoras de CVT funcionan mas ventajosamente en unas situaciones que en ofras,; los
programas de CVT propician tanto costos como beneficios. Ambos deben tenerse en cuenta
para determinar los beneficios reaies y las necesidades de un cambio.

Varios experimentos innovadores dedicados a la calidad de la vida laboral y a los sistemas
sociotécnicos (en los cuales toda la organizacion o una parte sustancial de ella crean un
sistema equilibrado humano y técnico), se llevaron a cabo durante la década de 1970 en .

VOLVO. 1970.

Volvo construyd una nueva planta de armado en Kalma, Suecia, que trato de incorporar
innovaciones técnicas, de gerencia y sociales que cubrieran mejor las necesidades de los
empleados. Corri6 ese riesgo porque confio en asegurar de ese modo una mayor
satisfaccion, productividad, asi como una reduccion en ta rotacién y el ausentismo.

Cada equipo cuenta con su propia area de trabajo y cada uno tiene bastante autonomia. El
equipo se encarga completamente de asignar el trabajo de los diferentes miembros, asi

como de establecer el ritmo del mismo.

Volvo continuo sus esfuerzos de incrementar la eficiencia y de mejorar la calidad de fa vida
laboral mediante otros experimentos en sus plantas de montaje de autobuses, taxis y

camiones en toda Suecia.

Evaluaciones independientes de su éxito en Kalma, revelaron que tanto los costos de los
trabajadores de la planta como los de los oficinistas eran los mas bajos de la companfia. Los
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empleados sefalan que sus trabajos son mejores que los de una linea tradicional de
montaje, pero siguen sintiendo un mayor deseo de poder tomar la iniciativa y lograr su
desarrolio personal en el trabajo.

GENERAL MOTORS: TARRYTOWN. 1973

Las relaciones entre el sindicato y la gerencia de ia industria automotriz han sido
tradicionalmente conflictivas. Como una gran necesidad de los Trabajadores Automotrices
Unidos, se creo en 1973, en Estados Unidos de Norteameérica, el Comité Nacional de
Calidad de Vida en el Trabajo."* La planta de armado de Tarrytown de la General Motors, fue
elegida como sitio piloto debido al deseo de solucionar primeramente los problemas mas
dificiles. Ocupaba el 17avo. lugar en la calidad (entre 18 plantas); tenia el nivel mas aito de
quejas, huelgas y el indice de ausentismo era del 12%.

Se cred y distribuyé una declaracion de la filosofia para la calidad de vida laboral
tomandose acciones para crear confianza y respeto entre administracion y los trabajadores.
Se inici6 un programa de entrenamiento para ofrecer a los empleados habilidades para la
solucion de problemas, andiisis de costos, creacion de equipos y comunicaciones.

El programa de CVT fue amplio, e introducido lentamente teniendo una base doble de apoyo
de la administracion y del sindicato. Surgi6 una planta rentable: ascendio al numero uno de
calidad y eficiencia, el ausentismo descendi6 a 3% y las quejas disminuyeron en un 97%.

Claramente, los empleados percibieron un nuevo medio en que se buscaban y aplicaban sus
sugerencias, los trabajadores eran valorados por sus habilidades e ideas.

GENERAL MOTORS: FREMONT. 1973

La General Motors en Fremont se caracteriza por una prolongada historia de conflictos entre
empresas y empleados, por una calidad deficiente y por un ausentismo extraordinariamente
alto.”

Después Toyota y la General Motors formaron una empresa conjunta que desde entonces
ha merecido el reconocimiento internacional por su calidad, productividad y excelente
atmésfera de trabajo.

El contrato de trabajo se redujo de 400 paginas a 15, se establecio un sistema colaborativo
de solucion de problemas y se introdujo una clausula muy rigurosa de seguridad de empleo.
En consecuencia disminuyé el ausentismo, las clasificaciones de trabajo se redujeron de 28
a 4y los empleados trabajan a hora como equipo. EI numero de quejas es casi

insignificante.

" Robert Guest. “quiality of work life-learning from Tarry Town™. Harvard Businnes Reviev. julaugust 1979, Pag. 76-87.

'* Robert K. Rehder v Martha Medans Smith, “Kaizen and the art. Of labor relations™, personner journal. december 1986, Pag. $3-93
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Las razones de este éxito constan de varios elementos: a los empleados se les estimula a
buscar sin cesar mejoramientos, a realizar su potencial personal y poner todo su empeno
para crear un producto de calidad superior. E! trabajo de equipo y ia confianza mutua son
dos preocupaciones fundamentales de la empresa. Cada empleado tiene la obligacion de

pensar y actuar como un gerente.

La empresa busca ante todo, producir una calidad de vida laboral que se base en el orgullo
de los empleados en si mismos, en su grupo y en su trabajo. Se insiste mucho en el trabajo
en equipo, lo mismo que en la comunicacion total.

A los empleados se les recomienda reconocer y respetar los derechos de los demas. Ei
influjo de Toyota se advierte sobre todo en la insistencia de que haya armonia entre cultura,
estructura y sistema de operaciones.

DIGITAL EQUIPAMENT: ENFIELD. 1983

La planta que la Digital Equipament Corporation tiene en Enfield un sitio virgen: comenz¢ a
embarcar en 1983. La jerarquia organizacional consta de 3 niveles; los empleados estan
bajo ordenes de los gerentes de grupo, quienes a su vez "reportan” al director de la planta.

El método sociotécnico de la planta de Enfield presenta dos caracteristicas esenciales:
administracion participativa en equipo y enriquecimiento del trabajo. Se preocupa que los
equipos operativos de 12 a 18 miembros se administren en forma auténoma y a cada
empleado se le capacita para que tenga diversas habilidades y realice una amplia gama de
tareas en el producto total. Se recurre a un sistema de sueldos basados en las habilidades
para premiar a los que aprenden nuevas destrezas y conocimientos; se celebran reuniones
regulares de grupo para fijar las metas, resolver problemas y lograr una mejor comunicacion.
Los equipos tienen la capacidad de establecer su propio horario de trabajo con un sistema
de horario flexible.

Los resultados conseguidos en la planta de Enfield son importantes, se logro reducir el
tiempo normal de construccion de médulos en un 40%, con la mitad de los empleados y con
la mitad del espacio que suelen requerirse. Los gastos generales también son 40% menos
que los normales y se redujeron en un 50% los costos de desperdicios.

' Barev 1. Procior. ~a sociotechnical work-desing sistern at digital enfield: utilizing untapped resousces™ national productivity review,
summer 1986, Pag. 262-270. Onto ejemplo del éxito logrado con programas de 1a C.V.T. en empresas pequedias se da en Peter F.
Sorensen. hijo. Fomas C. Head v Dick Stolz. ~Quality of work Tife and the simal organiation: a four-vear case study™ gropu and
organizalion stedies. semtember 1985, pp 320-33Y
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1.8 COMUNICACION.

La comunicacion es la transferencia de informacién y la comprension entre dos personas. Es
una manera de conocer las ideas, hechos, pensamientos, sentimientes y valores de los
demas. Es un puente de significado entre los hombres que le permite compartir lo que
sienten y conocen. Al utilizar este puente, una persona puede superar [os malos entendidos

que a veces separan a la gente.

1.81 EL PROCESO DE LA COMUNICACION.

El elemento mas importante con que contamos en nuestro equipo social es el lenguaje, el
cual lo utilizamos para conocer la conducta de nuestros semejantes y realizar toda clase de
actividades. Gracias a las distintas formas de lenguaje registradas, entre ellas los libros,
podemos adquirir conocimientos que de otra manera no estarian a nuestro alcance.

Para poder realizar una comunicacion es necesario contar con un emisor, un receptor, y
transmitir un mensaje. Esto se lleva a cabo a través de ocho pasos, sin importar si las dos
partes hablan, usan sefales manuales o se sirven de ofro medio de comunicacion:

DESARROLLAR UNA IDEA: Consiste en desarrollar una idea que el emisor desea transmitir.
Este paso mas importante porque si el mensaje no vale la pena, todos los demas pasos
seran inutiles. A este hecho aluden los letreros que a veces se ponen en las paredes de
oficinas o plantas. "REFLEXIONA ANTES DE ACTUAR".

CODIFICACION: Consiste en codificar (cifrar) el mensaje en palabras, gréficas u otros
simbolos adecuados para la transmision. En este punto el emisor escoge el método de
transmision, a fin de organizar las palabras y simbolos en una forma que facilite el tipo de
transmision. Por ejemplo, una conversacion no suele estructurarse del mismo modo que un

memorandum.

TRANSMISION: Una vez desarrollado el mensaje se transmite con el método escogido
(lamada telefénica, memorandum, visita personal). Los emisores pueden seleccionar
también ciertos canales y se comunican en el momento oportuno. Por ejemplo: quiza no sea
el dia mas propicio para pedirle al jefe un aumento de sueldo.

RECEPCION: En éste la iniciativa pasa a los receptores, que se preparan para recibir el
mensaje. Si es oral, necesitan saber escuchar; si el receptor no funciona bien el mensaje se

pierde.

DESCIFRADO DE COMUNICACION: Se codifica el mensaje para que sea entendido. El
emisor quiere que el receptor comprenda el mensaje en la forma en que fue transmitido.
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ACEPTACION: Una vez que los receptores han recibido y decodificado un mensaje, tienen
la oportunidad de aceptarlo o rechazarlo. A los receptores y emisores les gustaria aceptar
sus comunicaciones con absoluta fidelidad, de modo que las actividades se lleven a cabo

segun o planeado.

USO: Se trata de un paso decisivo de accion y en gran medida el receptor puede determinar
qué hacer.

RETROALIMENTACION: Completa el circuito de comunicacion, pues el mensaje fluye del
emisor al receptor y viceversa.

Todo lo anterior se explica en la figura siguiente:

MENSAJE
BARRERAS
Il
E Desarrolio Cali- Transmision 1l Recepcicn Deco- Aceptacion Uso R
M de una ficacién i dificacion E
i idea I Puente de c
S il significado E
o il P
R ] T
I o}
(] R
PASOS 1 2 3 4 5 6 7

RETROALIMENTACION DE LA COMUNICACION EN DOS DIRECCIONES

1.8.2 BARRERAS DE LA COMUNICACION.

Aun cuando el receptor recibe el mensaje y haga un esfuerzo por decodificarlo, hay varias
interferencias que pueden limitar su comprension del mismo. Estos obstaculos actuan como

barreras de la comunicacion; pueden anular, filtrar y excluir una parte de ella o darle un
significado incorrecto.

Existen tres tipos de barreras:

PERSONALES: Son interferencias de la comunicacion que provienen de emociones,
valores y los malos habitos de escuchar. Se encuentran a menudo en las situaciones de

trabajo.

Con frecuencia incluyen una distancia psicologica (la sensacién de estar separado
emocionalmente) entre dos personas, que es semejante a la distancia fisica.
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FiSICAS: Son interferencias de la comunicaciéon que ocurren en el ambiente donde se
realiza ia comunicacion. Una barrera fisica muy comun es ruido repentino que distrae y
temporalmente ahoga un mensaje oral. Otras son, |as distancias entre las personas. las
paredes o la estética que interfiere Jos mensajes radiofonicos.

BARRERAS SEMANTICAS: La semantica es la ciencia del significado de las palabras en
contraste con la fonética, que es la ciencia de los sonidos. Casi toda la comunicacion es
simbdlica, se realiza por medio de simbolos (palabras, imagenes y acciones) que sugieren
determinados significados. Esos simbolos son simplemente un mapa que describe un
territorio real; de ahi que deban ser decodificados e interpretados por el receptor.

Las barreras semanticas surgen de las limitaciones de los simbolos a traves de las cuales
nos comunicamos. Los simbolos suelen tener varios significados y hemos de elegir uno de
ellos. Algunas veces escogemos el significado erréneo y entonces se producen los malos
entendidos.

1.8.3 SIMBOLOS DE LA COMUNICACION.

PALABRAS: Son el principal simboto de la comunicacion que se utiliza en el trabajo. Muchos
empleados pasan mas de la mitad de su tiempo realizando alguna forma de comunicacion
por medio de palabras. No obstante, se presenta un problema muy serio puesto que casi
todas las palabras comunes tienen varios significados © acepciones.

SIMBOLOS: Estas sirven para alcanzar la comunicacion verbal. Las organizaciones {as
utilizan ampliamente, como anteproyectos, diagrama de avance, mapas, ayudas visuales en
los programas de capacitacioén, modelos a escalas de productos y otras aplicaciones.

ACCION (COMUNICACION NO VERBAL): A menudo las personas olvidan que lo que hacen
es un medio de comunicacion en la medida en que otros la interpretan. Por ejemplo un
apretdn de manos y una sonrisa tienen un significado. lo mismo sucede con un aumento

salarial o con el hecho de llegar tarde a una cita.

1.84 ESTRUCTURA.DE LA COMUNICACION.

Las empresas se preocupan por mantener dentro de su organizacién un sistema de
comunicacion que favorezca la agilidad de las actividades de su personal.

COMUNICACION FORMAL: La principa! dificultad consiste en la administracion de la
empresa-en virtud de la division de trabajo, se tiene que verificar a través de dos causes
bien definidos {lineal y staff), los cuales se encuentran separados fisicamente, funcionando
en diversas secciones. cada uno persigue sus propios fines, sin que tenga comunicacion
con los demas.



Los empleados de las secciones se encuentran agrupados de acuerdo a las funciones que
desempefan, cada grupo con su jefe, que reporta a otro jefe de nivel jerarquico superior y
asi hasta llegar al gerente general. Es de esta manera como se trasmite la comunicacion
formal que actualmente se esta generalizando en tres sentidos:

a) DESCENDENTE - Se manifiesta cuando el superior jerarquico da instrucciones, informa o
de cualquier manera transmite ideas para que a traves de los diversos ejecutivos, lleguen
hasta los grupos primarios o personas que deben conocerlas.

b) ASCENDENTES.- Se manifiesta cuando el superior jerarquico queda informado por los
mismos conductos, pero en el sentido inverso de la manera en que los subordinados acatan
las instrucciones dictadas o de lo que piensan de las politicas y de las practicas en general

de ia empresa.

c) HORIZONTAL - Los gerentes efectian gran cantidad de comunicacion horizontal también
llamada comunicacion cruzada que es a través de las cadenas de mando. Es necesario para
coordinar el trabajo con miembros de otros departamentos. También se hace porgue la
gente prefiere la informalidad de este tipo a subir y bajar por la cadena mas formal de
mando. Con frecuencia la comunicacion lateral es el patron dominante en el nivel gerencial.

COMUNICACION INFORMAL: Dentro de las empresas existe la comunicacién informal,
estableciendo las relaciones no oficiales entre companeros, aun cuando pertenezcan a
diferentes areas de trabajo; estas pueden ser personales o de grupo dandose de manera
espontanea, ya sea a la hora de comer o en cualquier otra situacion, con la finalidad de

organizar algun club o simplemente una reunion.

La relacién informal se deriva de las motivaciones individuales originadas en el hogar. El
grupo primario elemental es la familia y es en ella donde se adquieren principios, se forman

opciones y se trazan metas.
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CAPITULO I  PERSONALIDAD Y COMPORTAMIENTO

HUMANO.

2.1 DEFINICIONES.

Antes de dar las diversas definiciones de personalidad, primero hablaremos de donde se
deriva. La palabra "personalidad" derivada de la frase latina personare que significa "sonar a
través de", por lo que la persona se referia a la boca de la mascara por la que salia la voz

de! actor en las representaciones teatrales de los actores griegos.

Cicerén empleo el vocablo para significar la forma en que cada uno aparece ante otros y no
como realmente es.

May la define como la organizacion total de tendencias reactivas, patrones de habitos y
cualidades fisicas que determinan ia efectividad social del individuo.

Kempf establece que la personalidad es el modo habitual de ajustes que el organismo
efectia entre sus impulsos egocéntricos y las demandas de su ambiente.

Blos establece la personalidad como el sistema integrado de las actitudes y tendencias de
conductas habituales del individuo, que representa su ajuste caracteristico a su ambiente.

Personalidad.- todo aquelio que se nos presenta en un hombre formando una totalidad,
integrada por sus aptitudes, inteligencia, temperamentoy su caracter.”’

Personalidad.- Para los especialistas de la conducta humana tiene un significado técnico.
Para ellos, la personalidad se refiere a |la persona total, comprende tanto lo que usted dice
como lo que usted piensa de las diversas situaciones con las que se enfrenta diaria y

constantemente. '

Personalidad.- Son las caracteristicas en cierta medida predecibles, los patrones de
conducta permanentes, la respuesta que cada persona da a los estimulos de la existencia

tanto consciente como inconscientemente y que son determinantes de su “estilo de vida™."®

Personalidad.- El término se ha reservado para la estructura hipotética de la mente; para fos
procesos y establecimientos consistentes que se manifiestan en forma repetida en los

"7 Gregorio Fingermun. Refaciones humanas. Editorial El Ateneo. Bucnos Aires (1971). Pag. 42,
® Adam Sierra. Personalidad v Relaciones Huamanas. Editorial MeGraw-Hill, Meéxico. (19703 Pag. 35

I Frank A. Geldard, Fundamentos de Psicologia. Editorial Frillus. México, ( 1968). Pag. 135



procedimientos internos y externos que constituyen en la vida de un individuo. La
personalidad no es entonces una serie de hechos biograficos, sino algo més general y
duradero que se infiere de los hechos. Murray y Kluckhohn, 1953.

Personalidad.- Es el érgano gobernante del cuerpo; un instinto que desde el nacimiento
hasta la muerte estd incesantemente ocupado en las operaciones funcionales

transformativas. Murray, 1951 a, pag. 436.

Personalidad.- En cualquier momento de su historia es la constitucion jerarquica,
problemaética, imperceptible, localizada en el cerebro en ese momento de la total o completa
y compleja reserva de propiedades psicolégicas entre relaciones dependientes de la
sustancia y la estructura (elemental, asociativa, organizacional). Murray, 1968, pag. 6.

Personalidad.- Patron unico de los pensamientos, sentimientos y conductas de un individuo,
que persisten con el tiempo y en diversas situaciones. *°

Allport en 1937 declara que, ‘la personalidad es la organizacion dinamica, dentro del
individuo, de aquellos sistemas psicofiscos que determinan los ajustes unicos a su

ambiente”.

Allers, define la personalidad como "aquella ley de preferencia de valores basado en la cual
el hombre individuai ajusta su accién”.

Jaspers define la personalidad diciendo que es “el conjunto de las relaciones
comprensibles de la vida animica, variables de un individuo a otro”, o, como " él todo de las
relaciones genéticas comprensibles” de un sujeto.

2.2 CUADRO COMPARATIVO O DESCRIPTIVO DE LAS DIFERENTES

TEORIAS.

El curso de las tecrias de la personalidad se podria concebir como un estudio cientifico de
un caso individual. Pero, aunque el centro de atencidn principal se fije en la caracterizacion
de las cualidades distintivas del individuo, se consideran también las similitudes y

diferencias entre personas.

En ocasiones nos formamos imagenes o concepciones de nosotros mismos y de los demas,
siendo estas nuestras propias teorias de la personalidad. Podran ser muy generales, con
poca estructura formal, o podran seguir acaso una de las teorias corrientes de la

personalidad. .

Para describir la personalidad y comprenderia se puede realizar a través de una o varias
teorias para poder dar una interpretacion. La unica interpretacién, podra aplicarse

* Flova 1. Ruch. Psicologia v vide. Editorial ‘Trillas. México. 11978). Pag. 119,
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solamente a un margen reducido de conductas, debido a que | es compleja y producto de
muchas causas que cooperan simultdneamente, el hecho de utilizar todas las
interpretaciones de una teoria refuerza por regla general, el poder explicativo. Sin embargo,
el método eléctico (implica la eleccion de aquello que se considera mejor de cierto numero
de teorias); podré proporcionar acaso una fuerza explicativa mayor todavia. Algunas
interpretaciones explicativas de uso corriente son las del “yo”, las actividades, las
necesidades, el principio del placer, dolor y los rasgos.

A continuacién daremos una breve descripcion de las teorias mas relevantes de la
personalidad.

AUTOR TEORIA DESCRIPCION DE LA PERSONALIDAD
FREUD ETAPAS DEL|Los rasgos principales de la personalidad se
06 mayo 1856 | DESARROLLO establecen durante la infancia y el desarrollo

subsiguiente no mas que una elaboracion de
dichos rasgos. Cada etapa psicosexual tiene
necesidades y satisfacciones significativas,
formandose rasgos especificos durante cada
etapa, lo cual provoca que las necesidades sean
satisfechas o frustradas. Estas, suelen subsistir
como  determinantes principales de la
personalidad.

ERIKSON CICLO DE LA VIDA Desarrolla las etapas psicosexuales de Freud,
15 junio 1902 pero pone el acento en los determinantes sociales
del desarrollo de la personalidad, cree que los
conflictos principales de la vida temprana solo
parcialmente estan causados por frustraciones de
instintos sexuales. Ve al ego como un elemento de
la personalidad que media entre las necesidades
del organismo, las demandas del medio y las
coordina.

Divide los ciclos de la vida en ocho etapas:
confianza frente a desconfianza, autonomia frente
a vergiienza y duda, iniciativa frente a culpa,
competencia frente a inferioridad, identidad frente
a dispersion de actividades, intimidad frente al
aislamiento, generatividad frente estancamiento e
integridad del ego frente a fa desesperacion.
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ALLPORT
11 nov. 1897

EL NINO FRENTE A
LA PERSONALIDAD
ADULTA

Las materias primas de la personalidad son el
cuerpo, el temperamento y la inteligencia. Se
consideran como constantes de! desarrollo de la
personalidad.

El patron basico del crecimiento esta en el
contenido genético y los procesos de maduracion,
tienen lugar si las condiciones presentes son
apropiadas.

L a cualidad sobresaliente de la persona madura
estd en la capacidad de proponerse objetivos y
esforzarse continuamente por alcanzarios. Son los
objetivos mas que los impulsos, los que
constituyen la caracteristica distintiva de la
condicién humana; estos proporcionan
organizacion,  estabilidad, direccion a la
personalidad y a la vida. Cree que la maduracion
solo es posible para aquellos que poseen
tendencias innatas y aprendidas de vivir
comodamente dentro de un medio ambientado.

Las funciones cognoscitivas y motivacional
experimentan en la personalidad cambios
importantes, de modo que el estado adulto es
cualitativamente distinto de aquellos de formas
mas tempranas. Con el desarrollo, conocimiento y
jla motivacion se van haciendo cada vez mas
inseparabies, a medida que él a sume el papel de
rector principal en la personalidad.

