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a presente investigacion brinda informacién para comprender la alta incidencia de infartos al

corazdn entre gquienes ocupan cargos directivos, permitiendo generar una critica al modelo de

metas que al exigirnos el maximo de nuestras capacidades logra productividad a cambio de acortar
uestras vidas.

Siendo el problema de investigacion: conocer si las caracteristicas fomentadas por el modelo de
‘ectividad organizacional de metas (MEOM) guarda relacion con las caracteristicas de la Conducta
ipo “A” (CTA). Se logré el objetivo de establecer una correlacion positiva entre las variables MEOM y
TA, brindando evidencia sobre el peso de cada una de las variables que integran la CTA (competencia
xcesiva, involucramiento en el trabajo, miedo al fracaso v ansiedad}.

La muestra formada por 140 personas con cargos directivos en 20 empresas medianas y grandes
sta dividida en 10 con alta y 10 con baja identificacién con el MEOM.

Se desarrolio el instrumento, Management Test- Conducta Tipo A empleando el método de
hurstone vy cuyo alfa de Cronbach es 0.8488, contando con validez de contenido, criterio y constructo
ara identificar la CTA.

Se enconird en las empresas con alta identificacion con el MEOM un 90.14% de personas con
TA, mientras en las de baja identificacién solo un 46.38%. Anexo a esto se encontrd una correlacién
ositiva de Pearson de 0.502 indicando que cuando mas fuerte es el MEOM mayor es la incidencia de
TA. Ademas, las personas que parficipan en empresas con alta identificacién con el MEOM presentan
na mavor incidencia de problemas de salud.
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executives. It's a critic to the Organizational Goal Effectiveness Model, (OGEM) which demands
the maximum of the capabilities of an individual, in order to get productivity although it reduce
> time of human life.

The following investigation intends to explain the high incidence of heart attack among top

The investigation’s topic was to know of the characteristic of the OGEM and the Behavior Type A
[A) had any relationship. The BTA is related to the excessive competency, work involvement, fear to
> fajlure and anxiety.

Established a positive relationship between the variables from the OGEM and the BTA. The
miple taken was 140 top executives, located at 20 different medium and big companies; 10 companies
such sample had high identification whit the OGEM and the remaining 10 companies had low
ntification.

The Management Test - Behavior Type A, was developed and the method Thurstone was used.
e Alfa the Cronbach was 0.8488. The contain has validation, criterial and constructo.

It was founded that from the companies whit high identification with the OGEM, 90.14% were
T people. The people founded with low identification were for 46.38%. Additional to this we found a
sitive correlation of Pearson of 0.502 which means that when is higher the OGEM; it’s higher the
idence of the BTA people.

This helps to prove that the people who participate in companies whit high identification to the
5EM present more incidences of health problems.
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"N onsiderande que uno de los principaies

cometidos de la introduccion es dar cuenta de
v’ la Tazon de ser, la orientacion y naturaleza de
ta obra, resulta posible alcanzar dichos objetivos
indando una explicacién de los capitulos que la
nforman.

Primer capitulo. Este tienen como proposito
ilustrar las diferentes escuelas de la adminstracion
como ha evolucionado a fo largo de la historia,
rmitiéndonos apreciar como la vista tanto de los
oricos como de los empresarios siempre se ha
antenido fija en un objetivo particular, el lograr
aximizar la preductividad del ser humano antes
le pensar en su bienestar, brinddndonos un
corrido desde los inicios de la reveolucion industrial
sus condiciones infrahumanas hasta el fenémenco
tual de la globalizacion.

Segundo capitulo. Aqui se podrd apreciar
mo los valores de ia cultura occidental descansan
tualmente en el HNamado “suefo americano”
iciendo que las personas emprendan una frenética
rrera en la busqueda de poseer bienes materiales
1es consideran que en el poseer se encuenira el
creto del ser. En este tenor se analiza un patrén de
nducta que responde en forma por demas
lecuada a dichas exigencias, la Conducta Tipo A
TA). Se visualizan sus caracteristicas ¥
percusiones tanto para el individuo que la presenta
mo para quienes conviven con el, presentando
mo contrapartida las caracteristicas de su antpoda,

Conducta Tipo B. Se revisa brevemente en este
bro los conceptos de Calidad de Vida en el Trabajo
las caracteristicas relacionadas con el infarto agudo
miocardio.

Tercer capitulo. En este se describen las
atro variables consideradas para la identificacion
> la CTA profundizando en cada una de ellas
ompetencia excesiva, Involuczamiento er el trabajo,
ledo al fracaso v Ansiedad) siendo el miedo al
acaso una variable nueva a considerar para
terminar la Conducta Tipo A.

Cuarto capitulo. Aqui se presentan los
fundamentos para el desarrollo del mstrumento que
identifique la CTA, dandoc las razones del porque no
utilizar jos instrumentos existentes, brindando las
bases de como se lograron tanto la validez como la
confiabilidad del instrumento.

Quinto  capitule. En el se aborda Ia
metodoiogia de la mvestigacidn, teruendo que el
problema de la misma es: conocer si las
caracteristicas fomentadas por el modelo de
efectividad organizacional de metas guardan relacion
con las caracteristicas de la Conducta Tipo “A”.