ADLER
07 feb. 1870

AFAN DE SUPERIORI
DAD

La conducta humana esta motivada por el afan de
superioridad destinado a compensar un
sentimiento de inferioridad. El esfuerzo por pasar
de la inferioridad a ia superioridad adopta la forma
concreta de alzar un objetivo que es un ideal. Este
objetivo o ficcion orientadora, podra no ser
consciente pero sus efectos son manifiestos en la
conducta del individuo.

Los objetivos dominantes en nuestra vida como tas
causas Ultimas de nuestra conducta se pueden
considerar  también como  principios  de
organizacién que constituyen la raiz de la mayor
parte de nuestros esfuerzos.
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Algunas de las ficciones tipicas que motivan a la
gente son: seguridad financiera, libertad de
trabajo, una relacibn amorosa omnicompensiva,
una vida de reconocimiento o una vida de felicidad
total.

Los factores biolégicos, son transformados por el
estilo de vida. Uno de sus componentes
principales es la interpretacién unica del mundo y
del “yo’, que toma forma tempranamente en la
infancia y se va haciendo cada vez mas dominante
con la edad.

MORENO
22 mayo 1892

SOCIOMETRIA

Ideé la técnica para evaluar las atracciones, los
rechazos y las indiferencias que caracterizan a los
individuos en su interaccion diaria. Clasificandola
en principios de la siguiente manera: atomo social,
tele, calentamiento, representacién de roles,
espontaneidad, creacion, preservacion cuttural,
desarrollo de grupo ley sociogenética y medicion.

MURRAY
13 mayo 1893

NECESIDADES
HUMANAS

El conocimiento de las necesidades o los motivos
de un individuo permite comprender su conducta.

El conjunto de los elementos asociados a la
necesidad se designan como integrado de
necesidades; esto incluye el estimulo (presion),
que pone en movimiento, el estado de déficit
(necesidad), la actividad instrumental (la accion),
las imagenes y emociones asociadas, el objeto o
incentivo que satisface la necesidad.

La capacidad de satisfacer necesidades se
designa como poder de refuerzo, si se descubren
las necesidades de otros y hacemos cosas para
satisfacerlos, podremos controlar su conducta. La
conducta es el producto de motivos activos; la
disposicién motivacional solo puede observarse
cuando se hace activa.
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SULLIVAN
21 feb. 1892

RELACIONES
INTERPERSONALES

Las relaciones interpersonales constituyen el
nucleo de su teoria, creia que la personalidad
nunca se separa de las otras personalidades. Todo
io que la personalidad ha sido, es y va hacer

Proviene de contactos interpersonales hechos
durante su vida.

Aun los pensamientos y los procesos mentales
mas intimos son los productos del ambiente

interhumano y estan apoyados en experiencias
interpersonales, se fuerzan los suefos, pensar,
recordar y otros procesos introspectivos.

Las tensiones pueden ser de tipo basico, organico
y bioloégico, para incorporar mas tarde las
tremendas tensiones de la convivencia social.

Puede considerarse de dos modos: como sistema
interior que mantiene al hombre unido, para que se
enfrente a la lucha de vivir y en lo externo; al
hombre como recipiente de presiones venidas del
exterior.

La ansiedad y la tensibn se encuentran tan
singularmente entretejidos en su teoria, que a
veces es dificil distinguir entre causa y efecto.

Personificaciones son las primeras imagenes que
del "yo" se adquiere y mas tarde, las de otros
seres humanos. La personificacion compartida por
una mayoria de personas en un mismo ambiente
se vuelve estereotipo.

Los tres niveles de experiencias cogniscitiva son:
el prototatixo, parataxico y sintaxico.

Estas son solo algunas teorias de la personalidad, ya que este término es amplio y en
ocasiones dificiles de definir, no obstante todas las teorias presentan algo en comun, la
preocupacién por proporcionar mas informacion que conduzca a otras nuevas o0 a
comprender mejor este término.

Como se podra observar, el ser humano necesita satisfacer necesidades de todo tipo para
lograr tener una estabilidad que le permita establecer relaciones con sus semejantes. Si
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alguna de ellas no las logra se ven frustrados sus objetivos, lo que puede provocarie
disgusto con todo o que le rodea.

2.21 TEORIA DE MURRAY.

Henry Murray acufio el término de “personologia”, que significa el estudio cientifico de la
personalidad total.

DETERMINANTES DE LA PERSONALIDAD.

El estudio de la personalidad de acuerdo con el autor menciona que en ciertos aspectos
cada hombre es:

1. Como los demas hombres: Esto se debe a que algunas de sus determinantes comunes a
toda la especie, como las caracteristicas biologicas, que son comunes a todos los hombres,
en el medio ambiente fisico que habitan y en la sociedad y cultura que se desarrollan. El
estudio de la personalidad esta mas enfocado a las particularidades y cualidades que
distinguen a los individuos, dando menos importancia a lo comun del ser humano y a su

condicion hereditaria.

En el transcurso su vida, el hombre aprende como debe adaptarse y asimilar su medio
ambiente, en su desarrollo también aprende a satisfacer sus necesidades fisioldgicas que se
le presenten; todo esto lo realiza como miembro de una sociedad, esto nos recuerda la

fuerte interdependencia social entre los hombres.

2. Como algunos otros hombres: Frecuentemente se hace mencion de las similitudes de
rasgos de la personalidad en miembros de grupos, agrupaciones socioculturales, o
miembros de las mismas unidades sociales, como son las naciones, tribus y clases; pero no
se limita sdlo a estas agrupaciones y unidades sociales, sino que estas similitudes en la
personalidad también se encuentra en individuos que operan en actividades comunes, como
los que han ejercido autoridad sobre grandes grupos y durante mucho tiempo, o como los
que han nacido en la riqueza o en la pobreza.

3. Como ningun otro hombre: Es evidente que un hombre sea diferente a otro u otros
hombres, porque su percepcion, su sentir, sus necesidades y su comportamiento, como
también su historia, surgieron de patrones caracteristicos muy personales y diferentes a los
de otros individuos; estas diferencias se inician desde la informacion genética recibida de
sus padres, ademas la singularidad esencial de cada personalidad es producto de infinitas y
sucesivas interacciones entre la constitucion del individuo que madura y situaciones
ambientales diferentes, las interacciones se dan desde el nacimiento en adelante.

De este modo existen particularidades de lo heredado y del ambiente especialmente en el
namero, clase y orden temporal de situaciones encontradas que confluyen rigurosamente en

el curso de |la vida.
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Murray y Kiuckhohn, menciona que el pensamiento claro y ordenado en la formacién de la
personalidad, esta facilitado por cuatro determinantes (y sus interacciones):

1. DETERMINANTES CONSTITUCIONALES. Para que lo hereditario y 10 ambiental puedan
figurar como determinantes, deben considerarse como un todo (no por separado) para que
las consecuencias de estas interacciones de potencialidades bioldgicas y ambientales den

una madificacién en la personalidad.

Desde que el nifio nace y empieza a intercalar con su medio ambiente, no se puede separar
(organismo ambiental).

El sexo y la edad son de ios determinantes constitucionales evidentes de la personalidad y
estan influidas por caracteres fisicos como: estatura, pigmentacion, fuerza y conformidad de

las facciones.

2 DETERMINANTES DE GRUPOS SOCIALES. La estabilidad de organizacion de una
sociedad tiende a manifestar rasgos de personalidad méas definidos y con mayor frecuencia
que los de otras sociedades, es decir; cuando la organizacién y estabilidad de una sociedad
es mayor, la frecuencia en que manifiesten ciertos rasgos de personalidad identificando a su

sociedad seran mayores.

Es importante tener en cuenta un orden concéntrico del grupo social a que pertenece el
individuo, iniciando desde el gran grupo nacional o internacional hasta llegar a la pequeia
ciudad, de esta forma podemos establecer las diferencias de las determinantes de grupos

sociales.

3. PAPEL DE LAS DETERMINANTES. Papel asignado por el grupo o la sociedad, como [os
asignados, basandose en la edad y sexo, o en la clase 0 grupo ocupacional. Por ejemplo,
cuando se visita al dentista en su consultorio, su conducta concuerda con lo estereotipado
como dentista, tan perfectamente que se dice a menudo erroneamente " en verdad" "es una
persona bien ajustada”; para ello la persona dedicada al estudio de la ciencia debe ser
disciplinada para conseguir, que detras de ia superficie del hombre cultivado se reunan
patrones perfectos correspondientes a un dentista, en caso contrario dificilmente sera

comprendido.

4. DETERMINANTES SITUACIONALES. Los individuos tienen acontecimientos, pueden ser
casuales y de pequena duracion, como accidentes que son imposibles de prescribir con
anticipacién ni por patrones culturales, ni por interrelaciones sociales y pueden ser
decisivos, en el rumbo de ia vida de un individuo.

La personalidad de un individuo es el producto de disposiciones heredadas y experiencias
ambientales. Las experiencias se dan dentro del campo de su ambiente fisico, biolégico y
social y estan modificadas por la cultura del grupo. Las semejanzas de las practicas de vida
y herencia tenderan a producir caracteristicas de personalidad similar en diferentes
individuos ya sea en la misma sociedad o diferentes.
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NECESIDADES HUMANAS
Murray también proporciond la definicion de necesidad:

Definicion: Son inherentes a la definicién de Murray por lo menos en seis puntos
importantes, acompanados de acciones corolarios ( Murray, 1938).

1. “ Una necesidad es un * constructo “, es decir, un término hecho por el hombre.
2. Que representa a una fuerza”; o sea que dentro de la persona hay poder y fuerza.
3. “ En fa zona cerebral “ esto es, la idea de regulacion de que la personalidad surge del

cerebro .
4. * Que organiza... la accién”; lo cual equivale a que es mas que una simple actividad

fortuita.
5. Para transformar en cierta direccién “; o sea que |la persona va hacer diferente como

resultado de la necesidad.
6. * Una situacion insatisfactoria que existe”; es decir, la necesidad surge de la insatisfaccion

para llegar a una meta de satisfaccion.
Los corolarios de nivel inferior, son:

La necesidad puede ser * provocada por procesos internos “ o, “ con mayor frecuencia,
por...fuerzas ambientales”.

“ Acompariada la necesidad un sentimiento o0 una emocién singular”,

. “ Puede ser débil o intensa *.

. Puede ser “ momentanea o perdurable “.

Por " lo general persiste y da lugar a cierto tipo de conducta o de fantasia franca”.

-_—

GIENFAEN

TRES FASES DE NECESIDADES

Las actividades del organismo se dejan dividir por regla general, en tres clases. Suele
haber:

1) Un estado incipiente (un desequilibrio de alguna clase).
2) Una actividad orientada a cambiar la situacion.
3) Un estado final.

Una de las mejores pruebas de la existencia de necesidades es el grado de propension del
organismo a responder a la misma situacion de estimulo en diversos momentos.

Pueden distinguirse tres estados de necesidad, a saber:

1. Una fase iniciativa, en la que ningun estimulo despertara la necesidad.
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2. Una fase de propension, en la que solo determinados estimulos despertaran la necesidad.

3. Un estado activo, en el que la necesidad impele (incitar) a la persona a buscar
satisfaccion, aun sin  la presencia de un estimulo apropiado.

Existen cinco tipos diferentes de necesidades:

Primarias y secundarias.

Proactivas y reactivas.

Francas y encubiertas.

Centradas y difusas.

De efectos y de modo: con actividad proceso.

NECESIDADES DE TIPO PRIMARIO Y SECUNDARIO.- Son necesidades primarias del
hombre a veces llamadas viscerogénicas, de naturaleza organico-biclogica, como ei agua,
alimento, aire; eliminar los residuos corporales y en opinién de Murray la actividad sexual,
que es principalmente organica en ambos Sexos.

Las necesidades secundarias o picogenéticas, provienen de las necesidades primarias de
un modo difuso e indirecto. Comienzan por aparecer las primarias y luego vienen las
secundarias.

NECESIDADES DE TIPO PROACTIVO Y REACTIVO - Esta distincién entre tipos de
necesidades parece ser redundante en la clasificacién primaria-secundaria, puesto que
necesidad proactiva significa aquella originada dentro de las personas y reactiva, la
originada fuera de la persona.

NECESIDADES DE TIPO FRANCO Y ENCUBIERTA.- Se ve que es posible expresar
abiertamente algunas necesidades. Estan sancionadas por la sociedad, que incluso premia
de un modo u otro a quien las satisface. Tales necesidades reciben el nombre de patentes o
francas, ejemplo de ello es el logro, la defensa y la superacion.

NECESIDADES DE TIPO CENTRADO Y DIFUSO. - Necesidades que se satisfacen por la
cercania con un objeto ambiental, se les ilama centrada y solo las satisface un objeto o en
algunos casos, unos cuantos objetos. En la necesidad de evitar dafios, el sujeto desea y
necesita evitar todo tipo de dolor, el cual tiene la cualidad universal de herir y todo mundo
desea evitarlo: es posible organizar un orden, de superior a inferior, de estimulos reductores
del dolor; pero cruzado cierto punto el dolor es dolor y el sujeto necesita evitarlo totaimente.

NECESIDADES DE TIPQO DE EFECTO Y DE MODO - Es producir aquelio que lleva hacia
un objeto meta, directo e identificable.

E] modo como satisfacemos una necesidad puede tener la misma importancia que la meta
que se busca.
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NECESIDADES VISCEROGENICAS:

« DOMINIO. Los individuos manifiestan a menudo el dominio en su conducta y muestran un
sentido poco comin de confianza en si mismos, se sienten capaces en relacion con otros,
no se arredran (acobardan) ante las personas investidas de autoridad ni ante aquellas
que ocupan cargos muy respetados. Se sienten capacitados para salir adelante en la
mayoria de las situaciones a las que se enfrentan. Es raro que experimente sentimientos
de inferioridad, especiaimente en relacion con otras personas. Sin embargo, una
expresion no tan manifiesta de la necesidad de dominar es la de la persona que desea
imponer sus deseos o sus condiciones a otros. A semejante persona Je faltara acaso la
calidad de reciprocidad, la incapacidad de ver el mundo desde el punto de vista de otros,
se traduce a menudo en  sobreestimacion de la propia personalidad.

« DEFERENCIA. Se manifiesta en relaciones interpersonales tales como la voluntad de
acceder al deseo de otra persona a causa de la admiracion que se siente por ella. Se
refiere a la aceptacion voluntaria de una posicidn subordinada con respecto a otros. El
individuo que experimenta esta necesidad intensa desea trabajar en favor de |la persona a

quien admira y respeta o asociarse con ella.

o AUTONOMIA. Se manifiesta y experimenta de los siguientes modos: resistiendo a la
autoridad (todo aquel que posee autoridad sobre la persona es visto automaticamente
como una amenaza). mediante resistencia a la coaccion (la persona deseosa de
autonomia no puede conformarse con algo que ha sido sugerido por otros), siendo
independiente; sintiéndose libre y no obligada con respecto a normas y regulaciones:
luchando contra restricciones vy limitaciones, asi como desafiando las convenciones y
rigiéndose uno por si mismo con objeto de permanecer libre de compromisos u
obligaciones con respecto a otros. Cabria describir a la persona con una necesidad
intensa de autonomia como negativista, independiente, irresponsable, no conformista,
radical, voluntariosa u obstinada.

« AGRESION. Se manifiesta objetivamente en la conducta y subjetivamente en la necesidad
de resistir a la fuerza de luchar y tomar venganza, de superar a otro violentamente, atacar
y lastimar animales o humanos, oponerse 2 los derechos de un rival y negarlos. Pueden
presentarse aspectos emocionales como: ira, irritacion, enojo, odio y deseo de
venganza. A la persona con una necesidad de vehemencia (se mueve impetuosa o
violenta) y agresion; se le puede describir como malévola, mal intencionada, e irritable,
negativista, despiadada, cruel, destructora, vengativa, critica, acusadora, abusiva,
dominadora, ruda y despdtica.

e CUIDAR. La persona maternal es la que goza haciendo cosas que implican la atencion de
otros y desea intensamente hacerlo. Algunas formas de expresar la necesidad de cuidar
son las de: prestar ayuda a alguien que la necesita, guiar y asistir a los débiles, heridos,

jovenes, solitarios e invalidos. Otras formas de expresién comprenden la proteccion la
crianza la atencion, la alimentacién, la simpatia por alguien, los sentimientos de lastima,

compasion y ternura.



.-

e EXITO. Podra fusionarse con practicamente todas las demas necesidades. Un individuo

querra tener éxito para conseguir poder sobre los demas; otro buscara acaso el éxito para
demostrar que no es inferior; otro se vera impedido a buscar en el éxito, porque se siente
inseguro y hay ademas muchas otras fusiones semejantes. Algunas formas de expresarlo
son: dominar situaciones dificiles, controlar, manipular y organizar objetos fisicos, superar
obstaculos, alcanzar altos niveles, rivalizar con competidores y superarlos, ejercitar los
talentos v las facultades de que disponen para hacer bien las cosas.

HUMILLACION. Podra aceptar positivamente la critica, el reproche o el castigo;, se
somete sin resistencia a las demandas de los demas; renuncia facilmente, se rinde y
entrega al destino; admitira facilmente sus fracasos, errores y aceptara la derrota como
algo natural; podra buscar personas a quienes puedan confesar sus pecados; se revuelve
en Ia critica de si mismo: busca el dolor, castigo y el dafio infligido por otros € inclusive
goza en ellos. El elemento de autodesprecio esta siempre presente en la persona que
experimenta la necesidad de humillacién. Algunas emociones que la acompanan son: la
culpabilidad, verglienza, depresion, impotencia y desesperacion.

RELACION SEXUAL. Presenta lo mismo que las otras necesidades. Sin embargo, todas
ellas poseen una cualidad sensual. Este tipo de necesidad es activa cuando e! individuo
se complace mirando, tocando o escuchando a una persona del sexo opuesto; estando
cerca de ella. Esta necesidad varia en intensidad, de una preocupacion constante a una
sensacién ocasional de tension.

SENSACION. Puede describirse como el hecho de obtener placer de experiencias
sensitivas y motoras, asi como de experimentar tensiones; cuando dichas experiencias no
son posibles. Todas las modalidades sensitivas son fuente de semejantes tensiones y
placeres, las visuales, tactiles, del gusto, del olfato, etc. La persona que goza de un buen
ejercicio fisico tiene probablemente también una necesidad de sensacion.

EXHIBICION. Aquel que presente este tipc de necesidad tendra una gran diversidad de
conductas. Algunas de las mas corrientes son: impresion, ser visto y oido, excitar,
asombrar, fascinar, intrigar, entretener y escandalizar; tratar de crear una reaccion en los
demas. Las personas quieren ser observadas por otros. Experimenta tensién cuando no
se le observa o cuando se ignora. Muchas personas se visten deliberadamente para
llamar la atencion.

ASOCIACION. Significa buscar compafieros, trabajar estrechamente con otros en un
esfuerzo de equipo, ser querido por aqguellos a quienes se quiere, relacionarse en forma
intima con determinadas personas o ser atractivo a algunas de estas. La necesidad varia
pronunciadamente con los individuos, desde aquellos que desean la amistad de todo el
mundo que conocen a aquellos que son autosuficientes y no realizan esfuerzo alguno
para contraer amistades. Las amistades se basan en una diversidad de factores: una
persona querra simplemente a aquellos que la quieren a ella; busca personas gue le son
inferiores o dependientes; una mas intenta trabar (unir dos cosas para darle mas fuerza)
amistad unicamente con aquellos que se le parecen mucho, en tanto que otros se
esfuerzan por hacerse amigos de personas influyentes.
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AYUDA. Significa que las necesidades de una persona son atendidas por alguien mas. La
necesidad de ayuda son: las necesidades de ser uno querido, aconsejado, protegido,
cuidado, guiado, consolado, perdonado, soportado, estimulado y de que se simpatice o
empatice con éi. La dependencia a menudo se asocia con esta necesidad. El individuo no
es capaz de hacer frente auna situacion y demanda la ayuda de otros.

ORDEN. Se manifiesta en una conducta orientada hacia la organizacién del medio
ambiente inmediato. Algunas personas experimentan el apremio de poner las cosas en
orden, limpiar, disponer los muebles y la ropa pulcramente, de organizar y clasificar los
libros y ofras posesiones. La persona experimenta tensiones cuando su hogar o su
cuarto estan en desorden. Esta necesidad no le resulta facil al adulto aprenderla, lo que
parece aplicarse también a la mayoria de las demas necesidades. La tendencia
exagerada hacia el orden constituye un sintoma de disfuncién de ia personalidad.

COMPRENSION. La necesidad de conocimiento puede adoptar alguna de las formas,
sintetizar ideas y llegar a generalizaciones. Experimentando tensiones de relacién con
objetivos intelectuales. Algunas manifestaciones son: behaviolares (conductas) reales de
la necesidad de comprension son, segn Murray; la tendencia de formular preguntas, el
interés por la teoria, 1a propension a analizar acontecimientos y extraer generalizaciones,
el gusto por la discusion y la argumentacion, la atribucion de gran importancia a la légica
y al razonamiento, autocorrecion y autocritica el habito de formular las opciones con
precision intentos insistentes de hacer que el pensamiento corresponda a los hechos, la
especulacion desinteresada y un profundo interés en formulaciones abstractas, tales
como: matematicas y filosofia. Perseguir esas actividades sin proponerse otro objetivo,
ejemplificar el funcionamiento de las necesidades de conocimiento y comprension.

NECESIDADES PSICOGENERICAS (SECUNDARIAS)™

HUMILLAGION. Someterse pasivamente a una fuerza externa.

EXITO. Realizar algo dificil. :
ASOCIACION. Acercarse a una personalidad y cooperar o estar gustosamente a la
reciproca con ella.

AGRESION. Superar la oposicién violentamente

AUTONOMIA. Hacerse libre, sacudir las restricciones y salir del confinamiento.
OPOSICION. Superar o compensar un fracaso.

DEFENSA. Defender éi “yo" contra asalto, critica y reproche.

DEFERENCIA. Admirar y apoyar a un superior.

DOMIN!O. Controlar el individuo su medio ambiente humano.

EXHIBICION. Producir una impresion.

EVITACION DEL DANO. Evitar dolor, lesion fisica, enfermedad y muerte.

% Modificado de C. Hall v G. Lindzey. Theories of Personality, 32a. De. John Wiley ans Sons. 1970, p.p. 176-177. Adaptado de

Explorations in Personaliiity. editado por Hemnry A. Murray.. Copyright 1938 de Oxford University Press. Ine. Renovado cn 1966
por Henrv A. Murray. Reproducido con autorizxacion de los editores.
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EVITACION DE INFERIORIDAD. Evitar la humillacion.

DESEO DE CUIDAR. Proporcionar simpatia y satisfacer las necesidades de un objeto
indefenso.

ORDEN. Ordenar las cosas.

JUEGO. Actuar por “placer”, sin mas proposito.

REPUDIO. Separarse el individuo de un objeto negativamente apreciado.

SENSACION. Buscar impresiones sensuales y hallar placer en ellas.

ACTIVIDAD SEXUAL. Establecer y fomentar una relacion erdtica.

APOYO. Ver satisfechas sus necesidades por la ayuda simpatizante de un objeto aliado.
COMPRENSION. Poner preguntas generales o responder a ellas.

PRESION. Murray (1938) se sirve del término de “ presion * para hablar del estimulo o de
la situacion. Cree que la dificultad con la palabra estimulo, proviene de gque su significado
es circular: en efecto, un estimulo es todo aquello que induce una respuesta y una
respuesta resulta de la accion del estimulo. Murray cree que deberiamos estar en
condiciones de especificar los estimulos y situaciones sin esta circularidad. Una presién

hace algo a una persona o para ella.

La idea de la presion esta en que el medio ambiente podra forzar a la persona a adoptar

determinados roles o crearle dificultades.
La necesidad es activada por la presion y da origen a determinadas actividades que calman

la necesidad y reduce la tension.

Las presiones, Murray las lista de la siguiente manera:*

1

_ FALTA DE SOPORTE FAMILIAR: Discordia cultural y familiar, disciplina caprichosa,

separacion de los padres, ausencia de un progenitor, ( padre, madre }, enfermedad de un
progenitor ( padre, madre), muerte de un progenitor, progenitor inferior, (padre o madre),

progenitor desigual (padre o madre).

2 PELIGRO DE INFORTUNIO: Falta de apoyo fisico, estatura, agua, soledad, obscuridad,
tiempo inclemente, relampago, fuego, accidente, animal.

3. FALTA O PERDIDA: De alimentacién, posesiones, compafiia, variedad.

4. RETENCION DE OBJETOS

5. REPUDIO.

6. RIVAL, COMPETIDOR Y CONTEMPORANEO.

7. NACIMIENTO DE UN HERMANO O HERMANA.

2 Modificado de C. Hall v G. Lindzey, Theories of Personality. 32a. De. John Wiley ans Sons, 1970, p. 181 Adaptado de Explorations

in Personalfity, editado por Hemnry A, Murray,. Copyright 1938 de Oxford University Press. Ine. Renovado en 1966 por Henry A
Murrav. Reproducido con autorizxacion de los editores.
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8 AGRESION: Malos tratos por parte de un varén a una mujer mayores de edad, malos
tratos por parte de comparfieros pendencieros (que rifien).

9. AGRESION Y DOMIN!O: Castigo.
10. DOMINIO, COACCION Y PROHIBICION,

11, DOMINIO-NECESIDAD DE CUIDAR. Idealismo paterno del ego, (padre, madre), fisico,
con vocacion, casta, intelectual, progenitor posesivo, (madre,padre), progenitor
excesivamente solicito, temores, accidente, enfermedad, malas influencias.

2.2.2 TEORIA DE SULLIVAN.

Hay Stack Sullivan, el mas empirico de los teéricos del psicoanalisis. se apega a los hechos
observados y denomina doctrinas a las teorias.

Sullivan llama a su sistema teoria de las relaciones interpersonales. Sostiene que el hombre
es el producto de la interaccion con otros seres humanos y que la personalidad surge de
las fuerzas personales y sociales que actuan sobre el individuo desde el momento mismo de
su nacimiento. Desde e! nacimiento convergen en el nifio ciertas posiciones culturales
heredadas de las actitudes de los padres y de otras personas significativas que a su vez,
han recibido la influencia de la cultura.

Un aspecto importante de su teoria es que el hombre puede y debe cambiar el patron
basico de su personalidad a medida que se desarrolla y llega a su madurez.

E| hombre es un sistema organico que opera su cuerpo, condicionar su personaiidad pero
hasta el grado en el que su cuerpo sea necesario para su vida. En ocasiones puede hacer a
un lado sus necesidades bioldgicas para satisfacer las necesidades de su sistema social,

que son con frecuencia muy poderosas.

Sullivan piensa que las relaciones interpersonales son el fundamento de la personalidad.
Desde su nacimiento el hombre entra en contacto con otros seres humanos, el cual persiste

a lo largo de su vida,

Cuando la reiacion es con una figura ficticia, esta se basa en la personificacién de un ser
humano que fortalece a la imagen. Aun en |os casos de personalidades no vivas, existe una
interaccién ya que esta figura ficticia afectara en alguna forma la conducta de la
personalidad viviente. A medida que transcurre el tiempo, el hombre puede modificar esta
personalidad ficticia, pero una vez que ia ha construido, tiene poder suficiente para

afectarlo en su conducta.
Sullivan cree que el hombre lucha por reducir las tensiones de su vida. Desde el nivel de

completa ausencia de tensién, que el llama euforia (un término psiquiatrico generaimente
usado para describir sentimientos ilusorios de bienestar), hasta el estado de excesiva
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tension afin a la psicosis; reducir las tensiones que amenazan su seguridad es un
importante aspecto de la personalidad.

Las tensiones provienen de dos fuentes: necesidades organicas e inseguridad social, que
producen ansiedad. Las necesidades organicas fundamentales a toda personalidad, son
tanto generales como especificas. La necesidad de aire y agua, son necesidades organicas
generales. Las necesidades organicas especificas, pueden ser por un aire con olor a pino
perfumado o al menos inocuo, por café, bebidas suaves o licores. A menudo se satisfacen
las necesidades generales y se reduce la tension satisfaciendo la necesidad especifica
socialmente indoctrinada. Ademas de las categorias generales y especificas, las
necesidades organicas pueden también ordenarse jerarquicamente desde |la mas importante
a la menos importante, segun sus poderes para reducir ia tension. Ha de satisfacerse una
necesidad antes de que las otras se vuelvan importantes.

El hombre esta rodeado por sentimientos de ansiedad desde el momento €n que nace,
desde la ansiedad de la madre en su preocupacion de cuidarlo en forma apropiada hasta la
preocupacion de la sociedad en general, en cuanto a salvaguardar en bienestar y seguridad
de sus miembros. La amenaza a la seguridad del individuo puede ser real o imaginaria pero
en cualquier caso, estas situaciones de ansiedad se pueden disminuir con patrones de

conducta semejantes.

Sullivan hizo mucho hincapié en que el hombre es un animal ansioso. Aunque la ansiedad
estd intimamente asociada a los sistemas de tension hasta ser parte de ellos, también es
algo mas que un adjunto de ofro sistema. Es uno de los motivadores centrales de la vida. Es
a la vez productiva y destructiva. Una ligera ansiedad es buena para el hombre; lo hace
abandonar el punto muerto. Una ansiedad totai le produce confusién y lo vuelve incapaz de
ninguna accién inteligente. Por consiguiente, la ansiedad varia en intensidad, a veces
haciendo que la personalidad se esfuerce aun mas en controlar las tensiones y en
ocasiones causando conducta psicdtica o neurdtica en su intento por rectificar los hilos
torcidos de la existencia. Sullivan creia que los sistemas de tension son similares en los
hombres, pero que cada uno tiene su peculiar método para manejarlos. La individualidad se
manifiesta en la forma en que los hombres se enfrentan a sus tensiones.

De acuerdo a Sullivan, el hombre tiene una personalidad que lucha para equilibrar sus
tensiones. Cuando esto se logra, la persona esta feliz y libre de ansiedad; sin embargo esto
se logra solo en el caso de que no existan fuerzas externas de presion.

Los procesos mentales permiten al hombre interrelacionarse con otros hombres y desde el
punto de vista de Sullivan, estas experiencias cognoscitivas estdn constituidas por tres
formas jerarquicas de pensamiento, que se desarrollan en diferentes etapas de la vida, que
propician las relaciones del hombre con otros hombres:



ETAPAS DE DESARROLLO

Sullivan postula siete etapas del desarrollo, que a continuaciéon presentamos en forma muy
breve:

A) Infancia: Esta se desarrolla aproximadamente de cero a los dieciocho meses; es decir,
desde el nacimiento, hasta la apariciéon del lenguaje articulado. La zona corporal mas
importante en este periodo es la boca. El sistema del self apenas esta en surgimiento; las
experiencias interpersonales mas importantes son: la alimentacién, que puede ser pecho
materno, o botella; orientacion hacia el pezon, miedo hacia la madre buena-mala; éxitos
ocasionales al satisfacerse a si mismo de manera independiente de la madre, dependencia

total de los padres.

B) Nifiez; Transcurre este periodo de los 18 a 20 meses hasta la edad de 4 6 5, es decir,
desde que aparece el lenguaje hasta que surge la necesidad de tener companeros de juego.
Su sistema del self ya reconoce los roles sexuales, sus experiencias cognoscitivas son
parataxicas principailmente, pero empiezan a evolucionar hacia las sintacticas. Las
relaciones interpersonales caracteristicas, estan basadas en las personificaciones,
dramatizaciones: como jugar a que ya es un adulto; es posible que haya “transformaciones
malévolas’, en el sentido de creer que el mundo esta contra él, lo cual puede producir

aislamiento.

C) Etapa Juvenit: Esta va de los 5 6 6 afios hasta los 11: es decir, se localiza en la época
durante la cual asiste a la escuela primaria. La zona corporal dominante es la genital, latente
o adormecida. Su sistema del self empieza a integrar sus necesidades y a desarrollar
controles internos. Sus experiencias cognoscitivas son predominantemente sintacticas; se
siente fascinado por los simbolos. Las relaciones interpersonales caracteristicas de esta
etapa son la de la socializacion, que se refieja en la cooperacion y la competencia, el
aprendizaje de controles, se orienta en como vivir; es dependiente.

D) Preadolescencia: Esta etapa transcurre de los 11 a los 13 anos aproximadamente,
periodo que corresponde burdamente a la época durante la cual cursa la secundaria. La
zona corporal predominante es la genital emergente; su sistema del self se encuentra mas o
menos estabilizado. Sus experiencias cognoscitivas son sintacticas: Las relaciones
interpersonales predominantes o caracteristicas son la necesidad primordial de companeros
del mismo sexo; durante esta época empiezan las relaciones humanas genuinas; necesita
ia oportunidad de saberse igual a otros, que se refleja en la mutualidad y reciprocidad en las
relaciones interpersonales, comienza a surgir en forma confusa, el sentimiento de

independencia.

Adolescencia temprana: Este periodo va de los 15 a los 17 anos aproximadamente; es decir,
es la época de la preparatoria. La zona corporal predominante es completamente genital. El
sistera de self esta confuso, pero continua estabilizandose. Sus experiencias cognoscitivas
son sintacticas, extraordinariamente orientadas hacia aspectos sexuales. Las relaciones
interpersonales caracteristicas son extraordinariamente lujuriosas; sus necesidades sociales
son de dos tipos: erdticas hacia el sexo opuesto y de intimidad hacia un compafero del
mismo sexo que en caso de confusién, puede llevar a la homosexualidad; sus relaciones son

altamente independientes.



F) Adolescencia tardia: Transcurre de los 17 0 19 aflos a l0s primeros veinte; es decir, es el
tiempo durante el cual se esta en la universidad o a un nivel semejante. Su cuerpo esta ya
totalmente maduro: un sistema del self integrado y estabilizado; sus experiencias
cognoscitivas, estan totalmente sintacticas. Las relaciones interpersonales caracteristicas
resultan de una fuerte seguridad en contra de la ansiedad y de prolongada duracion; es
miembro activo de algunos grupos sociales e independiente.

G) Adultez: va de los 20 6 30 afios en adelante y corresponde a la época en la que la
mayoria de la gente empieza a tener o tiene hijos. El cuerpo es totalmente heterosexual, el
sistema del self se encuentra completamente estabilizado. Sus experiencias cognoscitivas
son sintacticas y por completo simbdlicas. Sus relaciones interpersonales caracteristicas
constatan que la sociedad ha creado un animal humano; se encuentra totaimente

independizado del control de sus padres.

EXPERIENCIAS COGNOSCITIVAS

Las experiencias cognoscitivas consisten en tres formas jerarquicas de pensamiento, que se
relacionan a unos seres humanos con otros. El nivel méas bajo es la experiencia prototaxica,
la siguiente experiencia, mas elevada y compleja es parataxica, la experiencia mental mas
alta que el hombre logra es la forma sintatixa de integracion.

A continuacion se describiran las tres experiencias cognoscitivas:

A) PROTOTAXICA. En un principio, los procesos mentales conscientes del hombre
consistian en sensaciones en bruto de la naturaleza momentanea. Sullivan supone que
flotando por la mente humana se encuentran sensaciones, sentimientos e imagenes
fragmentarias; ninguna de larga duracion. Las experiencias prototaxicas de la naturaleza
mental (apenas puede llamarseles pensar, en el sentido popular) rara vez, si es que alguna
se relaciona entre si. Se presentan al azar, son experiencias vividas mientras duran dejan
huella en la memoria y son el preludio necesario a las otras dos formas de procesos

mentales.

Ninguna conducta ldgica surge del efecto de las experiencias mentales prototaxicas. El
bebé pasa de una clave a otra con respuestas en apariencias por completo causales. Lo
importante es que en esta forma, gradualmente toman conciencia de lo que lo rodea y en
particular, de los seres humanos que constituyen su ambiente. Por ello, en un modo casual,
el hombre comienza a adquirir algunas impresiones del mundo situado mas alla de su propio

yo fisico y mental.

B) PARATAXICO. E! pensamiento paratdxico haya relaciones casuales entre dos
fenomenos simultaneos, existendo o no en realidad alguna causalidad. La persona
parataxicalmente orientada, confunde correlacion con acusacion. Por ocurrir dos cosas al
mismo tiempo, se inclina a creer que una actividad cred o causo la otra. Por ejemplo muy
mencionado en las clases de la psicologia basica ilustra perfectamente la forma parataxica
de pensar: cierto caballero afirmaba que al escuchar la sirena de los bomberos siempre
habia fuego. En consecuencia los bomberos causaban los incendios.
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Esta forma de pensar puede hacer un mal servicio al sentido de relaciones interpersonales
que tiene el nifto; por ello, se le da mucha importancia a la teoria de Sullivan. Parte del
sistema del "yo" asi como de las personificaciones, puede formarse si el nifio es incapaz de

separar dos factores congruentes.

Este tipo de pensamiento parataxico con frecuencia es en el adulto la razon de prejuicios y
creencias supersticiosas. Sullivan, afirma que demasiado pensamiento humano queda en

los limites del pensamiento parataxico.

C) SINTAXICA. El tipo de pensamiento mas elevado que Sullivan incorporé a su sistema
tedrico, el "pensamiento sintaxico”, se basa en simbolos y los utiliza como fundamento.
Estos pueden ser verbales o numéricos, pero deben ser aceptados por un numero suficiente
de personas para que adguieran un significado aceptado. Los simbolos privados nada dicen
a los no iniciados, como los prueban los ritos de ciertas fraternidades. Sullivan cree que los
simbolos publicos son absolutamente necesarios para que el hombre tenga una relacion
interpersonal con otros hombres. Lo complejo de la sociedad elimina la antigua posibilidad
de lograr contacto humano mediante el gesto o incluyendo un habla rudimentaria. En cierto
sentido, el hombre sblo puede progresar en sus relaciones con otros hombres al crear y

emplear mas simbolos significativos.

El valor del pensamiento sintaxico basado en simbolos, se incrementa porque ayuda al
hombre a tener un mayor grado de légica en su forma personal de pensar y también por las
inapreciables formas que se le brindan para comunicarse con otros.

Otros de los procesos por medio de los cuales la personalidad logra establecer relaciones
con sus semejantes, es el de los dinamismos. Un dinamismo es un accion, actitud o
sentimiento recurrentes o habitual que una persona tiene acerca de otras; es un patron
conductual relativamente duradero y se puede considerar como un habito. Estos
dinamismos se acumulan a lo largo de la vida, en las experiencias de contacto social; entre
mas experiencias de estas tenga e! sujeto mas dinamismo manejara.

2.3 IMPORTANCIA DE LA PERSONALIDAD EN LAS ORGANIZACIONES.

Mientras mas se conozca la propia personalidad més oportunidades tendremos de lograr
una mejor comprension del comportamiento de nuestros semejantes, sabremos apreciar el
efecto que causa su comportamiento sobre nosotros, de igual manera se podra captar con
mayor precision el efecto que nuestra conducta causa sobre ellos.

En las relaciones familiares se pueden evitar las causas de desavenencia, reduciéndose las
tensiones, cuando se establezca un adecuade sistema de comportamiento entre todos los
integrantes de la familia, basado en la comprension de fas formas de conducta de cada uno
de elios; lo que permitira obtener como resultado un transcurso mas placentero de ia vida.
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Los cambios en nuestro comportamiento son necesarios y hay que hacerlos cuando las
circunstancias lo requieran. Solamente asi podremos sentirnos agradados en el ambiente en
que tengamos que desenvolvernos y no nos encontremos fuera de lugar en la practica de

nuestras relaciones con los demas.

En las relaciones de trabajo, la personalidad es un factor determinante en el éxito o fracaso
del empleado, por lo cual al seleccionar al personal siempre se preocupan por conocer del
solicitante los principales rasgos de su personalidad: el aspecto fisico, arreglo personal,
expresién verbal, comportamiento, capacidad de atencion, sentido de adaptacion, confianza
en si mismo, estabilidad emocional y el entusiasmo.

Se admite que la personalidad es tan importante para conseguir un trabajo como para
conservarlo. En las empresas, los ascensos se otorgan con mas frecuencia a los gque tienen
una personalidad eficiente que a los que tienen una capacidad pero no caracteristicas
personales adecuadas. En una encuesta verificada en doce importantes empresas del area
del Distrito Federal se encontrd que los trabajadores despedidos en un afo el 8% fue por
incapacidad para desempeniar el trabajo y el 92% por carencia de personalidad eficiente.

2.4 INVESTIGACIONES DE LA PERSONALIDAD EN LAS
ORGANIZACIONES.

Cada medio cultural ensefa a sus miembros cémo hay que conducirse, asi como ideas
sobre la naturaleza del hombre. Hay entonces culturas como la norteamericana, donde
opera un mayor indice de determinacién individual; en cambio, existen otras culturas
tradicionalistas en las cuales el padre asume un rol autocratico; en ese medio el nifo tiene
menor autonomia y cuando adulto estara menos acostumbrado a ejercerla.

Haire, Ghiselli y Porter (1966), realizaron una encuesta en catorce paises para determinar
las creencias de los gerentes en la iniciativa de las personas, el valor de dar informacion a
los subordinados, de permitirles su participacion y de su control interno; encontraron que los
gerentes norteamericanos tuvieron un mayor promedio en la creencia, la iniciativa de las
personas; seguidos por los japoneses, hindues, chinos, ingieses,  argentinos,
dinamarqueses, noruegos, franceses, italianos, alemanes y suecos; en ese orden. Arias
en 1969 con el mismo cuestionario de Haire, Ghiselli y Porter, hizo una encuesta con 99
gerentes mexicanos de las sucursales bancarias de una compania productora de maquinas
para oficina y de otra firma productora de articulos para ia industria petrolera. De acuerdo
con lo dicho en parrafos anteriores, la hipétesis a plantear indicaria la presencia de un
elevado indice de autocratismo: sin embargo, comparados con los grupos de los demas
paises, los mexicanos estarian colocados en tercer lugar en la creencia respecto a la
iniciativa de las personas; en tercero, también, en cuanto a la creencia en que las personas
actGan por su propia responsabilidad (control interno); en el duodécimo lugar respecto al
valor de compartir la informacion y en decimotercero con referencia a la participacion. Puede
verse un patrén totalmente inverso al de las relaciones humanas. Los gerentes encuestados
en México, mostraron unos supuestos tipo teoria "Y" pero no se mosiraron partidarios de
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sus politicas. Esto nos habla de la necesidad de adecuar los sisternas a los patrones
culturales.

Datos preliminares de una investigacion en proceso indican que el respaldo por los
supuestos no es consistente sino que depende del sentido afirmativo o negativo de ia
oracion. Desde luego, antes de generalizar a partir de los datos anteriores es necesario

efectuar mas investigaciones en nuestro pais.

Dentro del término cultura se comprende también ia subcultura profesional. En cada
ocupacion existen pautas de conducta si es cierta la hipotesis de que la mayor parte de las
personas se dedican al trabajo para el cual tienen mayores posibilidades intelectuales y que
a mayor inteligencia corresponde mayor necesidad de autoexpresion, la conclusion seria
que no todas las personas ni en todas las ocupaciones, se verian impulsadas por un deseo
de participacion. Los profesionistas exigiran una mayor intervencion que los barrenderos.

2.5 EL PAPEL.

DEFINICIONES.

Ralph Lintos, los define en funcién de las acciones que el individuo realiza para validar la
ocupacién de un rango.

R. Miller, dice que los roles tienen cierto afecto normativo en la conducta social y sirven para
fijar limites en la conducta de los miembros de |a sociedad.

A. M. Racheblave-Spenlé, propuso la definicion mas general y mas reciente del rol: es un
"modelo organizado de conductas, relativo a una determinada posicién del individuo en un

conjunto interaccional”.

Berio, subraya que el roi es el nombre gue se da a un conjunto de conductas y a una
determinada posicién dentro de un sistema social.

El papel es un patrén de conductas esperadas de una persona al desarrollar actividades
relacionadas con otros. Refleja la posicién de una persona en el sistema social, con todos
sus derechos y obligaciones, su poder y responsabilidad. Con el objeto de estar en
posibilidad de interactuar entre si, las personas necesitan anticipar de alguna manera el
comportamiento de los demas. El papel desempefa esta funcion en el sistema social.

Como se indica en la siguiente figura, una persona tiene papeles en el trabajo y fuera de el.
Un solo individuo desempefia el papel de trabajador, de padre, de presidente de club y

muchos otros papeles.

En esos otros papeles, una persona puede ser comprador y vendedor, supervisor y
subordinado, consultor y cliente. Cada papel demanda diferentes tipos de comportamiento.
Dentro de un solo ambiente taboral, un trabajador puede tener mas de un papel: como el
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trabajador en el grupo A; subordinado del supervisor B; un operador de maguina; un
miembro del sindicato y un representante del comité de seguridad.
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2.5.1 PERCEPCIONES DEL PAPEL.

Las actividades de gerentes y trabajadores estan guiadas por sus percepciones del papel,
es decir, la manera en que piensa que deben actuar en sus propios puestos y cémo otros lo

haran en lo suyos.

Gerente Empieado

Percepcion que tiene el Percepcion que tiene él
gerente de su propio empleado de su propio
papel. k/ papel.

-,_\\

Percepcion que tiene el Percepcion que tiene &l
gerente del papel de su ( empleado de! pape! del
empleado. \ erente.

Percepcion que tiene el /_\ Percepcion que tiene €l
empleado de como es

gerente de comoes |
visto su papel por el | \-j & visto su propio papel
empleado. J por el gerente.
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Puesto que los gerentes desempefian muchos papeles distintos, deberan adaptarse con
facilidad para cambiar de unos a otros con suma rapidez. Los supervisores necesitan sobre
todo cambiar de papeles con extrema celeridad, porque trabajan con subordinados y
superiores que desempenan actividades técnicas y no técnicas. Algunas organizaciones
para poder trabajar con los empleados han recurrido al modelo llamado "mentor”, el cual es
un modelo de papeles que guia a otro empleado, brindandole consejos Utiles sobre los
papeles que deben desempefiar y las conductas que ha de evitar, estas asignan protegidos
a varios mentores: otras se limitan a dejar que los empleados busquen propios modelos de

papeles.

Los mentores casi siempre son personas mayores de gran éxito, respetadas por sus colegas
(y por tanto, de muchas influencias), dispuestas a dedicar su tiempo y energia para ayudar
a otros a progresar en la jerarquia organizacional.

Pueden surgir varios problemas en los programas en que se utilizan mentores.?® Algunos de
estos son modelos mas eficaces de papeles que otros o simplemente tienen mayor interés
en liegar hacer buenos mentores. En otros casos, un mentor puede asignar a un protegido
tareas rutinarias que no le ayudan mucho a progresar. Ademas pueden sufrir un
estancamiento abrupto si el menor abandona la organizacion.

252 CLASIFICACION.

Los roles se clasifican en tres amplias categorias:

a) Roles para la tarea de grupo: El propésito es facilitar y coordinar los esfuerzos del grupo
relacionados con la seleccion y definicion de un problema comin con la solucion de este.

b) Roles de constitucién y mantenimiento de grupo: El objetivo es alterar 0 mantener la
forma de trabajar del grupo, fortalecer, regular y perpetuar al grupo en tanto es grupo.

¢) Roles individuales: Su propdsito es algun objetivo individual no relevante ni a la tarea del
grupo ni al funcionamiento del grupo como tal.

Existen otros tipos de roles dados por diversos autores, los cuales complementan 1los
anteriores:

- El francotirador: Es el miembro del grupo que esta tratando de buscar el error de otro
miembro para satisfacer una necesidad propia.

-El miembro silencioso: Es aquel que permanece callado la mayor parte del tiempo.

2 Véase. por gjemplo. a Donald W. Myers v Neil 1. Humphereys, “The Caveatls of Mentorship™, Business lorizons, jul-august 1985,
pp. 9-14.
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- El monopolizador: Suele ser una persona con gran necesidad de categoria y con
frecuencia es basicamente insegura a pesar de su actitud anterior.

253 EL ESTATUS O EL PRESTIGIO SOCIAL.

El estatus es el rango social del individuo dentro de un grupo. Es un simbolo de magnitud
del reconocimiento, el respeto y la aceptacion concedidos a una persona. Desde los albores
de la civilizacién se han reconocido las diferencias dentro de los grupos. Siempre que la
gente forma grupos, es probable que emerjan las diversos estatus, lao cuales permiten gue
se afirmen las distintas caracteristicas y habilidades individuales.

Los individuos se unen entre si en sistemas de o jerarquias de estatus que definen su nivel
con respecto al de los demas en el grupo. Si se sienten excesivamente intranguilos respecto
a su posicion social en el grupo, se dice que sienten una ansiedad o angustia.

La pérdida de estatus, llamada a veces "quedar mal" es un problema grave para una
persona comun. La gente por tanto, se vuelve muy cuidadosa para proteger y desarroliar
su nivel social. Uno de los precursores de la administracion, Chester Barnard declaro, " El
deseo de mejorar el estatus y especialmente el deseo de protegerlo, parece ser la base de
un sentimiento de responsabilidad general".24

2.54 RELACIONES DE ESTATUS.

Por lo general, las personas de prestigio social elevado dentro de un grupo tienen mas
poder e influencia que los de menor posicion. Reciben también mas privilegio de su grupo y
tienden a participar con mayor frecuencia en las actividades de equipo. Interactian mas con
sus colegas que los de niveles mas bajos ya que el estatus mas alto les confiere la
oportunidad para desempefar un papel mas sobresaliente de la organizacion. Como
resultado, los miembros de posiciones inferiores tienden a sentirse aislados de la corriente
general y manifiestan mas sintomas de tension que los miembros de mayor prestigio.

En una organizacion de trabajo, el estatus crea un sistema mediante el cual las personas se
relacionan entre si en el curso de su trabajo. Sin él, tenderian a sentirse confundidos y a
pasar gran parte de su tiempo tratando de aprender a trabajar junto con los demas. Aungue
a veces se abusa del prestigio social, normaimente es beneficio porque facilita |la
cooperacion interpersonal.

1 Chester Y. Bemard. Functions and Pathology {de). industry and Society. Nueva York. MeGraw-1H1 Booki Company. 1946 p-69.
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255 FUENTES DE ESTATUS

Son numerosas las fuentes del estatus, pero en una situacion laboral representativa se
identifican facilmente varias. Como se demuestra en la siguiente figura la educacion y el
nivel del trabajo o puesto son dos fuentes importantes de un estado superior. La destreza
del individuo, sus habilidades en el trabajo y el tipo de trabajo que desempefa son también

fuentes importantes de estatus.

Otras son el sueldo, la antigiedad y la edad. El sueldo genera reconocimiento economico y
la oportunidad de tener mas comodidades en la vida, viajes por ejemplo. La antigiiedad y
la edad a menudo les dan ciertos privilegios a esas personas, como la primera eleccion en
las fechas de las vacaciones. El método de paga (por hora frente al sueldo) y las
condiciones laborales también producen importantes distinciones del estatus; ejemplo,

distincion entre profesionales y obreros

Es importante para el comportamiento organizacional en varios aspectos. Cuando un
empleado se consume por €l deseo de alcanzarlo, suele ser fuente de problemas vy
conflictos que la direccion necesita resolver. Ese deseo influye en las clases de
transferencia que el empleado aceptara, porque no quiere un lugar o un trabajo asociado a
un estatus bajo. Ayuda ademas a determinar quién sera el lider informal de un grupo y sin
duda, sirve para motivar a los que tratan de progresar en la organizacion. Algunos buscan
ante todo el estatus, pues quieren un puesto de superior, sin importar el resto de las
condiciones de trabajo. Estos individuos pueden alentarse para que se preparen a fin de
ocupar el puesto que desean y se sientan recompensados.
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CAPITULO 1] MOTIVACION.

3.1 DEFINICIONES.

La palabra motivacion se deriva de vocablo tatino moveré, que significa mover.

Motivacion.- Puede decirse que esta constituido por todos aquelios factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. °

Gary Dessler, lo considera como un reflejo de "ef deseo gue tiene algo que ver con |as
i 26

fuerzas que mantienen y alteran la direccion, la calidad y la intensidad de la conducta”.

M. R. Jones, la ha definido como algo relacionado con “la forma en que Ja conducta se
inicia, energiza, sostiene, dirige, detiene y con el tipo de reaccion subjetiva que esta

presente en la organizacion mientras se desarrolla todo esto”. Z

Motivacion.- Es nuestra especulacion respecto al proposito de alguna otra persona. *°

Kelley, afirma que “tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran la direccion,
la cantidad y {a intensidad de la conducta”.®

Motivacion.- Conjunto de factores dinamicos que determinan la conducta de un individuo. Es
la fuerza o impulso que mueve a un organismo hacia el logro de su meta o tambien a la

satisfaccién de una necesidad.™

* kemando Arias Galicia. Administracion de Recursos Humanos. Tiditorial Trillas Pag. 65

* Gany Desler. Organization and Management; A Contingency Approbach (Englewood Cliffs, N.1: Premtice-all. lnc: 1976). pag. 2006.
M. R, Jones { 13dit.} Nebrasia Simposium on motivation { Lincol. Nebraska: University of Nebraska Press, 1934). pag. 14.

% Gellerman. Motivacion ¥ Productividad. Editorial Trillas. Pags. 211-226

* Joe kelly. Organizational Behavior. Ed. rev. ( Hamewood. Y11 Richard D. Irwin, 1974) pag. 279

¥ Programu de Desarrollo Directivo. ™ Relaciones Interpersonules™. Conocimicnto del Ser Humano, Pag. 22
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3.2 TEORIAS DE LA MOTIVACION .

Algunos tipos de conducta son totalmente aprendidos; precisamente, la sociedad va
moldeando en parte la personalidad; nacemos si, con un bagaje instintivo, con un equipo
organico; pero ademas, la cultura va moldeando nuestro comportamiento y creando
nuestras necesidades; por ejemplo, en nuesira cultura es importante usar el cuchillo, ef
tenedor, las servilletas; hay que sentarse de cierta manera, etc.; para satisfacer la urgencia
de alimento. De ninguna manera nos sentamos a comer con fos dedos cuando vamos a un

restaurante muy lujoso.

La motivacién esta constituida por todos aquellos factores que originan conductas; asi,
debemos considerar aqui factores tanto de tipo estrictamente biologico como puede ser, el
hambre, |a sed, el suefio, el acto de respirar, etc.; asi como los factores de tipo psicologico y

aun de tipo social y cultural.

Aungue se han ofrecido muchas teorias de la motivacion, aqui solo nos ocuparemos de tres
que actualmente estan de boga en relacion a las organizaciones de trabajo.

3.21 TEORIA DE MASLOW.

Fue unos de los pioneros y principales colaboradores de la llamada tercera fuerza en
psicologia. La tercera fuerza representa un enfoque humanista de la ciencia de la
personalidad, en contraste con los otros sistemas, esto es el behaviorismoy el psicoanalisis.

Distinguié entre necesidades de déficit y de desarrollo o metanecesidades. Las de déficit,
comprenden necesidades fisiologicas, de seguridad, de afecto, afiliacién y de estimacion.
Las de desarrollo estan comprendidas con el término general de autorrealizacion.

Maslow creia que las necesidades superiores forman parte de la construccion del individuo
al mismo titulo que las mas rudimentarias. Otros de sus supuestos importantes es el de que

cada persona posee una naturaleza individual que debe ser apoyada y estimulada.

Ef doctor Abraham Maslow (1954), postuld que el hombre posee una escala de necesidades
a saber:

JERARQUIA DE NECESIDADES.

Consideraba que las necesidades inferiores son mas potentes que las superiores y asumen
prioridad sobre ellas. El individuo hambriento no se preccupa por impresionar a sus amigos
con su audacia y habilidades, mas bien por conseguir comida suficiente. El individuo cuya
vida estd amenazada por un asesinato no experimenta un sentimiento de orguilo, sino que
trata de escapar por cualquier medio a su disposicion. Cuando las necesidades inferiores
estan atendidas las inmediatamente superiores hacen aparicion en la percepcion y la
persona se siente motivada a ocuparse de su satisfaccion

63



FISIOLOGICAS. Consisten en requerimientos fisicos tales como alimento, dormir, respirar
(dentro de la organizacion se satisface con dinero). Son las necesidades mas intensas y sin
embargo, las menos significativas desde el punto de vista de la autorrealizacion de la

persona.

Cuando estas necesidades dejan de satisfacer durante un periodo relativamente largo, todas
las demas retroceden o dejan de aparecer ( Keys y col. 1950).

DE SEGURIDAD. incluye el deseo de seguridad, estabilidad y ausencia de dolor (dentro de
la organizacion esta se satisfacen con frecuencia por medio de seguro médico; programa de
jubilacién; prestaciones y el suministro de equipo de seguridad para los empleados). Se
convierte en fuerzas dominantes en su personalidad, estas fuerzas comprenden una
diversidad de necesidades, relacionadas todas con la conservacion del status quo, esto es,
la conservacion, el mantenimiento de orden y seguridad. Son ejemplos de estas las
necesidades de seguridad, estabilidad, orden, protecciony la de dependencia. La de
seguridad, puede adoptar la forma de temores: miedo de a desconocido, del caos, de

ambigliedad y confusién.

DE AFILIACION Y DE AFECTO. Comprende la "necesidad de sentirse necesario”. Estas se
satisfacen con frecuencia mediante la interaccién social que permite que la persona dé y
reciba amistad y afecto {dentro de las organizaciones los grupos informales desempefian un
papel clave para satisfacer estas necesidades). La de afectoy afiliacion es una diversidad
de orientacion social tales como el deseo de una relacion intima con otra persona, de ser
aceptado como miembro de un grupo organizado, el deseo de un ambiente familiar como el
del hogar, de vivir en un vecindario acogedor y participar en actividades de grupo, tales
como trabajar con otros para un fin comun. Estas necesidades dependen, para que puedan
producirse, de cierto grado de satisfacciones de las fisiologicas y de seguridad.

DE APRECIO. Los individuos necesitan sentirse importantes y deben recibir de los demas
reconocimientos que respalden estos sentimientos. Los reforzamientos de esta indoie
generan sentimientos de confianza en si mismos y prestigio. La retroalimentacion positiva de
esta naturaleza se obtiene a menudo de companeros del mismo nivel de la persona dentro
de la organizacién. Se dividen en dos clases, a saber:

1) Las que se refieren al amor propio, al respeto de si mismo, a la consideracion de siyala
apreciacion propia y

2) Las que se refieren al respeto por parte de otros: reputacion, posicion, recursos sociales,
fama, gloria y otras cosas por el estilo.

La preocupacion por al amor propio, especiaimente en lo que se refiere a la apreciacion de
uno por si mismo, suele tener lugar en individuos que cabria describir como “comodamente
situados”. Estos estan perfectamente seguros de la satisfaccion de las necesidades
inferiores. Podra aceptar acaso publicamente aquellos trabajos que ponen a prueba su
talento, en lugar de aceptar trabajos corrientes simplemente para ganar dinero. La calidad
de su trabajo afecta su amor propio de modo que satisface a través de ella, la necesidad de
respeto de si mismo y de sentirse contento consigo mismo.
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Los sentimientos de éxito, competencia y de alcanzar altos niveies de excelencia en la
ejecucion no suelen constituir la preocupacion del principiante que lucha, sino del “prurito
especial “ del artesano que domina ef oficio (Gelfand, 1962). '

El individuo busca el respeto de los demas y la seguridad de que |o merece. La estimacion '
de si tiene una base externa antes de llegar a tener un fundamento interno

DE AUTORREALIZACION. El individuo lucha por lograr todo su potencial en lo que respeta
al autodesarrolio y creatividad en el sentido mas amplic de la palabra. Aunque esta es la
necesidad de la que menos se conoce, se ha demostrado que la competencia y los logros
son motivos intimamente relacionados. Son las mas dificiles de describir porque son tan
distintamente unicas y varian ademas de un individuo a otro.

La autorrealizacién significa desplegar el individuo de su propia naturaleza en todos los
aspectos, siendo aquello que puede llegar a ser. (Maslow, 1970). La persona que tiene el
talento musical ha de hacer musica.

Los aspectos basicos de la autorrealizacion es el de la libertad, esto es, libertad de
restricciones tanto de las impuestas por medio cultural como por el individuo mismo. Para
autorrealizarse, la persona quiere ser y ha de ser libre (Grossack, Armstrong y Lussieu,

1966). Quiere ser libre para ser ella misma.

La persona joven podra experimentar efectivamente dificultad en cuanto a saber quien es
ella realmente, la persona mayor en cambio, se preguntara acaso del sentido de su vida. El
primero padece un sentimiento de enajenacion; el sentimiento de verse un extrafio asi
mismo y de estar dejando de lado), en tanto que el otro padece de ansiedad existencial (no
le encuentra sentido a la vida) (Frank, 1961). En ambeos casos podemos ver la frustracion
de las necesidades de autorrealizacion.
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JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW EN RELACION CON LA
OCUPACION.

En nuestra sociedad no hay otra situacion unica susceptible de proporcionar algunas
satisfacciones a todos los niveles de las necesidades basicas como puede hacerlo la

ocupacion. >

NECESIDADES SATISFACCIONES RELACIONADAS CON EL TRABAJO

FISIOLOGICAS Ganar dinero para conseguir lo indispensable para vivir:
alimento, agua, etc.

SEGURIDAD Alojamiento: alquilar un departamento, comprar una casa
Beneficios marginales: jubilacion, ahorros.
Ropa de vestir.
Propiedad personal: muebles, auto.

AFECTOY Trabaja con un grupo con el que simpatiza.
AFILIACION Ser necesitado y aceptado con placer por los companeros
de edad y los superiores.

ESTIMACION Adolescencia representativa, independencia y libertad.
Sentimientos de logro, responsabilidad y prestigio.
Sentirse apreciado por los compafieros de trabajo.

AUTORREA- Conducta creativa.
LIZACION Empleo de talento, cultivo de intereses.
Productividad.

Los factores que afectan a las necesidades son: la edad, 25 afos 0 menos tienen mayores
deficiencias de estima y autorrealizacién que los trabajadores de mayor edad (de mas de 35
afos); la raza, los gerentes de cotor tienen mayor carencia de satisfaccidén de necesidades,
gue los gerentes de otras razas, en casi todas las categorias; el tamafio de la empresa, los
gerentes de compafias pequefas que operan a niveles administrativos mas bajos tienen
menos deficiencia en sus necesidades que los que colaboran en companias de mayor
tamano y viceversa.

' Apartado de A. Roc. The Psvchotogy of Occupations. John Wilkey and Sons, 1936, pp. 31-35.
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3.2.2 TEORIA DE LOS FACTORES DE HERZBERG.

Frederick Herzberg, desarrollc un modelo de motivacién de dos factores en la década de
1950. ¥ Pidi6 a los sujetos que pensaran en un momento en que se sintieran
particularmente bien con sus trabajos y un momento en que se sintieran particularmente mal.
También les pidid que describieran las condiciones que produjeron esos sentimientos.
Herzberg descubrié que los empleados nombraron diferentes tipos de condiciones para
sentimientos buenos y malos. Es decir, si una sensacion de logro producia un buen
sentimiento, la falta de aquél pocas veces fue sefialada como causa de malos sentimientos.

Llego a la conclusién de que hay dos factores separados que influyen en la motivacion;
antes de eso, las personas asumian que la motivacion y la falta de ella era simplemente
opuestos de un factor en un continuo. Herzberg cambio este punto de vista tradicional al
afirmar que algunos factores del empleo primordialmente causaban insatisfaccion entre los

empleados cuando no existian las condiciones.

La teoria dice que los factores intrinsecos o pertenecientes al puesto, tales como:
responsabilidad, iniciativa, etc., cuando estan presentes, motivan favorablemente al
personal; es decir causan satisfaccion pero que su ausencia no ocasiona insatisfaccion. En
cambio, se llega a la insatisfaccién cuando factores extrinsecos al puesto, como; simpatia
con los companeros, limpieza, etc, estan ausentes. La teoria dice que carencias
experimentadas con la persona en el medio (fisico o social) de trabajo, le causan
insatisfaccién pero contar con todas las comodidades y clima emocional adecuados no le

causan satisfaccion.

Y
¥ T

Insatisfaccion 0 Satisfaccion

Escala Monodimensional

3 Frederick Herzberg, Bemard Mausner v Barbara Snydeman , The motivation to work, New York: Johr Wilev & Sons. Inc.,1959;
Frederick Herzberg, Work and The Nature of Mam, Cleveland, Ohio: World Publishing Company, 1966; v Frederick Herzberg, The
Managerial Choice: To be Efficient or to be Human. de. Rev., Salt Lake city, Utah: Olympus, 1982.
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Herzberg dice que es erréneo pensar que la satisfaccion tiene como contrapartida la
insatisfaccion.

i "
¥ ¥

No satisfaccion 0 Satisfaccion

Escala de la Satisfaccion

J
1

4
v

Insatisfaccion 0 No satisfaccion

Escala de la Insatisfaccion

Apunta que por lo contrario, satisfaccion e insatisfaccion debe medirse en escalas
diferentes; por esta razon se le denomina también "teoria dual".

Otras condiciones del empleo operan primordialmente para crear motivacién, pero su
ausencia pocas veces es muy insatisfactoria. Estas condiciones se conocen como factores
motivacionales o satisfactores. Durante muchos afios los gerentes se preguntaban porque
sus politicas vanguardistas y atractivos beneficios no incrementaban la motivacion de los
empleados. La idea de separar los factores motivacionales y los de mantenimiento ayudo a
responder a su interrogante, debido a gue los atractivos beneficios y las politicas de
personal son primordialmente factores de mantenimiento de acuerdo con el modelo de

Herzberg.

CONTENIDO Y TEXTO DEL PUESTO.

Los factores motivacionales como el logro y la responsabilidad basicamente, estan
relacionados de manera directa con el puesto de si mismo; el desempefio del empleado, €l
reconocimiento y crecimiento que se asegura a partir del mismo. Los motivadores en
general se centran en el puesto; se relacionan con el contenido del mismo.

Por otra parte, los factores de mantenimiento estan principaimente relacionados con el
texto del puesto, debido a que se relacionan en mayor medida con e! medio que rodea al

trabajo.
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CLASIFICACION HECHA POR HERZBERG DE LOS FACTORES DE MANTENIMIENTO Y

MOTIVACIONALES.

FACTORES DE MANTENIMIENTO

FACTORES MOTIVACIONALES

Insatisfactores.
Higiénicos.

Contexto del puesto.
Extrinsecos.

EJEMPLOS

Politicas y administracion de la compaiia.

Calidad de la supervision.
Relaciones con los superiores.
Relaciones con los compafieros.
Relaciones con los subordinados.
Paga.

Seguridad en el puesto.
Condiciones de trabajo.

Estatus.

Satisfactores.
Motivadores.
Contenido del puesto.
Intrinsecos.

EJEMPLOS

Logro.

Reconocimiento.

Avance.

El trabajo en si.
Posibilidades de desarrolio.
Responsabilidad.
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3.23 TEORIA DE McCLELLAND.

Es ya clasica la exploracion que realizé Weber sobre la ética protestante y el capitalismo.
Este, arguye que uno de los factores basicos en la formaciéon de grandes capitales en los
paises sajones se debid al ascetismo de las sectas protestantes, especialmente el

calvinismo.

McClelland recoge estas ideas y formula su teoria sobre la motivacion, para él, las personas
estan motivadas primordialmente por tres factores: uno de realizacion, de logro; ofro de

afiliacién y de poder.

Tal teoria, se basa principalmente en que la cultura influye sobre el ser humano
incrementando en este su deseoc de superarse o realizarse; segun €l, las condiciones
geograficas y de recursos naturales son un factor secundario para desarrollo de un pais; o
importante es la motivacion del logro que los individuos de tal nacién posean. Este autor
hace del factor "logro" el centro de desarrolio econdmico; dicho factor se origina en el
individuo principaimente por la influencia que los padres gjerzan sobre él. Factores tales
como la confianza, libertad, afecto y responsabilidad, son los que determinan un mayor o
menor motivo de logro. También se debe a los padres el desarrollo del motivo de poder.

IMPULSOS MOTIVACIONES

Cada persona tiende a desarrollar ciertos impulsos motivacionales como un producto del
medio cultural en el que viven y estos impulsos afectan la manera en que los individuos ven
sus trabajos y manejan sus vidas. Gran parte del interés de estos esquemas de motivacion
fueron generados por el investigador David C. McClelland, de la Universidad de Harvard. %
Este experimento desarrollo un esquema de clasificacion que destaca tres de los impulsos
mas dominantes y subray6 su importancia para la motivacion. Sus estudios revelaron que
los impuisos motivacionales de los individuos reflejan elementos de la cultura en el que

crecieron: familia, escuela, iglesia y libros.

EL LOGRO. Es el impulso que tienen algunas personas para superar los retos y obstaculos
a fin de alcanzar metas. Un individuo con este impulso desea desarrollarse, crecer y
avanzar por la pendiente del éxito. El logro es importante por si mismo y no por las
recompensas que lo acompanan

Hay varias caracteristicas que definen a los empleados orientados hacia el logro de metas.
Trabajan mas duro cuando perciben que recibirdan reconocimiento personal por sus
esfuerzos, cuando solamente hay un riesgo moderado de fracasar y cuando reciben
retroalimentacion especifica sobre su desempefio anterior.

¥ Pavir C. McClelland. El trabajo original sobre la motivacion para ¢l logro. The Achicving Scoiety, Nueva York: Van Nostrand
Company. 1961.
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DE AFILIACION. Es un impulso por relacionarse con las demas personas en un medio
social. La comparacion entre los empieados motivados por el logro y los motivados por la
afiliacién ilustran la manera en que estos dos esquemas influyen en el comportamiento. Las
personas orientadas al logro, trabajan mas intensamente cuando sus supervisores |es
proporcionan una evaluacion detallada de su conducta en el trabajo. Pero las personas con
motivo de afiliacion, trabajan mejor cuando los felicitan por sus actitudes favorables y su
cooperacion. Las personas motivadas por el logro, seleccionan asistentes que sean
técnicamente capaces, presentando poca importancia a los sentimientos personales hacia
ellos; no obstante los motivados por la afiliacion, tienden a seleccionar amigos para que los
rodeen. Reciben satisfacciones internas al estar con amigos y desean libertad en el trabajo

para desarrollar estas relaciones.

POR COMPETENCIA. Es un impulso por realizar un trabajo de gran calidad, los empleados
motivados por la competencia buscan dominar su trabajo, desarrollar habilidades para la
solucion de problemas y se esfuerzan por ser innovadores. Lo mas importante es que sé
benefician en sus experiencias. En general, tienden a desempedar un buen trabajo debido a
la satisfaccion interna que experimentan al hacerlo y la estima que obtiene de los demas. **

Las personas motivadas por la competencia esperan también un trabajo de alta calidad por
parte de sus subalternos y podrian mostrarse impacientes si los que trabajan con ellos no lo
hacen bien. De hecho, su impulsc hacia un buen trabajo puede ser tan grande que tienden a
pasar por alto la importancia de las relaciones humanas en el trabajo o la necesidad de

mantener niveles razonables de produccion.

POR PODER. Es un impulso por influir en ias personas y cambiar las situaciones. Los
individuos motivados por el poder desean crear un impacto en sus organizaciones y estan
dispuesto a correr riesgos para logrario.®* Una vez que se obtienen este poder, pueden
utilizarlo constructiva o destructivamente.

Las personas motivadas por el poder, son excelentes gerentes si sus impuisos son a favor
del poder institucional y no del poder personal. El poder institucional es la necesidad de
influir en ta conducta de los demas para el bien de toda la organizacion. En otras palabras,
estas personas buscan el poder por medios legitimos, suben a posiciones de liderazgo a
través de un desempefio exitoso y por lo tanto tienen la aceptacion de los demas. Sin
embargo, si los impulsos de un empleado estan encaminados al poder personal, aquel que
tiende a ser un lider organizacional poco exitoso.

M1 2 motivacion por competencia podria ser uno de fos impulsos mas fuertes que pudiera motivar a lasperrsonas a la mitad y finales de
su carrer, vease por ejemplo, Judith Bardwick, The Planteaving Trap, New York: AMACO, 1986,

3 Entre otras caracteristicas. la nueva generacion de empleados corporativos se describe come * en busca de autonomia v poder 7, ve 2
Teresa Carson v John Byme, ™ Fast-Track Kids =, Business week, nov. I(}, 1986, pags. 92-92.
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3.4 TIPOS DE MOTIVACION.

Existe en la organizacion una gran cantidad de eventos que pueden ser utilizados como
estimulos para que una conducta relevante al trabajo se incremente y mantenga en un alto
nivel, o bien para decrementar las conductas que se consideran disyuntivas o indeseables.
Los estimulos pueden ser de dos formas: discriminativos, aquellos que le antecede y en
cuya presencia se hace mas probabie |a emision de una conducta, debido a su relacion con
experiencias reforzantes; aigunos ejemplos de este tipo de estimulos pueden ser: audibles
(tales como la sirena, timbre, musica, etc.), visuales (luces de colores, sefales, escritos,
carteles, etc.); estimulos positivos o negativos que al iniciar sobre la respuesta afectan su
frecuencia para la identificacion de reforzadores positivos 0 negativos, se puede hacer a

través de tres enfoques:

- Analisis de la historia de refuerzos.
- Autoinformacién de reforzadores.
- Identificacidon medio de ensayo y error.

Los estimulos que pueden ser utilizados como reforzadores, pueden ser:

a) Posibles reforzadores sociales

- Palabras de felicitacion.

- Palmadas en la espalda.

- Cartas de felicitacion.

- Reconocimiento publico.

- Promocién de actividades sociales, tales como:
Funciones de cine.
Festivales.
Excursiones, etc.

b) Posibles reforzadores econdmicos.
- Despensa.
- Becas.
- Descuentos en viajes.
- Gratificaciones econdmicas especiales.
- Premios en concursos.

c) Posibtes reforzadores administrativos de trabajo.
- Ascensos.
- Reclasificaciéon del puesto.
- Asignacion de actividades que les sean agradables.
- Cambios de unidad o departamento.
- Asistencia a cursos o conferencias.
- Reuniones periédicas para discutir objetivos de trabajo.

- Revision de cargas de trabajo.
- Boletines de informacion periédica sobre los cambios o logros de la institucion.

- Mejora en el ambiente de trabajo.
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3.5 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN LAS ORGANIZACIONES.

El conocimiento de los impulsos motivacionales ayuda a los gerentes a entender las
actividades en el trabajo de todos los empleados. Puede tratar al subordinado de manera
diferente de acuerdo con el impulso motivacional mas fuerte de cada uno de ellos; por
ejemplo, a un empleado motivado por el logro se le asigna un trabajo, acompafado por una
explicacion de sus retos; mientras que & otro motivado por la competencia, podria asignarle
un trabajo similar con énfasis en sus requerimientos para un trabajo de gran calidad. De esta
manera, el supervisor se comunica con cada subordinado de acuerdo con las necesidades

particulares de esa persona.

Se trata de convertir al trabajo en un fin; sin embargo, resuita evidente que para la mayoria
de las personas el trabajo no es sino un medio para lograr otras cosas. Sin negar que en
algunas circunstancias el trabajo en si mismo puede ser gratificante, no podemos pensar
que todo el mundo va a considerarlo un fin en si mismo; por lo contrario, debemos conocer
cuales son los objetivos de las personas que pueden ser logrados a través de un medio: el

trabajo.

E| individuo desarrolla un esfuerzo (es decir, manifiesta una conducta), pero condicionado
en parte por su ambiente cultural y por la organizacién. Por ejemplo: un obrero puede estar
motivado para alcanzar una produccion elevada, pero si su compafiero de trabajo lo
presiona para que no lo haga, o si los procedimientos de la organizacion fallaron y no tiene
materia prima, entonces no lograra esa elevada produccién. Volviendo al esfuerzo, este
tiene por objeto alcanzar dos tipos de objetivos: ios de! individuo y los de ia organizacion.
Entre mas cerca este uno de otro, tanto mas sera el esfuerzo puesto en juego y llevara a
premios. Entre mas separados, menos se beneficiara la organizacion con este esfuerzo. Por
ejemplo: si una muchacha busca trabajo en un banco sélo por huir de los quehaceres
domeésticos, su escaso esfuerzo contribuird muy raquiticamente a alcanzar los objetivos de
la organizacion: estos dos ultimos la tienen sin cuidado. Si contribuye a alcanzar los
objetivos de la organizacion, el trabajador recibira incentivos (ascensos, premios en efectivo,
felicitaciones, etc.), pero en caso contrario, obtendré sancianes (castigos, carencia de
ascensos, etc.). Tanto los premios como las puntuaciones van a redundar en su motivacion.

La organizacion emplea estos medios de recompensa 0 sancién para tratar de influir sobre
la conducta de sus miembros; trata de que aprendan cuales son l0s tipos de actuacion
adecuados dentro de la organizacion a fin de desterrar los inoperantes. Desde luego, los
que se consideran adecuados contribuyen de alguna manera a lograr los objetivos de la
organizacion.
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3.6 INVESTIGACIONES DE LA MOTIVACION EN LAS

ORGANIZACIONES.

En México, no existe el cumulo de investigaciones que se han realizado en otras partes; sin
embargo, trataremos de pasar una breve revista a los pocos datos existentes para
determinar cual es nuestra situacién respecto a las teorias expuestas.

En primer lugar, en diversos resuitados indica que la jerarquia de necesidades propuesta
por Maslow es diferente en México. Dos investigaciones realizadas por Arias (1964 y 1966),
indicaron que los intereses maximos de una muestra compuesta por obreros, vendedores y
oficinistas consistieron en trabajar en un lugar limpio, en destacarse y sobresalir en su
actividad y en tener oportunidad de poner en practica las propias ideas en el trabajo
respectivamente. Si pensamos que estos intereses estan revelando una insatisfaccion
resultaria que la necesidad mas insatisfecha y por lo tanto, la de mas intensa motivacion
seria la de estima, seguida por la seguridad.

En otro estudio del mismo autor, con gerentes (1969), estos mostraron sentirse muy
insatisfechos en el factor seguridad en el empleo por io cual es sorprendente, si se tiene en
cuenta que debido al desarrollo econémico del pais existe una demanda superior a la oferta
de ejecutivos. En el segundo y tercer lugar de insatisfaccion, estuvieron la necesidad de
autonomia y la de autorrealizacion respectivamente. Se empled la escala de Maslow,
modificada para incluir una necesidad de "aytonomia”, pues se supone que los gerentes
deben tomar decisiones y para ello requieren cierta libertad.

En un estudio realizado por Arias en 1964, con empleados de oficina y obreras; el interes
maximo de la muestra estudiada, fue tener un jefe comprensivo y justo para las primeras,
mientras para las segundas acentuaron la seguridad de contar con su empleo.

Zabiah (1962), encontré en un estudio efectuado en la cuidad de Monterrey, una muestra de
144 obreras de la industria del vestido, que el aspecto "buenas condiciones de lugar de

trabajo" ocupd el primer lugar en su interes.

En una investigacion realizada por Slocum (1971}, entre obreros de una firma productora de
vidrio cuya matriz esta en fos Estados Unidos y con una filial en México, se encontrd que los
obreros mexicanos denotaron mayor satisfaccion que los norteamericanos en términos
generales. Los mexicanos, estuvieron mas satisfechos en autorrealizacion; mientras los
norteamericanos mostraron mayor satisfaccion en las necesidades sociales; para ambos
grupos la necesidad de seguridad fue la mas insatisfecha. Los mexicanos adjudicaron mayor
importancia que los norteamericanos a todas las necesidades.

Los resultados de los estudios mencionados, parecen indicar que la escala de necesidades
vélida para México, es diferente a la que propugna Maslow en los Estados Unidos.

Zurcher (1968), encontro en un estudio realizado en tres bancos, uno en Meéxico y dos en
Estados Unidos; que los empleados y los funcionarios mexicanos consideraron
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significativamente mas valiosas las obligaciones de amistad que los empleados y
funcionarios México-Norteamericanos y que estos, a su veZ, consideran mas valiosa la
amistad que los norteamericanos.

En una investigacion tendiente a verificar la teoria de McClelland en México, Virginia Lopez
Navarrete (1967), pidié a un grupo de supervisores de un banco, que calificaran a sus
empleados como “altos” y "bajos” en rendimiento. Después, siguiendo la técnica de
McClelland, pidié a los empleados que relataran historias sobre laminas con escenas de
trabajo. Esas historias fueron calificadas de acuerdo a una escala. Segun McClelland, los
empleados mas altos en la motivacion de logro deberian ser los mas altos en rendimiento
también; sin embargo, Loépez Navarrete no encontro esa supuesta relacion.

-
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CAPITULO IV METODO.

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Detectar como son las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel operativo en el
Instituto Mexicano del Seguro Social (UM.F. 28y 9).

4.2 OBJETIVO GENERAL.

Investigar las relaciones interpersonaies de los trabajadores a nivel operativo del Instituto
Mexicano del Seguro Social (UMF 28 y 9), y s estan tienen alguna relacion con:
antigledad, categoria, edad, escolaridad, estado civil, sexo y turno.

4.3 OBJETIVO ESPECIFICO.

1 \dentificar cuales son los factores que influyen en las relaciones interpersonales de los
trabajadores a nivel operativo del Instituto Mexicano del Seguro Social (UM.F 28 y 9),
medidas con la prueba de Frases Incompletas con Aplicacion a la Industria de Grados-
Sanchez y la Escala de Motivacion Psicosocial y si los factores medidos con dichas pruebas
se ven infiuenciados por la antigliedad, la categoria, la edad, la escolaridad, el estado civil,

el sexo y el turno.

4.4 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA.

En México existen diversos tipos de instituciones publicas y privadas que se encargan de
brindar un servicio a la poblacién, es importante tomar en cuenta que hay diferencias en
ambas, debido a problemas financieros, tecnicos y cientificos; los cuales llevan a provocar
un mal servicio a ia comunidad. Anteriormente las instituciones privadas habian tenido una
gran demanda por el trato brindado al usuario. Esto se logra a través del trabajador, a
quién se le proporcionan las herramientas y conocimientos necesarios para realizar su
trabajo y al mismo tiempo se le ha hecho ver como e! elemento mas importante para el

desarrollo de la institucion.

Actualmente |a crisis economica del pais ha afectado gravemente al ciudadano llevandotlo a
solicitar un servicio en las instituciones publicas, quienes también se han visto perjudicadas
en el ambito financiero, ocasionando un servicio deficiente por no constar con l0s recursos

necesarios para trabajar.
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Todas las instituciones para poder cumplir sus objetivos requieren del recurso mas valioso,
el ser humano, quién se encarga de llevar a cabo las diversas tareas en la misma. Al hablar
de recursos humanos se pueden presentar dos maneras de identificarlos; las personas COmo
tal: dotadas de caracteristicas propias de personalidad, actitudes, aspiraciones, valores,
motivaciones y objetivos individuales y las personas COmo recursos dotados de habilidades,
capacidades, destrezas y conocimientos necesarios para desarrollar su trabajo.

El comportamiento de las personas en una institucion depende de factores internos
(personalidad, aprendizaje, motivacion y percepcion) y externos (presiones del jefe,
influencia de los compaferos de trabajo, los cambios de tecnologia, las demandas,
presiones de la familia y las condiciones ambientales).

Todo ser humano requiere satisfacer necesidades tanto primarias como secundarias, las
cuales le permitiran tener autorealizacion, estimacién-social, asi como seguridad.
Actualmente las instituciones se han preccupado por cumplir las necesidades secundarias
del trabajador para poder lograr juntos sus metas, enfocandose en la interrelacion de los
trabajadores en cualquier situacion, ya sea transitoria, permanente, intencional o fortuita.

No debemos olvidar que !a relacién del hombre se origina de manera binaria con su madre o
sustituta, siendo la relacién madre-hijo el arquetipo de las relaciones interpersonales,
derivandose de ellas todas las demas. Posteriormente vienen las relaciones con el grupo
familiar (parientes, abuelos, padres, tios y hermanos), hacia el tercer afnos de vida el
hombre se encuentra en condiciones de relacionarse con otros grupos semejantes (vecinal,
escolar y congenial), para después vincularse con el grupo social o sea con personas de su
barrio, ciudad o de |a tierra en general.

Debemos tomar en cuenta que cada individuo posee una personalidad especifica la cual
influye en las relaciones interpersonales de manera positiva o negativa. Por tal motivo la
investigaciéon que pretendemos realizar es detectar como son las relaciones interpersonales

de los trabajadores a nivel operativo en el Instituto Mexicano del Seguro Social
(U.M.E. 28 y 9) y qué factores internos o externos intervienen en ellas.

4.5 HIPOTESIS

4.5.1 CONCEPTUAL.

Las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel operativo se ven influenciadas por
la antigliedad, la categoria, la edad, la escolaridad, el estado civil, el sexo y el turno.
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4.5.2 ESTADISTICAS

1) Ho: La antigiedad no influye en |a responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba de FIGS.
1) H1: La antigiiedad si influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba de FIGS.

2) Ho: La antigiedad no influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel

operativo medida por fa prueba de FIGS.
2) H1: La antigliedad si influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel

operativo medida por la prueba de F1GS.

3) Ho: La antigiiedad no influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prugba de FIGS.
3)H1: La antigiiedad si influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo medida

por la prueba de FIGS.

4) Ho: La antigledad no influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel

operativo medido por la prueba de FIGS.
4) H1: La antigiedad si influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel

operativo medido por la prueba de FIGS.

5) Ho: La antiguiedad no influye en la aceptacion e integracion social de los trabajadores a

nivel operativo medida por la prueba MPS.
5)H1: La antigiedad si influye en la aceptacion e integracion social de los trabajadores a

nive! operativo medida por la prueba MPS.

6) Ho: La antigiedad no influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel

operativo medido por la prueba MPS.
6) H1: La antiguedad si influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel

operativo medido por la prueba MPS.

7) Ho: La antigtedad no influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba MPS.
7) H1: La antiguedad si influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba MPS.

8) Ho: La antigiedad no influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nivel operativo

medido por la prueba MPS.
8) H1: La antigtiedad si influye en el autodesarrolio de los trabajadores a nivel operativo

medido por la prueba MPS.

9) Ho: La antigiedad no influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido

por la prueba MPS.
9) H1: La antigliedad si influye en et poder de los trabajadores a nivel operativo medido por

la prueba MPS.
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10) Ho: La antigliedad no influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba MPS.
10) H1: La antigledad si influye en |a seguridad de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba MPS.

11) Ho: La categoria no influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba de FIGS.
11) H1: La categoria si influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba de FIGS.

12) Ho: La categoria no influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel

operativo medida por la prueba de FIGS.
12) H1: La categoria si influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel

operativo medida por la prueba de FIGS.

13) Ho: La categoria no influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba de FIGS.
13) H1: La categoria si influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo medida

por la prueba de FIGS.

14) Ho: La categoria no influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel

operativo medido por la prueba de FIGS.
14) H1: La categoria si influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel

operativo medido por la prueba de FIGS.

15) Ho: La categoria no influye en la aceptacién e integracion social de los trabajadores a

nivel operativo medida por la prueba MPS.
15) H1: La categoria si influye en la aceptacion e integracion social de los trabajadores a

nivel operativo medida por la prueba MPS.

16) Ho: La categoria no influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel

operativo medido por la prueba MPS. i
16) H1: La categoria si influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel

operativo medido por la prueba MPS.

17) Ho: La categoria no influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba MPS.
17) H1: La categoria si influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo medida

por la prueba MPS.

18) Ho: La categoria no influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nivel operativo

medido por la prueba MPS.
18) H1: La categoria si influye en el autodesarrolio de los trabajadores a nivel operativo

medido por 1a prueba MPS.
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19) Ho: La categoria no influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido por

la prueba MPS.
19) H1: La categoria si influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido por

la prueba MPS.

20) Ho: La categoria no influye en ia seguridad de los trabajadores a nivel operativo medida

por la prueba MPS.
20) H1: La categoria si influye en |a seguridad de los trabajadores a nivel operativo medida

por la prueba MPS.

21) Ho: La edad no influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo

medida por la prueba de FIGS.
21) H1: La edad si influye en la responsabilidad de los Trabajadores a Nivel Operativo

medida por la prueba de FIGS.

22) Ho: La edad no influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel

operativo medida por la prueba de FIGS.
22) H1: La edad si influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel

operativo medida por la prueba de FIGS.

23) Ho: La edad no influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo medida por

la prueba de FIGS.
23) H1: La edad si influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo medida por

la prueba de FIGS.

24) Ho: La edad no influye en et concepto de si mismo de los trabajadores a nivel operativo

medido por la prueba de FIGS.
24) H1: La edad si influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel operativo

medido por la prueba de FIGS.

25) Ho: La edad no influye en la aceptacion e integracion social de los trabajadores a nivel

operativo medida por ia prueba MPS.
25) H1: La edad si influye en la aceptacion e integracion social de los trabajadores a nivel

operativo medida por la prueba MPS.

26) Ho: La edad no influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel operativo

medido por la prueba MPS.
26) H1: La edad si influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel operativo

medido por la prueba MPS.

27) Ho: La edad no influye en |a autoestima de los trabajadores a nivel operativo medida

por la prueba MPS.
27) H1: La edad si influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo medida por

la prueba MPS.
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28) Ho: La edad no influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nivel operativo medido
por fa prueba MPS.
28) H1: La edad si influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nivel operativo medido
por la prueba MPS.

29) Ho: La edad no infiuye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido por la
prueba MPS.
29) H1: La edad si influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido por la
prueba MPS.

30) Ho: La edad no influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba MPS.
30) H1: La edad si influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba MPS.

31) Ho: La Escolaridad no influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba de FIGS.

31) H1: La Escolaridad si influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FIGS.

32) Ho: La escolaridad no influye en las Relaciones interpersonales de los trabajadores a
nivel operativo medida por la prueba de FIGS.
32) H1: La escolaridad si influye en las Relaciones interpersonales de los trabajadores a
nivel operativo medida por la prueba de FIGS.

33) Ho: La escolaridad no influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FIGS.
33) H1: La escolaridad si influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FIGS.

34) Ho: La escolaridad no influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel
operativo medida por |la prueba de FIGS.
34) H1: La escolaridad si influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel
operativo medida por ia prueba de FIGS.

35) Ho: La escolaridad no influye en la aceptacion e integracién social de los trabajadores a
nivel operativo medida por la prueba MPS.
35) H1: La escolaridad si influye en la aceptacién e integracion social de los trabajadores a
nivel operative medida por la prueba MPS.

36) Ho: La escolaridad no influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel
operativo medido por la prueba MPS.
36) H1: La escolaridad si influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel
operativo medido por la prueba MPS.
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37) Ho: La escolaridad no influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba MPS.
37) H1. La escolaridad si influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba MPS.

38) Ho: La escolaridad no influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba MPS.
38) H1: La escolaridad si influye en el autodesarrolio de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba MPS.

39) Ho: La escolaridad no influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido
por la prueba MPS.
39) H1: La escolaridad si influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido
por la prueba MPS.

40) Ho: La escolaridad no influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo
medida por [a prueba MPS.
40) H1: La escolaridad si influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba MPS.

41) Ho: El estado civil no influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FIGS.
41) H1: El estado civil si influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FIGS.

42) Ho: E! estado civil no influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a
nivel operativo medida por la prueba de FIGS

42) H1: El estado civil si influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba de FIGS.

43} Ho: El estado civil no influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FIGS.
43) H1: El estado civil si influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo
medida por [a prueba de FIGS.

44) Ho: El estado civil no influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel
operativo medido por la prueba de FIGS.
44) H1: El estado civil si influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel
operativo medido por la prueba de FIGS.

45) Ho: El estado civil no influye en la aceptacion e integracién social de los trabajadores a
nivel operativo medida por la prueba MPS.
45) H1: El estado civil si influye en la aceptacidn e integracion social de los trabajadores a
nivel operativo'medida por la prueba MPS.
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46) Ho: El estado civil no influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel
operativo medido por la prueba MPS.
46) H1: El estado civil si influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel
operativo medido por la prueba MPS.

47} Ho: El estado civil no influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo
medida por ia prueba MPS.
47) H1: El estado civil si influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba MPS.

48) Ho: El estado civil no influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba de MPS.

48) H1: El estado civil si influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba MPS.

49) Ho: El estado civil no influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido
por la prueba MPS.

49) H1: El estado civil si influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido por
la prueba MPS.

50} Ho: El estado civil no influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba MPS.

50) H1: El estado civil si influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo medida
por la prueba MPS.

51) Ho: El sexo no influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FIGS.
51) H1: El sexo si influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FIGS.

52) Ho: El sexo no influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba de FIGS.
52) H1: El sexo si influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba de FIGS.

53) Ho: El sexo no influye en la motivacién de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba de FIGS.
53} H1: El sexo si influye en la motivacién de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba de FIGS.

54) Ho: El sexo no influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba de FIGS.
54) H1: Ei sexo si influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba de FIGS.
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55) Ho: El sexo no influye en la aceptacion e integracion social de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba MPS.
55) H1: El sexo si influye en la aceptacion e integraciéon social de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba MPS.

56) Ho: El sexo no influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba MPS.
56) H1: El sexo si influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba MPS.

57) Ho: El sexo no influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba MPS.
97) H1: El sexo si influye en |a autoestima de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba MPS.

58) Ho: El sexo no influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nive! operativo medido
por la prueba MPS.
58) H1: El sexo si influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nivel operativo medido
por la prueba MPS.

59) Ho: El sexo no influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido por la
prueba MPS.
59) H1: El sexo si influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido por la
prueba MPS.

60) Ho: El sexo no influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba MPS.

60) H1: El sexo si influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo medida por la
prueba MPS.

61) Ho: El turno no influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FiGS.
61) H1. El turno si influye en la responsabilidad de los trabajadores a nivel operativo
medida por la prueba de FIGS.

62) Ho: El turno no influye en ias relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba de FIGS.
62) H1: El turno si influye en las relaciones interpersonales de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba de FIGS.

63) Ho: Ei turno no influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba de FIGS.
63) H1: El turno si influye en la motivacion de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba de FIGS.
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64) Ho: El turno no influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel operativo
medido por |a prueba de FIGS.
64) H1: El turno si influye en el concepto de si mismo de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba de FIGS.

65) Ho:El turno no influye en la aceptacion e integracion social de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba MPS.
65) H1: El turno si influye en la aceptacion e integracién social de los trabajadores a nivel
operativo medida por la prueba MPS.

66) Ho: El turno no influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba MPS.
66) H1: El turno si influye en el reconocimiento social de los trabajadores a nivel operativo
medido por la prueba MPS.

67) Ho: El turno no influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba MPS.
67) H1: El turno si influye en la autoestima de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba MPS.

68) Ho: El turno no influye en el autodesarrollo de los trabajadores a nivel operativo medido
por la prueba MPS.
68) H1: El turno si influye en el autodesarrolio de los trabajadores a nivel operativo medido
por [a prueba MPS.

6¢) Ho: El turno no influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido por la
prueba MPS.
69) H1: El turno si influye en el poder de los trabajadores a nivel operativo medido por la
prueba MPS.

70) Ho: El turno no influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba MPS.
70) H1: El turno si influye en la seguridad de los trabajadores a nivel operativo medida por
la prueba MPS



4.6 VARIABLES.

4.6.1 INDEPENDIENTE.

Las caracteristicas del trabajador a nive! operativo del Instituto Mexicano del Seguro Social

de las UM.F. 28y 9,

4.6.2 DEPENDIENTE,

Los factores de las pruebas: Frases Incompletas con Aplicacion a la Industria de Grados-
Sanchez y la Escala de Motivaciones Psicosociales.

4.6.3 DEFINICION DE LAS VARIABLES INDEPENDIENTES CONCEPTUAL Y OPERACIONAL.

CONCEPTUAL

OPERACIONAL

ANTIGUEDAD: Tiempo transcurrido
desde el dia en que se obtiene
un empleo.

CATEGORIA: Cada una de las jerarquias
establecidas en una profesion o carrera.

EDAD: Tiempo que ha vivido una
persona.

ESCOLARIDAD: Conjunto de cursos que
un estudiante sigue en un
establecimiento docente.

ESTADO CIVIL: Caracteristicas que
guarda un ciudadano con respecto al
estado.

SEXOQ: Condicién orgénica que distingue
al macho de la hembra, en los seres
humanos, animales y en las plantas.

TURNO: Orden o alternativas entre
varias personas para la ejecucion de una
[Cosa o suceso de estas

ANTIGUEDAD: Afios acumulados del trabajador
dentro del Instituto Mexicano del Seguro Social.

CATEGORIA: El puesto que ocupa una persona
dentro del Instituto Mexicano del Seguro Social

EDAD: Tiempo transcurrido de una persona
desde el nacimiento.

ESCOLARIDAD: Nivel académico que tiene una

persona dentro del Instituto Mexicano del
Seguro Social.
ESTADO CIVIL: Situacibn en que se

encuentra el trabajador del Instituto Mexicanc del
Seguro Social ante la sociedad.

SEXO: Caracteristicas fisicas de los seres
humanos que distingue al hombre y ala
mujer.

TURNO: Horario establecido a los trabajadores
para el desempefio de sus labores dentro del
Instituto Mexicano del Seguro Social.
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4.6.4 DEFINICION DE VARIABLES DEPENDIENTES CONCEPTUAL Y OPERACIONAL.

CONCEPTUAL OPERACIONAL
RESPONSABILIDAD: Obligacién de | RESPONSABILIDAD: Puntaje que obtiene el
responder de los propios actos. trabajador en el factor responsabilidad, medida

con la prueba Frases Incompletas con Aplicacion
a la Industria de Grados-Sanchez.
RELACIONES INTERPERSONALES: | RELACIONES INTERPERSONALES: Puntasje

Término usado por tos técnicos de ia
organizacion empresarial para designar
el conjunto de métodos que fomentan el
espiritu de colaboracion y el rendimiento
material del trabajador, basandose que si
este no tiene mayor estimulo que el de
su sueldo, sin conocer las finalidades en
que se inserta su labor actua sin alegria;
repercutira en las relaciones entre
asalariados y patronos en la misma
comprension de los problemas que
plantean, responden a mutuas ventajas
econdmicas.

MOTIVACION:  Conjuntc de factores
conscientes o  inconscientes  que
determinan un acto, o una conducta.

CONCEPTO DE Si MISMO: Opinion o
juicio: en nuestro concepto.

ACEPTACION E  INTEGRACION
SOCIAL: Accion de aceptar a diversos
individuos de diversas razas, en los
servicios y lugares publicos.

RECONOCIMIENTO SOCIAL: Examinar
con cuidado a una persona o cosa para
enterarse de una identidad, naturaleza y
circunstancias.

ACEPTACION E

que obtiene el trabajador el factor relaciones
interpersonales, medida con la prueba de Frases
Incompletas con Aplicacién a la industria de
Grados-Sanchez. ‘

MOTIVACION: Puntaje que obtiene el trabajador
en el factor de motivacion, medida con la prueba
de Frases Incompletas con Aplicacion a la
Industria de Grados-Sanchez.

CONCEPTO DE Si MISMO: Puntaje que obtiene
el trabajador en el factor concepto de si mismo
medido cen la prueba de Frases Incompletas con
Aplicacion a la Industria de Grados-Sanchez.

INTEGRACION SOCIAL:
Puntaje que obtiene el trabajador en el factor de
aceptacion e integracién social medida con 1a
Escala de Motivaciones Psicosociales.

RECONOCIMIENTO SOCIAL: Puntaje que
obtiene el trabajador en el factor de
reconocimiento social medido con la Escala de
Motivaciones Psicosociales.
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AUTOESTIMA: Estimacion que tiene una
persona de si misma.

AUTODESARROLLO:
sigue un ser vivo.

Proceso que

PODER: Tener la facultad, la fuerza para
hacer una cosa.

SEGURIDAD: Fianza u obligacién de
indemnidad a favor de uno en materia
de intereses.

AUTOESTIMA: Puntaje que obtiene el trabajador
en el factor de autoestima, medida con la Escala
de Motivaciones Psicosociales.

AUTODESARROLLO: Puntaje que obtiene el
trabajador en el factor autodesarroiio, medido con
la Escala de Motivaciones Psicosociales.

PODER: Puntaje que obtiene el trabajador en el
factor de poder, medido por la Escala de
Motivaciones Psicosociales.

SEGURIDAD: Puntaje que obtiene el trabajador
en el factor de seguridad, medida por La Escala
de Motivaciones Psicosociales.

4.7 SUJETOS,

Los sujetos de la investigacion fueron

trabajadores a nivel operativo de las Unidades

Medicas 28 y 9, pertenecientes a la subdelegacién numero 3 suroeste, del Instituto
Mexicanc del Seguro Social.

Los criterios de inclusién fueron los siguientes: antigiiedad: que oscila entre 1 a 30 afios:
categoria:; que son auxiliar universal de oficinas, mensajero, técnico polivalente, técnico
mecanico, técnico electricista, técnico plomero, técnico "A" fluidos energéticos, técnico “B"
en equipo medico, oficial de estadistica, oficial de servicios técnicos, vigilancia, trabajo
social, asistente médica, auxiliar de laboratorio, oficial de farmacia, auxiliar de farmacia,
ayudante de farmacia, ayudante de servicios de intendencia, auxiliar de servicios de
intendencia, enfermera especialista, enfermera general, auxiliar de enfermera general,
auxiliar de enfermera en salud publica, enfermera especialista en salud publica, técnico
radiologo, operadora telefonica, chofer, oficial de servicios administrativo: edad: fue de 18 a
65 afos; escolaridad: serd de primaria a universidad; estado civil: soltero, casado,
divorciado, viudo o unién libre; sexo: femenino o masculino. turno: matutino y vespertino.
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4.8 MUESTREO.

Se utilizo la técnica de muestreo no probabilistico intencional, la cual se utiliza para
seleccionar los elementos representativos de la muestra y determinar que factores se
pueden considerar importantes para el fendmeno que se estudia.

4.9 TIPO DE ESTUDIO.

El estudio fue de campo y de tipo exploratorio, debido a que la aplicacion se realizé en
escenarios naturales, es decir, donde laboran las personas que formaron parte de la
muestra, ya que su objetivo era recabar informacién por medio de instrumentos que
permitieran conocer ubicar y definir como son las relaciones interpersonales de los
trabajadores.

4.10 DISENO.

El disefio empleado en la investigacidn fue exposfacto de una sola muestra, sin necesidad
de aplicar ningun tratamiento, solamente estudiar la influencia que presuponemos existen
entre las variables utiizadas en la investigacion no pudiendo manipularse o asignarse
aleatoriamente, ya que se encuentran integradas o establecidas en los sujetos.

Sin embargo en este tipo de estudio la confianza que se tiene debera ser menor por la falta
de control manipulativo de las variables independientes.

4.11 INSTRUMENTOS Y MATERIALES.

Los instrumentos que se utilizaron para la investigacion, son la prueba de Frases
incompletas con la Aplicacion a la Industria de Grados-Sanchez y la Escala de Motivaciones
Psicosociales. La primera, construida en 1974, por el maestro Ange! Jaime Grados
Espinoza y la Lic. Elda Luisa Sanchez Fernandez; la segunda, realizada en 1987, por &l
Lic. J. L. Fernandez Seara.

La primera prueba es de tipo proyectiva, consta de un folleto de aplicacién, en la primer
hoja se le piden al sujeto sus datos personales, la cual contiene las instrucciones para
responder; de la segunda hoja a la quinta se presentan 68 reactivos abiertos que debera
contestar, las cuales permitiran proporcionar datos de Jas siguientes areas:
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* Responsabilidad.

Definicién funcional.- Es el cumplimiento voluntario a los patrones sociales establecidos:
(industrialmente es conveniente detectar direccién e intensidad de la tendencia del sentido
de responsabilidad).

ACTITUD:

Cumplimiento en el puesto.- Interés y forma de cumplimiento de sus tareas. Afan de
superacidn; conducta sostenida, adecuacién al puesto.

Percepcion y significado de la empresa.- Se intenta detectar que representa la empresa para
el examinado y si se tiende a ampliar sus objetivos a los de |a institucion.

Colaboracion y equidad en el ambiente en un ambiente de trabajo.- Capacidad para
ponderar las situaciones o influencias de los prejuicios al brindar su colaboracion o
reconocimiento de los meritos ajenos. Adopcién o descarga de su responsabilidad.

Ante situaciones inesperadas.- Tendencias de conducta ante situaciones inesperadas o de
premio.

* Relaciones interpersonales.

Definicion funcional.- En e! drea de las relaciones interpersonales estamos considerando la
forma del comportamiento del individuo en sus relaciones con sus semejantes. Se intenta
detectar cuales son las estructuras y mecanismos que tiende a manejar el individuo en su
modo de relacionarse con sus semejantes.

ACTITUD:

Ante el padre.- Percepcion de la figura paterna.

Ante la madre.- Percepcién de la figura materna.

Ante familia.- Percepcion de la integracion familiar, indole de los vinculos que los une a ella.

Hacia la esposa (o) novia.- Percepcién de la figura del sexo complementario o influencia que
ejerce en la conducta del sujeto en el estudio.

Ante la autoridad.- Percepcion de la autoridad y tendencias de conducta frente a ella.

Ante los compafieros.- Tendencias que manifiesta y mecanismos que utiliza para
relacionarse con persona de su nivel en las diversas fases de la conducta.
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Hacia los subordinados.- Actitudes y trato que tiende a mostrar a relacionarse con personas
de nivel inferior o subordinados.

Hacia las personas externas (publico, consumidores, familiares, trabajadores, autoridades

oficiales, proveedores, etc.).- Tendencias de su conducta y actitud que adopta.

* Motivacion.

Definicion conceptual.- Es el estudio psiquico cuyo potencial energético matiza y orienta la
conducta.

ACTITUD:

Necesidades de logro.- Tipo de pulsiones que tienden a inducir al individuo a desear
superarse en el grupo que se desenvuelve.

Ante logros y frustraciones.- Tendencia de reaccion e influencia de la frustracién o éxitos en
la conducta. Medida y modo en que dichos factores afecta el comportamiento.

Ante intereses fundamentales.- Exploracion de la intensidad y direccion de los estimulos e
intereses que tienden a motivarlo.

Ante el trabajo .- Tipo de satisfactor que el trabajo representa para el sujeto.

Metas u objetivos.- Exploracion para detectar cuales son sus metas a corto y a largo plaza y
actitud que adopta ante ellas.

* Concepto de si mismo.

Definicion conceptual.- Percepcioén de si mismo suposicion del concepto de los demas.

ACTITUD:

Rasgos y tendencias caracteristicas.- Actitudes gue tienden a adoptar y roles a desempeniar.
Constante de su modo de ser.

Percepcién de sus habilidades.- Concepto de sus habilidades y autovaloracion con respecto
a las mismas.

Temores.- Intento de detectar que puede infundirle temor y tendencias de conducta frente a
sus temores.
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Ante el sexo.- Tipo de impulsos sexuales que muestra la forma en que tiende a manejarlos.

La medicion de estas areas, se hace en base a las respuestas que dan los sujetos,
calificando las mismas de forma positiva o negativa y se les asigna los siguientes valores:

RESPUESTAS VALOR
Positivas. 4
Medianamente Positivas. 3
Medianamente Negativas. 2
Negativas. 1

Posteriormente se aplico la segunda prueba, la Escala de Motivaciones Psicosociales; este
instrumento consta de un cuadernillo con 173 preguntas cerradas, en la primer hoja se
presentan las instrucciones para la contestacion de la escala: de la segunda a la sexta hoja
se presenta la primera parte, la cual tiene 126 reactivos, con dos alternativas de respuestas
falso y verdadero; la séptima hoja contiene la segunda parte con 21 preguntas que abarca
de la 127 a la 147, sus alternativas de respuestas son: 2: normal, 3: mucho, 4: muchisimo; la
octava hoja contiene la tercera parte, la cual consta de 26 preguntas que abarcan de la 148
a la 173, sus alternativas de respuestas son: 1: alguna, 2: normal, 3. mucha, 4: muchisima;
una hoja de respuestas la cual contiene datos generales, respuestas a las preguntas
clasificadas en tres secciones, un resumen de las puntuaciones obtenidas por el trabajador
y una hoja de perfil individual.

Las cuales se clasifican en los siguientes factores:
* Aceptacion e integracion social.

Mide la necesidad de relaciones afectivas (de diferentes indoles) con otras personas, al
sujeto le gusta estar con amigos y personal en general; aceptar la gente con facilidad, se
esfuerza por hacer amigos y mantener asociaciones con otras personas. Este factor incluye
los motivos de afiliacion, pertenencia al grupo y aprobacién social.

* Reconocimiento social.

La persona busca aprobacién social y estima por parte de los demas, de tanto por sus
esfuerzos como por su valia personal. Tiende a buscar prestigio personal y profesional.

* Autoestima o autoconcepto.

Esta se relaciona con la valoracién personal y confianza en si mismo.

92 -_



* Autodesarrollo.

Se trata de medir las necesidades y tendencia humana a desarrollar las capacidades
personales, realizar proyectos; proponer nuevas metas en la vida. Incluye motivos de logro,
realizacion, expresidn creativa y desarrolio de |a propia iniciativa.

* Poder.

Se trata de la preocupacion (a veces excesiva) que la persona tiene por conseguir prestigio
y éxitos profesionales y al mismo tiempo, de buscar los medios y condiciones para influir o
dirigir a otras personas, esta dispuesta a realizar esfuerzos y lograr cotas muy elevadas a
través de diversos medios (trabajo, dinero, patrimonio, politica, cargos, etc..) con un claro
fin de obtener el poder.

* Seguridad.

Se trata de buscar estabilidad psiquica en base a las circunstancias gue le rodean:
familiares, laborales y sociales.

La escala contiene seis plantillas para calificar, con cinco franjas verticales (una para cada
componente o nivel). Posteriormente, en los niveles de activacion, expectativa Y ejecucion,
se suman los puntos totales y en incentivos y satisfaccidn, la puntuacion es la suma de las
valoraciones dadas a los enunciados elegidos, de cada factor.

4.12 PROCEDIMIENTO.

Se acudié a la subdelegacion No.3 suroeste del Instituto Mexicano del Seguro Social; donde
se otorgo el permiso para la investigacion.

Posteriormente se asistié a cada una de las unidades para explicar a los directores e! motivo
de la investigacidn, citando a los jefes de cada area para informarles de la realizacion del
estudio con su personal y al mismo tiempo se comunicaré de las fechas y horarios para las
aphcaciones.

El material de apoyo ocupado para las aplicaciones fue el siguiente:

El auditorio de la clinica, 15 lapices del numero 2 6 2 1/2. La aplicacién se impartié por dos
instructoras, quienes se encargaron de dar orientacion a los examinados de como responder
cada uno de los instrumentos.

La aplicacion se hizo de acuerdo a los horarios establecidos por los jefes de cada drea;

para turno matutino de 8:30 a 10.00 a.m. de 10:30 a 12:00 p.m., para el vespertino de 2:00 a
3:00 p.m. y de 4:00 a 5:30 p.m., cubriéndose un total de 60 personas por dia.
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Una vez reunidos los participantes en cada sesidn, se les dio la mas cordial bienvenida y
al mismo tiempo se explico el motivo de la aplicacién por parte de las instructoras,
proporcionandose el primer instrumento junto con un lapiz informandoles que no lo leyeran
hasta que se les indicara;

Las indicaciones para el llenado de la prueba de Frases Incompletas con Aplicacion a la
industria de Grados-Sanchez, se leyeron de manera clara y precisa por una instructora:

Después de dar las indicaciones, las instructoras notificaron a los examinados que si tenian
dudas respecto a la forma de responder, ellas podrian asesorarlos.

Una vez que el grupo termino de contestar la prueba de Frases Incompletas con Aplicacion
a la Industria de Grados-Sanchez, se proporciono el siguiente instrumento, La Escala de
Motivaciones Psicosociales, en la cual una de las instructora dio las instrucciones:

Al finalizar las aplicaciones se agradecio a los participantes por su ayuda.

94



RESULTADOS.

ANALISIS ESTADISTICO DE DATOS.

Para obtener los resultados, se utilizo el paquete estadistico SPSS for MS WINDOWS
version 5.0, primero se hizo un anélisis de frecuencias y se obtuvieron los indices de
correlacién de las variables propuestas en esta investigacion: toda la informacion se vacio
en cuadros y graficas para una mejor comprension, que a continuacién veremos:

Variable: ANTIGUEDAD.

Cuadro N° 1

Media 13.857
Desviacion estandar 6.651

En el cuadro N° 1 presentamos la media de la variable antigliedad, la cual es de 13.857,
con una desviacion estandar de 6.651.

95



Variable: CATEGORIA.

Cuadro N° 2

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
1. Asistente médica 60 296
2. Enfermeria 39 19.2
3. Control de prestaciones 21 10.3
4. Conservacién 4 2.0
5. Laboratorio 17 84
6. Rayos X 2 1.0
7. Administracion 20 9.9
8. Trabajo social 6 3.0
9. Farmacia 6 3.0
10. Dimac 12 59
11. Servicios basicos 16 7.9

TOTAL 203 100.0

En el cuadro N° 2, se observaran las diversas categorias. Y en la gréfica N° 1 se puede
apreciar el porcentaje que presentd la muestra de la Unidad Médica Familiar N° 9.

GRAFICA Ne° 1

B Asist. Médica
W Enfermeria
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D Conservacién
B Laboratorio
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O Trabajo Social
M Farmacia

B Dimac

O Serv. Basicos
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Variable: EDAD.

Cuadro N° 3

Media 38.739

Desviacion estandar 7.683

En el cuadro N° 3 se presenta la media de 38.739 de la variable edad, con una desviacion
estandar de 7.683. La edad de los trabajadores oscilé entre 21 y 61 afios.




Variable: ESCOLARIDAD.

Cuadro N° 4
ESCOLARIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
1.Primaria 2 1.0
2. Secundaria 64 31.5
3. Comercio 13 6.4
4. Carrera Técnica 44 21.7
5. Preparatoria 60 296
6. Licenciatura 20 8.9
TOTAL 203 100.0

El grado escolar fluctud entre primaria y licenciatura terminada de los trabajadores a nivel
operativo. (Ver cuadro N° 4). En la grafica N° 2 se presenta el porcentaje de las mismas.

GRAFICA N° 2

Primaria

B Secundaria

0 Comercio

O Carrera Técnica
B Prepatoria

B Licenciatura




Variable: ESTADO CIVIL.

Cuadro N° 5
ESTADO CIVIL FRECUENCIA PORCENTAJE
0. Separado 1 0.5
1. Soltero 42 20.7
2. Casado 139 68.5
3. Divorciado 9 4.4
4, Viudo 5 25
5. Unién Libre 7 3.4
TOTAL 203 100.0

El estado civil de los trabajadores fue el siguiente. (Ver cuadro N° 5). En la grafica N° 3 se
puede observar el porcentaje que presentaron.

GRAFICAN° 3

B Separado
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Variable: SEXO

Cuadro N° 6
SEXO FRECUENCIA PORCENTAJE
0. Masculino 59 211
1. Femenino 144 70.9
TOTAL 203 100.0

De los 203 trabajadores, 59 fueron del sexo masculino y 144 del femenino. (Ver cuadro N°
8). Enla grafica N° 4 se aprecia el porcentaje que presento cada uno.

GRAFICA N° 4
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Variable: TURNO.

CuadroN° 7
TURNOC FRECUENCIA PORCENTAJE
0. Vespertino 77 37.9
1. Matutino 126 62.1
TOTAL 203 100.0

Otra de las variables que se tomo en cuenta fue el turno, encontrandose lo siguiente. (ver
cuadro N° 7). En Ia gréfica N° 5 se puede apreciar el porcentaje obtenido.

GRAFICA N° 5

B Vespertino

B Maturino
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A continuacién describiremos la correlacién de las variables de la prueba de Frases
Incompletas con Aplicacion a la Industria de Grados-Sanchez, gue son: relaciones
interpersonales, motivacion, concepto de si mismo con las siguientes variables:
antiguedad, categoria, edad, escolaridad, estado civil, sexo y turno.

Al correlacionar la variable de relaciones interpersonales con antigliedad, edad y sexo;
encontramos que los sujetos que tienen mas afios de  antigiedad y una edad mayor,
presentan un deterioro en el contacto o comunicacion con sus comparieros de trabajo; con
la variable sexo, lo que ocurre es que personas del sexo masculino establecen una mejor
relacion.

Posteriormente, al relacionar la variable relaciones interpersonales con categoria,
escolaridad y estado civil de los trabajadores, encontramos que las personas ¢on una alta
categoria, una alta escolaridad y siendo su estado civil casado; mantienen en mejor nivel
sus relaciones interpersonales.

Al correlacionar la variable motivacion con antigliedad, edad y turno de los trabajadores,
encontramos gue fos sujetos que tienen una antigledad mayor 1o que supone mas edad, se
ven menos motivados vy los trabajadores que laboran en el turno vespertino, si estan mas
motivados.

Respecto a la categoria, escolaridad y estado civil de os trabajadores a nivel operativo, se
observa una correlacion positiva, lo que indica que las personas con alta categoria, una alta
escolaridad y estado civil casados, estaran mas motivados.

Al correlacionar la variable concepto de si mismo con  antigliedad, encontramos que los
sujetos que tienen mas afios trabajando dentro del instituto, su autoconcepto se ve
deteriorado; sucediendo lo contrario, 0 sea que al tener una mayor escolaridad,, los sujetos
gozan de un mejor autoconcepto. Todo esto [0 podemos observar en el cuadro N° 8.

CUADRON® 8

Correlacion de las escalas del FIGS con antigiiedad, categoria, edad,
escolaridad, estado civil, sexo y turno.

Antigtiedad Categoria Edad Escolaridad Edo. Civil Sexo Turno
Relaciones r=-—-.1837 = .2138 r=-.1501 r=.2231 r=.1991 r=-.1954
Interpersonales p= .008 p=.002 p= .033 p=.001 p=.004 p=.005
Motivacién r= -.3766 r= 2833 r= - 2883 r=.1558 r=.1438 r=-.1855
p=.000 p=.000 p= .000 p=.026 p=.041 p=.008
Concepto de r=-,1529 r=.2269

si mismo p=_.028 p=.001




A continuacion, describiremos la correlacion de las variables de la prueba MPS que son:
aceptacion e integracion social, reconocimiento social, autoestima, autodesarrollo y poder;
con las siguientes variables: escolaridad, estado civil y turno.

Al correlacionar la variable de aceptacion e integracidn social, con estado civil: nos indica
que las personas casadas tienen una mejor aceptacion e integracién social.

Al correlacionar fa variable escolaridad con los factores reconocimiento social, autoestima,
autodesarrollo y poder; encontramos que a medida que aumenta la escolaridad los sujetos
tienen un mayor reconocimiento social, una mejor autoestima, tratan de alcanzar un mejor
autodesarrolio y también buscan poder.

Al correlacionar la variable poder con estado civil, encontramos que los casados, pierden ef
poder. Los del turno vespertino, tratan del alcanzar mas el poder. Como se observa en el
cuadro N° 9

CuadroN° 9

Correlacion de las escalas del MPS con escolaridad, estado civil y turno.

Escolaridad Estado Civil Turno
Aceptacion r=.1383
e _integracion social p=.049
Reconocimiento r= .1978
Social p=.005
Autoestima r=.2361
= .001
Autodesarrollo r=-.1807
p=.010
Poder r=.1659 r=-.1851 r=-.1867
=.0018 p=.008 p=.008
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Como un analisis complementario se establecio la correlacion entre el FiGS y el MPS, Io
que nos indica que las dos pruebas miden los mismos factores: responsabilidad, relaciones
interpersonales, motivacion, concepto de si mismo, aceptacidon e integraciéon social,
reconocimiento social, autoestima, autodesarrollo, poder y seguridad. Como se puede ver
en el cuadro N° 10; existiendo una alta relacion entre los factores que integran estas
pruebas.

Cuadro N° 10

Correlacién del FIGS y MPS

Responsabilidad Relaciones Motivacién Concepto de si
interpesonales mismo

Aceptacion r= 2817 r= 2572 r=.2332 r=.3211
e integracion p=.000 p=.000 p= .001 p= .000
social
Reconocimiento r=.1621 r=.1954 r=.1981
social p=.021 p= .005 p=.005
Autoestima r= .2355 r=.2018 r=.1485 r= .2869

p=.001 p=.004 p=.035 p=.000
Autodesarroilo r=.2542 r=.2387 r=.1602 r=_2867

p=.000 p=.001 p=.022 p=.000
Sequirdad r=.1982 r=.2382 r=.2457 r=.2404

p=.005 p=.001 p=.038 p=.001
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Para una mejor comprensién y a manera de sintesis, condensaremos en el cuadro N° 11
las hipdtesis estadisticas aceptadas.

Cuadro N° 11

-

HIPOTESIS N°
2 H1 Se acepta
3 H1 Se acepta
4 H1 Se acepta
12 H1 Se acepta
13 H1 Se acepta
14 H1 Se acepta
22 H1 Se acepta
23 H1 Se acepta
32 H1 Se acepta
33 H1 Se acepta
34 H1 Se acepta
36 H1 Se acepta
37 H1 Se acepta
38 H1 Se acepta
39 H1 Se acepta
42 H1 Se acepta
43 H1 Se acepta
46 H1 Se acepta
49 H1 Se acepta
52 H1 Se acepta
63 H1 Se acepta
69 H1 Se acepta
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CONCLUSIONES

En cualquier momento de nuestra vida se va a establecer cualquier tipo de relacion, ya sea
en la calle, la escuela, la familia, con amigos o en el trabajo.

En lo que respecta a las variables propuestas dentro de la investigacion, se encontrd que los
trabajadores que tienen mas tiempo laborando, con mayor edad presentan un deterioro en
las relaciones con sus semejantes; como {o indica Sullivan en las etapas del desarrollo, que
cuando el ser humano llega a una edad adulta, ias relaciones interpersonales crean un
animal humano encontrandose independizado del control de sus padres y ellos consideran
que la manera de establecer contacto es el correcto, ya que su seguridad emocional es
menos significativa e intensa, por lo cual, la necesidad de afecto y afiliacién disminuyen,
haciendo a un lado el compafierismo y a sus superiores. Se podria decir, que el deterioro
en las relaciones se debe a que las personas llegan a caer en una monotonia y no les
interesa tener contacto con los demas debido a que no se les da un reconocimiento en su
trabajo, como lo indica Taylor en su teoria de tiempos y movimientos; que es importante se
les informe de las actividades a realizar, el uso de regias que permitan ahorro de tiempo,
expedir reglas de instrucciones a los obreros y se lleve un seguimiento de las mismas para
llegar juntos al mismo objetivo

Con respecto a la edad, como se menciona en las necesidades de autorrealizacidén de
Masiow, las personas jévenes experimentan dificultad por saber quienes son, en cambio las
personas mayores se preguntan el sentido de su vida. Padeciendo, el primero, un
sentimiento de enajenacion (el sentimiento de verse un extrafio asi mismo y de estar a un
lado), en tanto que el segundo, padece de ansiedad existencial (no le encuentra sentido a la
vida). Como sefiala Williams Clifton, que la edad es un factor que afecta las necesidades,
ya que quienes tiene menos edad presentan deficiencias de estima y autorrealizacion que
los trabajadores de mayor edad.

“Herbert A. Carroll (1980), indica en las relaciones entre padres e hijos; que en afios
avanzados las relaciones continuan siendo una fuente de seguridad emocional, aun cuando
son menos significativas e intensas. No debemos olvidar que en una sociedad como la
nuestra el adolescente todavia depende de sus padres econdmicamente, pero ellos ya no
son fuente importante de seguridad emocional, excepto en los casos de sobreproteccion.
Buscan relaciones personales con sus comparfieros y haran cualquier cosa para merecer su
aprobacion y confianza, para los adolescentes y adultos, es esencial la conformidad de
subgrupos”.

Chester Barnard, declard, “el deseo de mejorar el estatus y especiaimente el de protegerlo,
parece ser la base de un sentimiento de responsabilidad general®, lo anterior pareciera ser
que los trabajadores con una mayor antigledad y mas edad no les interesa el estatus,
pues ya lo tienen, ya que a menudo a ellos se les dan ciertos privilegios como la primera
eleccion en las fechas de vacaciones y el método de paga, razén por la cual no les interesa
establecer contacto con los demas.

Con respecto al sexo, se observo que los hombres tienden a mantener mejores relaciones
en comparacion con las mujeres, como o indica Weil Pierre, en las relaciones con la novia
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0 esposa, que el primero se complace mirando y escuchando a una persona del sexo
opuesto estando cerca de ella. El hombre obtiene un placer mas répido en comparacion
con la mujer, quien llega lentamente a la satisfaccion, ya que necesita mas afecto por parte
de los demas :

Se podria decir que posiblemente los hombres pertenezcan a una familia nutridora, como lo
sefiala Virginia Satir, en las relaciones familiares ellos presentan una comunicacion directa
y su enlace con la sociedad es abierto y confiado, en comparacién con las mujeres quienes
podrian pertenecer a una familia conflictiva, en donde su comunicacién es indirecta y su
enlace con la sociedad es temerosa, aplacante y acusadora con la sociedad.

En lo que respecta a la categoria, escolaridad y estado civil, se observo que las personas
que laboran de asistentes médicas, con un nivel educativo alto y casadas, tienden a
relacionarse mejor con sus semejantes, lo anterior se podria basar en las relaciones
interpersonales en el trabajo de Pierre, en donde se menciona como las personas logran sus
objetivos a traves de una simpatia o agrado por trabajar con otra que posea o tenga
cualidades similares para juntos llegar a realizar una relacion en donde exista armonia
laboral; debido a que en este tipo de puesto se presenta la comunicacién informal, ia cual
se puede dar entre companeros de trabajo o personas ajenas al mismo, en diferentes
situaciones.

Como se menciono en el tema de roles, las personas de prestigio social elevado dentro de
un grupo tienen mas poder e influencia que los de menor posicion. Reciben mas privilegios
y participan con mayor frecuencia en las actividades de equipo, mientras que los
trabajadores de las otras categorias tienden a sentirse aislados y manifiestan mas sintomas
de tension.

Respecto al estado civil, como sefiala Pierre en las relaciones con la novia o esposa,
cuando se da una relacion mas formal que lleva al matrimonio, se da un acercamiento y
companerismo de ideas, actitudes, actos y sentimientos de cada uno. Esto podria indicar
que las personas casadas que presentan estas caracteristicas tienen mejores relaciones,
debido a gue cuentan con un apoyo y satisfaccién emocional que les permite reflejario o
transmitirlo a los demas.

Las motivaciones individuales que se originan en el hogar; siendo la familia el grupo
primario elemental en donde se van adquiriendo principios, opciones y metas a seguir.
Como indica Murray en sus necesidades viscerogénicas, la persona maternal goza
haciendo cosas que implica la atencién de otros y desea intensamente hacerlo, algunas
formas de expresarlo son: prestando ayuda a alguien que la necesita, guiar y asistir a los
debiles, heridos, jovenes, solitarios e invalidos.

Sin embargo, los trabajadores casados, en comparacién con los solteros, disminuyeron su
poder; lo anterior se podria basar en la jerarquia de necesidades de Maslow, en donde se
indica que el hombre cuando tiene satisfechas las mismas, no se preocupa por conseguir
otras, mientras que el soltero intenta satisfacerlas y buscar otras nuevas. Puede se porque
el casado ya tiene satisfecha la necesidad de afecto, por lo tanto, se desarrolta en un buen
ambiente familiar como el del hogar, de vivir en un vecindario acogedor y participar en
actividades de grupo, tales como trabajar con otros para un fin comun. Teniendo el deseo de
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sentirse importante y recibir reconocimientos de los demas que respalden estos
sentimientos.

Como menciona Mcclelland en la motivacion por el logro, que algunas personas para
superar los retos y obstaculos a fin de alcanzar sus metas lo utilizan deseando
desarrollarse, crecer y avanzar por la pendiente del éxito, presentando varias
caracteristicas como trabajar mas duro cuando perciben que van a recibir reconocimiento
personal por sus esfuerzos y cuando reciben retroalimentacién especifica sobre su
desemperfio anterior; en cambio e! casado solo busca tener una entrada de dinero segura,
sin el deseo de crear un impacto en la organizacién y no correr riesgos. Esto se origina en
el individuo principalmente por la influencia que los padres ejercen sobre él. Factores tales
como la confianza, libertad, afecto y responsabilidad, son los gue determinan un mayor o
menor motivo de logro. También se podria deber a los padres, el desarrollo del motivo de
poder.

Respecto al tumno, se encontré que los trabajadores que laboran en el vespertino, estan
mas motivados y presentan mas poder, en comparacién con los de! matutino, lo cual se
podria sustentar en la teoria de los factores de Herzberg, en donde se indica que cuando los
factores intrinsecos como responsabilidad, iniciativa, etc., estdn presentes, motivan
favorablemente al personal, es decir causan satisfaccion, en cambio se llega a la
insatisfaccion cuando factores extrinsecos al puesto, como la simpatia con los comparieros,
etc., estan ausentes. Las personas con mas poder, lo buscan por medios legitimos, como lo
indica McClelland en su teoria, intentan subir de posicion a través de un desempefio exitoso
y por tanto tienen la aceptacién de los demas. Las personas de este turno, son de la
categoria asistente medica, con una edad menor, de estado civil casados; presentando un
alto nivel educativo, por tal motivo presentan mas expectativas para cumplir sus metas y
objetivos establecidos, manteniendo asi unas buenas relaciones con sus semejantes.

Respecto a la correlacion de las dos pruebas utilizadas, se encontré que ambas midieron
las relaciones afectivas de los trabajadores a través de un cumplimiento voluntario por ser
aceptados en la sociedad, intentando detectar que tipo de estructuras pueden manejar al
momento de relacionarse con la familia, amigos, pareja, autoridad, compafieros de trabajo,
etc., a través de sus capacidades y pulsiones sin que estas afecten sus intereses en el
trabajo, presentando una valoracion adecuada que le permita desarrollar sus habilidades,
realizando nuevas ideas que io llevan a buscar estabilidad con las personas que le rodean.
Adoptando diferentes tipos de roles de acuerdo a las circunstancias que se le presentan
para tener y lograr lo que desea.

Sin embargo, los sujetos no presentan interés por conseguir prestigio profesional y medios

suficientes para dirigir a los demés, no esforzandose por adquirir patrimonio econémico asi
como ascensos y presentando una disminucién de poder.
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SUGERENCIAS.

Se pudo comprobar que las dos pruebas utilizadas, realmente miden las relaciones
interpersonales, sin embargo es importante tomar en cuenta que para una mejor
investigacién a futuro, se podrian anexar otras pruebas como el Moss, 16 PF, Thurstone,
Allport y Vernon, Tennssee, etc, para corroborar mas exactamente lo analizado
anteriormente; seria conveniente que dichas aplicaciones se realicen en otras unidades
medicas en escenarios mas apropiados, pero a todos los niveles para saber de que forma
ayudar a resolver los conflictos que se presenten.

Respecto a la muestra utilizada, es importante que se tomen en cuenta las variables
propuestas, debido a que estas, marcan una diferencia entre ambos y pueden llevar a
entender mejor el porque una persona actia de cierta manera ante los demas y analizar el
puesto de acuerdo a las actividades que realicen los trabajadores en cualquier institucién
tanto publica como privada, debido a que ellos son quienes ejecutan las actividades en
cualquier empresa en conjunto con los mandos medios; para lograr juntos el éxito. Para de
ahi partir a implantar cursos de capacitacion en donde se les indique la forma como deben
realizar sus actividades e implantar estrategias para una mejor relacion entre los
companeros,; pero lo mas importante, es tomar en cuenta al trabajador como ser humano y
no como una simple maquina, debido que las diversas situaciones o vivencias que este
llegue a presentar los descarga en su trabajo de manera consciente o inconsciente,
provocando fallas en la misma ocasionando que los objetivos no se vean realizados.

Es conveniente que se lleve a cabo el programa estructurado y hacer entender a ios
participantes de los beneficios que se obtendran a largo, corto y mediano plazo, no obstante
es recomendable que se lleve a cabo lo establecido sin alteraciones y se haga un
seguimiento del mismo para saber de que manera actuar en un futuro.

Respecto a la institucion donde se realizo la investigacion, se recomienda realizar estudios
relacionados con, las relaciones humanas, personalidad y motivacion, ya que son los tres
factores principales que llevan al logro de las metas de cualquier empresa. Asi como
estructurar cursos de: productividad, calidad de vida en el trabajo, cultura de servicio,
técnicas de conflicto y manejo de negociacion, trabajo en equipo, cambio de actitudes, toma
de decisiones y dinamicas de grupo y realizar una evaluacion de los mismos para ver si los
objetivos planteados se cumplieron © en caso contrario reestructurar los cursos para
proporcionar las bases suficientes que permitan afrontar los éxitos.

109



LIMITACIONES

En ia investigacion realizada en el Instituto Mexicano del Seguro Social, se encontré con
una serie de dificultades para poder llevar a cabo el estudio, no obstante en toda
investigacidon analizada se presentan situaciones que provocan alteraciones en o que se
pretende investigar o indagar ocasionando que esta sufra limitaciones como las que a
continuacion se mencionaremos.

El estudio se llevaria a cabo en las unidades médicas familiares (28 y 9), proporcionando
una muestra bastante considerable; para ello se contd con el apoyo del departamento de
capacitacion y desarrollo de dicho instituto. Se menciono por parte de departamento que las
aplicaciones se realizarian primero en la U. M. F.28 y posteriormente en la U. M. F. 9, sin
embargo, esto no fue posible debido a que surgieron modificaciones administrativas en [a
primera unidad, ocasionando cambios de fecha para comentar el motivo de la investigacién,
por tal motivo, las aplicaciones se realizaron en la segunda unidad, contando con el apoyo
del director para la realizacion del estudio antes mencionado. Esta también se vio
modificada debido al periodo vacacional, lo que ocasiono un receso, hasta que este hubiere
concluido, para dar un inicio formal y no presentar problemas que llevasen a una falla en el
estudio.

En una junta con los jefes de cada categoria se les informd el motivo de la tesis; asi como
sus beneficios, comentandoies que ellos nos proporcionasen un calendario para realizar las
aplicaciones, esto con la finalidad de no interferir en las actividades ya establecidas por
parte de su departamento. Sin embargo este no fue respetado por las dos partes, (jefe-
subordinade) por falta de coordinacidén, provocando un desequilibrio y desajuste en las
aplicaciones, llegando a tener mas personal de lo acordado en cada sesidn, ocasionando
una inquietud por parte de los trabajadores porque no se les atendia a la hora estipulada, o
que provoco que las aplicaciones se alargaran mas de lo estipulado.

Se informo gue la investigacion se realizaria con todos los trabajadores a nivel operativo, lo
cual no fue posible, ya que el area médica no participo en las aplicaciones. No se pudo
llevar a cabo, debido a que la jefa de su departamento informo que las personas a las que
representa han presentado actitudes poco cooperativas en aplicaciones anteriores (por
parte del departamento de capacitacién y desarrollo de la delegacion 3 suroeste).
Ocasionando conflictos en las consultas y con sus compareros de trabajo, motivo por el
cual, ellos consideraron conveniente no incluirlos para evitar diferencias con el sindicato.

Al iniciar aplicaciones no se contd con un lugar apropiado como se habia acordado
anteriormente, provocando inconformidad por parte de los trabajadores, a quienes no se les
podia obligar a asistir sin su consentimiento, porque esto ocasionaria problemas politicos
dentro de la institucion.
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FIG Prueba de Frases Incompletas
con Aplicacion a la Industria
M‘

Jaime A. Grados E. y Elda Sanchez Fernindez

fFolleto de aplicacion

~ Fecha de aplicacion: w -
Nombre:
fdad:____ Seno. §ervicio:
Escolandad |
Antiguedad: Estado Civil:
Turno: Categorig..

INSTRUCCIONES

A continuacion enconlrara una serie de [rases incompletas que debera
completar.

Trate de completar estas frases en la forma mas espontanea y rapida
posible.

Los factores esenciales para estimar sus respuestas son la sinceridad y
rapidez con que lrabaje.

Todos Jos detechos recen agns Nanguna parte de es1a publicarion pusde s reproducida, almacenada en <iitema
alguno de 1Lanetas perteadds o sransmitida por owo medio, electionice, mecdnico, {olocopiador, registrador, elc..
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. No empiece hasta que se le indique : —J .
Manual Moderno R
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10.

11.

13

14

18.

19.

20.

. Me habria gustado que mi padre

. Ante una situacion desconocida yo

. Quisiera que mi familia

. Con el trabajo yo busco

. Cuando pienso en la empresa yo

Senti que necesitaba de los demas cuando

Pienso que las relaciones sexuales

Cada vez que algo sale mal

La gente supone que vo

Cuando tengo que tratar con publicoyo

Me gustaria que mi madre

Yo siempre evitaria

Lo que mas deseo

Miesposa (o)

Creo que tengo habilidad para

Lo que mas me gusta

La mavoria de los jefes

Si mi padre solamente

Me gusta estar en un grupo que

Lo que me disgusta de lo sexual




21

22.

23

to
~d

28

30.

1

32

33

14

35

36

37

38.

39.

40.

Me llego a desconcertar cuando

Me gusta mi familia aunque

Cuando no me toman en cuenta

Cuando estoy en 2rupo _

Me molesta la gente que

Yo quisiera que mu madre

Mi Mayor preacupacién

Me sentirée feliz cuando -

Me gustaria que m{ €sposalo) o novia(o)

Lo que mds se mefacilita

Siento que o que mds me estimula

Las personas que tenen autoridad

Lo que mas me impulse 2 trabajar es

pMe gusta donde trabajo, pero

Pienso que mi padre

Conviene juntarse con los demas ¢tiando

Temo que las relaciones sexuales

En situaciones de emergencia. lo mejor es _

Para mi familia soy

Creo que el mejor estimulo .




41,

42.

43

14

4

44

2t

~
~

[y
i

wn
W

59.

60.

Si tuviera que describirme a mi mismo, diria

Cuando hablo con extranos

Las macdres deben

{nasituacion en la que no quisiera verme

My ometa es

Me pusta mi novialo) O esposAio)

En comparacién con los demas yo

Aluo que me he premetido conseguif

Si fuera jefe -

Se trabaja para

Un defecto frecuente en las empresas

S pordigo me acuerdo de mi padre es porque

Lo que &l buscaba ensus amigos era

AMe relaciona mejor con las personas del sexo

Frente al peligro vo

Cre:0 que mifamiha .

Cuando vi que todo mi esfuerzo habia sido initil

Siento que siempre estoy

La mavyoria de la gente

Me gusta mi madre aunque




61. Algin dia perderé el miedo a

62. Me gustaria llegar a ser

63. La mayoria de las esposas(s0s)

64. Nunca he tenido habilidad para

65. Mi interés mas fuerte hasta hov ha sido

66. Siento que mi jefe

67. Algun dia mi trabajo

68. Busco en la empresa

(Fin del cuestionario)

LCOR COD O )4

e ...F’-_‘-Muza
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Escala MPS

INSTRUCCIONES

Esta Escala no es una prueba. con respuestas correctas o incorrectas. Se trata de un cuestionario
que describe aspectos, sobre todo de tipo profesional y laboral,

En ell2 encontrara dos tipos de enunciados. En la primera parte encontrara enunciados con dos
alternativas.

EJEMPLO (1.2 parte): «Los éxitos profesionales me importan mucho ...».

y en la Hoja de respuestas estarin las letras V y F. Si Vd. esta de acuerdo con la frase anterior, sefia-
lard en la Hoja la V (verdadero): si Vd. no esta de acuerdo con el enunciado, marcard en la Hoja fa F
(falso}. )

En la sequnda y tercera partes hallard unos enunciados y Vd. podré elegir solamente aquellos que
le resulten atrayentes. No tiene que elegir necesariamente todos.

EJEMPLO (2.2 parte): «Trabajar en equipo ...».

y en la Hoja de respuestas estaran los numeros 2. 3 y 4. Si este enunciado le resulta atrayente, precise
el grado de importancia que tiene para-Vd. sénalando en la Hoja drg de fosﬁhﬁm'Erﬁs,;;”a't‘eﬁdiehdo"a' la™ =
escala siguiente: 2—normal, 3—mucho, 4~muchisimo. " " 3 iUei00 4 G eR o A

EJEMPLO (3.2 parte): «Decisiones de mis jéfeé’...--: e e e -

y en la Hoja estaran los nimeros 1, 2, 3 y 4, $i-este. enunciado fe ¥esulta atrayenté, prbc“:see]‘gradoder'_ﬂ

satistacci6n que le produce a Vd. senalando en’la Hoja uno de’ los nameros. atendiendo 'a’ la éscala
guiente: 1—alguno, 2—normal, 3—mucho, 4 —muchisimo.

Por favor, sea sincero en sus respuestas y procure contestar a todas las cuestiones. La prueba no
tiene tiempo limitado: no obstante, trabaje con rapidez.

NO ESCRIBA NADA EN ESTE CUADERNILLO
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11,

12.

13.
14.
15.
16.

17.
18.

19,

20.
21.
22.
23.

24.
25

S © ® N @

PRIMERA PARTE

Busca con afdn la confianza y aprecio de sus jefes y superiores.

Necesita ocupar algin puesto o cargo de alta responsabilidad para poner a prueba su valia profesional.
Siente 2 menudo la necesidad de realizar grandes proyectos.

En general, tiene un gran interés por ampliar conocimientos relacionados con su trabajo.

Siempre le ha gustado formar parte del equipo directivo de su empresa.

Tener un puesto de trabajo fijo &s muy importante para Vd. y/o su familia.

En general, prefiere realizar su trabajo en equipo que individualmente.

Le gusta que le pidan opinién en los asuntos relativos a su trabajo y/o actividad profesional.
Generalmente intenta resolver los problemas de su vida por si mismo.

Ocupar un puesto o cargo con mayor responsabilidad es tan importante para Vd. que lo aceptaria
con la misma asignacion econémica que la que percibe actualmente.

Desearia realizar alguna actividad que fe permitiera dirigir algiin grupo de personas.

Preferiria un trabajo estable sin grandes posibilidades profesionales, al de grandes posibilidades
pero no fijo.

Con frecuencia necesita de otras personas comprensién y afecto.
Le importa mucho lo que la gente pueda decir de Vd. AR It PO

Es importante para Vd. conseguir las metas y realizar los proyectos que’ se ha propuesto.

Prefiere aceptar nuevas responsabilidades profesionales con gran riesgo, & -trabajar con menos res<-: i

ponsabilidades y riesgo. :
Ocupando algin cargo directivo y/o politico se sentiria mas feliz.
No le importa que supervisen su labor con tal de asegurarse el puesto de trabajo.

Con frecuencia siente necesidad de contar sus vivencias y sentimientos a otras personas de con-
fianza. .

Busca las situaciones y oportunidades que le permitan dar a conocer su preparacién y valia,
Cada vez mds, necesita que todos sus proyectos le salgan bien.
Desearia realizar cursos de formacién con cierta periodicidad para mejorar su eficacia laboral.

Le gustaria tener algun papel influyente en las decisiones de su empresa, aunque no tenga puesto
directivo ni mando personal.

Siente a menudo deseos de ganar mucho dinero, aunque realmente no lo necesite para vivir.

Para Vd. es muy importante estar unido y scr aceptado por los compaiferos, amigos y personas en
general.

NO SE DETENGA, PASE A LA PAGINA SIGUIENTE



26,
27.
28.
29,
30.
31.

32,

33.

35.
36.
37.
38.

38,
40.
41,
42.
43.

45,
45.
47,

48.

49,

50.

Le gusta realizar con frecuencia algun tipo de acciones que llamen la atencién a los demiés.

»

A menudo considera que deberia cambiar su imagen ante los demis.

Preferiria un trabajo bien remunerado a uno interesante y creativo.

Desearia ocupar algin cargo importante con el fin de lograr una posicién social méas alta.
Seria mds importante para Vd. trabajar en otra empresa lider del sector.

Considera imprescindible la ayuda de otras personas en los momentos dificiles.
Generalmente tiende a ocupar un primer plano y a destacar sobre los demis.

Ganando mas dinero conseguirda mayor sequridad en si mismo.

Debe proponerse nvevas metas para llegar a ser lo que Vd. desearia ser.

Es Vd. una persona que estd dispuesta a todo para conseguir lo que se propone.
Desearia tener un mejor ambiente fisico y humano en su trabajo.

Una de las cosas mas importantes en su vida es contar con buenos amigos.

Desearia tener la oportunidad de ofrecer alternativas y soluciones para demostrar su formacién y

preparacion profesional.
Desearia tener una personalidad mas ajustada a las situaciones.
Frecuentemente siente la necesidad de cambiar las condiciones actuales de su vida.
En general, le gusta influir en los proyectos y decisiones de los demés.

Le gustaria mantener el puesto o cargo que actualmente desempefia, hasta que se jubile.

Stente d menudo la necesidad de ampliar ef circuld de sus amistadés.: 0ies & vircuio di 1.5
Busca que la gente hable bien de Vd. y/o de su trabajo."- Cer s v de e sraneing

Le gustaria dirigir y/o supervisar el trabajo ‘de otras personas.:’ I ARG U7 OURS B0 -

Desearia que la organizacién y funcionamiento de su empresa ¢ entidad fuesen mds efectivas.

Le gusta que sus compaiieros de trabajo cuenten con Vd. ante problemas importantes o dificiles o

de otro tipo de actividades.

Es Vd. una de esas personas que luchan en bilsqueda de una mayor promocién profesional y ascen-

- s0 social.

Es preferible trabajar en la Administracién o el Estado con menor sueldo y posibilidades, a hacerio

en la empresa privada, con superior retribucién, posibilidades profesionales y mayor riesgo.

Desea que sus relaciones afectivas de pareja y amistad sean siempre estables.

NO SE DETENGA, PASE A LA PAGINA SIGUIENTE



S1.
S2.
53.

54.
55.
56.
57.

58.
59,
60.
61.
62.
63.

64.
65.

66.
67.
68.
69,
70.
71,
72
73.
74.
75.

Es muy importante para Vd, conseguir en su trabajo unas buenas relaciones humanas,
Se considera Vd. como una persona que posee una gran capacidad para ganarse amigos,

La mayoria de sus Compaferos le aceptarian como coordinador o Supervisor en alguna tarea im-
portante,

El dia de su jubilacign estara satisfecho de su labor profesional realizada.
Podra lograr en gran medida todo lo que se proponga en la vida, .
Se arriesgars en 1a toma de decisiones con ta! de impresionar a los demds.

Por sus méritas (conocimientos, experiencia y valia), tiene asegurado el puesto o cargo que actual-
mente ocupa en su empresa.

Puede alcanzar un Pleno desarrollo afectivo en el ambito familiar,

Piensa que los demis le aceptan tal como es.

Estd capacitado para desempefar un Cargo o puesto de nivel superior.,

Desde el nivel profesional Que ocupa podrd llegar a alcanzar algdn cargo de responsabilidad.
Estarié diépuesto 8 utilizar todos los medios con tal de subir social y/o profesionalmente.

Considera que Ia solvencia de su eémpresa u organismo |e podré mantener en plantilla un largo
plazo de tiempo.

Puede contar con el respalde de sus Compafieros y amigos en {os momentos dificiles.

Cree que la direccion de sy empresa le elegiria entre otros candidatos para un Puesto de mayor res.
ponsabilidad.

A R LN I A T R

Posee las caracteristicas necesarias para dirigir técnica'y humanaments a"gn equipo de trabajo.

rm e b : -

En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente Tabora| y de relaciones humanas,

.
DoRuene gy

Considera que con dinero se puede lograr todo aquéffo a'ib':q't:e"'as'pira.

H oy . —~::
QU anatla o Halrd

Teniendo o ganando més dinero se sentird mas seguro de si mismo.

Como persona podrid llegar a lograr una integracién satisfactoria dentro del mundo laboral.

Considera que esta preparado para afrontar cualquier problema relativo a sy actividad profesignal.
Podrd lograr en su vida unas relaciones de amistad totalmente positivas.

Podria mejorar su rendimiento laboral actual.

Sus compafieros de trabajo le aceptarian como Jefe por sus cualidades profesionales.

NO SE DETENGA, PASE A LA PAGINA SIGUIENTE

Tra caaviaras g

TARY = b

il Meiiem e



- et U

76.
77,
78.

79.

80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.

90.
91.

92.
93.
94,
95.
956.
97.
98.
99.
100.

Es una persona promocionable dentro de su empresa.
Su puesto de trabajo favorece el desarrollo integral de la persona.
Cree que su empresa le ofrecera [a posibilidad de participar en [a toma de decisiones.

Piensa que tiene en su empresa o entidad muchas posibilidades de alcanzar sus aspiraciones de
promocidn y ascenso.

Podra llegar a ser un profesional brillante dentro de su dmbito o sector.

En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente de relaciones humanas.

Como persona podra lograr un estatus profesional y social adecuados.

Considera que tiene facilidad para formar un equipo de trabajo Yy que éste le aceptaria facilmente.
Tiene la impresién de que a menudo sus companeros de trabajo le marginan.

Sus compafieros de trabajo tienen una opinidn positiva de vd.

Las decisiones tomadas por Vd., en la mayoria de los casos, son las méas adecuadas.

En general, se preocupa por el desemperio de sus tareas profesionales.

Es constante en la bisqueda de medios para ascender de nivel o categoria profesional.

Ha conseguido un puesto de trabajo seguro.
Se esfuerza por ganarse la confianza y aprecio de sus compafieros, amigos y otras personas.

Sus jefes y superiores consideran que las decisiones tomadas por Vd. son generaimente las mé4s
adecuadas.

Conoce su trabajo y lo ejecuta tonforme a lag eXigendias del fnismo. "+ ias miamacii T e
Generalmente dedica gran parte de su tiempo libre &4 actividades borﬁﬁléméﬁt'a”r‘féséEg’sﬂuzt—'rab.éj'd.’:""3“‘-"
Ha realizado en su vida grandes ‘proyectos.'

Considera que tiene un trabajo bien remunerado.

En general en fos momentos dificiles de su vida siente el respaido de las personas ailegadas.

Sus jefes y superiores le reconocen su valia profesional.

Trabaja méds y mejor que el resto de sus compafieros.

Su cargo o puesto de trabajo le permite llevar a cabo la toma de decisiones e iniciativas propias.

Gana y/o posee mucho dinero y bienes,

NO SE DETENGA, PASE A LA PAGINA SIGUIENTE



101.

102.
103.
104.
105.
106.
107,
108.
109.

110.
111,
112,
113.
114,
115,
116.
17,
118,
119,
120.
121.
122.
123.
124,
125.
126.

Tiene en Ia actualidad yn trabajo que Je permite ofrecer alternativas Y soluciones a Jgg problemas
de la empresa.

En sy eémpresa tienen en cuenta su opinién en los asuntos relativos a su trabaje y/o actividad pro-
fesional.

En general, resuelve, por i mismo los problemas relativos a su trabajo.

Es Vd. una Persona a la que le gusta empezar muchas Cosas, pero acaba muy pocas.

Su cargo o puesto le permite dirigir y/o Supervisar el trabajo de otras personas.

Se siente 3 gusto con las condiciones fisicas y humanas de su trabajo,

Sus relacioneg afectivas en e ambito familiar son estables y satisfactorias,

Si tiene que éxponer aigo en publico, estd seguro de lo que dice.

El dmbito fisico Y humano de sy trabajo favorece el buen hacer e, incluso, fa creatividad,
Es Vd. una persona importante e influyente profesionaimente.

Esta satisfecho de las tareas y fu;nciones- qu.e de'séﬁ;;eﬁ:é:e_u;;;;i%e'ﬁt-é.-"

Intenta ganarse cads dia més amigos. - - “

A menudo Sus proyectos le salen mal. TR e
Se siente plenamente integrado dentro de su circulo de amigos.

Hasta el momento ha logrado un rendimiento laboral satisfactorio.

En la actualidad Pone los medios necesarios para su promocién profesional y ascenso social.
Su trabajo le permite demostrar sy valia profesional.

Ha obtenido ya muchos éxitos en sy vida.

NO SE DETENGA, PASE A LA PAGINA SIGUIENTE
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SEGUNDA PARTE

El modo de proceder es el siguiente: si Jo resulta atrayente, precise el grado de importancia que
ese incentivo tiene para Vd. marcando también con un aspa en la Hoja de respuestas uno de los nimeros
atendiendo a la siguiente escala:

2: normal 3: mucho 4: muchisimo
127. Participacién en la torna de decisiones.
128. Buen ambiente laboral.
i29. Aprecio y consideracién de sus jefes y superiores.
130.  Aprecio y consideracién de 5uUS companeros.
131, Aprecio y consideracién de sus subordinados.
132. Relaciones afectivas estables.
133. Cargo o puesto de gran res.ponsabilidad.
134. Valia profesional,
135. Status profesional Y social alto.
136. Posibilidades de Promocion y ascenso profesjonal.
137. Independencia Yy autonomia en el trabajo.
138. Retribucién econdmica elevada.'r -
138. Exito profesional. ’
140. Oportunidades de formacign y desarrollo profesional. =
141, Innovacién tecnoldgica en 1a empresa,
142, Desarrollo de la Propia iniciativa y trabajo creativo.
143, Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo.
144, Dirigir y supervisar.
145. Influencias y poder en la eémpresa o en la sociedad.
146. Adaptacién fisica y normativa al trabajo. -

147, Solvencia, prestigio y organizacién de la empresa.

NO SE DETENGA, PASE A LA PAGINA SIGUIENTE



TERCERA PARTE

El modo de proceder en esta parte es similar al que se ha descrito en la anterior. La diferencia esta
en que el criterio de eleccién sera el grado de satisfaccion que le produzcan a Vd. esos aspectos relacio-
nados con su vida, atendiendo a la siguiente escala:

1: alguna 2: normal 3: mucha 4: muchisima

148. Retribucién econémica actual.

149. Trabajo altamente especializado.

150. Innovacidn tecnolégica de la empresa.

'151. Nivel de independencia en el desempeiio de su trabajo.

152. Influencia y poder en su empresa.

153. Dirigir y supervisar a otros.

154, Moral de grupo o equipo de trabajo.

155. Participacion en la toma de decisiones.

156. Rendimiento laboral.

157. Desarrollo de la propiza iniciativa.

158. Tareas y funciones que realiza actualmente.

159. Ambiente humano en su trabajo.

160. Condiciones fisicas y ambientales del trabajo.

161. Relaciones con sus compaferos.

162. Relaciones con sus amigos. B P A AP
163. Formacién y desarrollo profesional. .. .. . .. L aolloe
- 164, Promocidn y ascenso personal en suTempresa. - oo - —oeasl s
165. Valia profesional.

166. Exitos profesionales alcanzados.

167. Con su personalidad y caracter.

168. Status profesional y social.

169. Puesto o cargo actual.

170. Organizacidon y funcionamiento de su empresa.

171. Opinién de los demds acerca de Vd.

172. Relaciones afectivas de pereja.

173. Relaciones positivas con los hijos.

HA TERMINADO. COMPRUEBE QUE HA CONTESTADO A TODAS LAS PREGUNTAS
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