Para la realizacion de la investigacidn se
empleo la metodologia de Thurstone utilizando una
muesira de 22 syjetos fipo para la realizacién del
mstrumento, posteriormente se realizaron entrevistas
¥ cuestionarios a 140 directivos en 20 empresas (diez
altamente identificadas con el modelo de efectividad
vy 10 que no presentaban una alta identificacién con
dicho modelo). Las entrevistas y aplicaciéon de
cuestionarios fueron realizadas en forma personal,
siendo posible el ingreso y cooperaciéon de dichas
empresas debido a se habia trabajado con ellas en
capacitacidn y/ o consultoria en forma previa.

Dentre de ios recursos con lo que se conté
para la realizacién de esta investigacion cabe destacar
que dentro de los primeros dos afios el autor estuvo
considerado dentro del programa de becas de la
Universidad Nacional Auténoma de Meéxico por
medio de ja Direccién General de Estudios de
Posgrado a quien agradece dicha oportunidad y el
alimo afo de le investigacion fue solventada con
recursos propios.

Esta investigaciéon tiene como objetivo:
determinar si existe correlacién enire las
caracteristicas del modele de  efectividad
organizacional de metas v las caracteristicas de la
CTA en los directivos de empresas del Valle de
Meéxico, aportando mayor evidencia sobre el peso de
cada una de las variables y encontrando diferencia en
la presencia de CTA enire las empresas que emplean
el modelo de efectividad organizacional de metas con
respecto a otros.
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Sexto capitulo. En este se presentan los
sultados de la investigacion, empleando grificas de
5 resultados que arrojo la Management Tes-
nducta Tipo A (MT.CTA) aplicada a 140 ejecutivos
20 empresas distintas.

Completan la obra tres anexos

Primer anexo. Causas de mortalidad, e} cual
ne como finalidad mostrar tanto la evolucidn de la
fermedad corazon desde 1930 a 1999 como mostrar
importancia de buscar soluciones a este problema
salud, asi como los factores tanto desencadenantes
mo aguellos que se considera disminuyen su
idencia,

Segundo anexo. Instrumento piloto, en este se
2senta integramente el desarrollo del instrumento y
ultados obtenidos.

Tercer anexeo. Instrumentc final, aqui se
2senta no solo el retest empleado como medida de
fiabilidad sino también el desarrollo total del
trumento y la aplicacién a los 140 sujetos que
egraron la muestra.

1l
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1. La evolucién de la administracion y
tevas exigencias de las organizaciones.

la  administracién, resuita indispensable

recordar el significado etimolégico de la
labra administracion, por lo que, al tomar los
cablos latinos se encontr¢ que:

%ntes de miciar el recorrido por la evolucion de

Ad: para;
Ministrare: servir.

Siendo factibie deducir que el objetivo
ndamental de la administracion es e] Servicio

Sin embargo, esta acepcion varia en forma
portante dependiendo del autor consultado,
contrando conceptos tales como el de Chiavenato
729, p. 8) para quien la administracidn es:

interpretar los objetivos propuestos por la
organizacion y transformarlos en  accién
organizacional a través del planteamiento,
organizacién, direccion y control de todos los
esfuerzos realizados en todas las dreas y en todos
ios niveles de la organizacén, con el fin de
alcanzar tales objetivos de la manera mas
adecuada a la situacion.

O el concepto de Newman (1963, pp. 15,16)
ra gquien:

La administracién consiste en orientar, dirigir v
controlar los esfuerzos de un grupe de individuos
para un objetivo comun. El buen administrador es,
naturalmente aquel que posibilita al grupo
alcanzar sus objetivos con el minimo uso de
recursos y de esfuerzo y con menos interferencias
con otras acitvidades ttles.

Una vez mencionado lo anterior es posible
dar el sucinto recorride por la evolucién de
ninistracién en la revolucion industrial yva que es
Cisamente esta la etapa sefialada como el despegue
actnal mundo empresarial.

Se ha considerado a la revolucién industrial
10 un gran “salto” en la historia de la humanidad
€l gigantesco numero de innovaciones técnicas
nandola el “arranque de la civilizaciéon moderna”

stendo innegable la importancia de esta etapa en la
historia humana, sin embargo, es poco frecuente
preguntar como eran las condiciones de trabajo que
predommaban en esa época. Por ello, en las
subsecuentes lineas se brinda una breve descripcion
del ambiente Jaboral imperante en Europa durante
ese periodo.

Los albores de esta etapa se pueden ubicar en
1776, con la invencién de la maquina de vapor de
James Watt v su posterior aplicacién a la produccion
acompafada de una nueva concepcion del trabajo, lo
que modificé en aproximadamente un siglo los
aspectos econodmicos, politicos y sociales en una
forma tan vertiginosa que los cambios fueron
mayores a los acontecidos en el milenio anterior. Esta
dio inicio en Inglaterra y se extendié rapidamente por
el entonces llamado mundo “civilizado” siendo
posible dividirla segun Chiavenato (1989, p. 28) en
dos etapas:

De 1776 2 1860 se gestd la 1° Revolucién
Industrial, también conocida como Ia Revolucidn
del Carbén v el Hierro.

De 1861 a 1914 se desarrolld la 22 Revolucién
Industrial también conocida con el nombre de Ia
Revolucién del Acero y la Electricidad.

Como es posible apreciar, existen fechas que
marcan en forma concreta la aparicién de
acontecimientos que dividen a cada una de las
revoluciones industriales que modificaron el mundo
empresarial, sin embargo, poco o nada se menciona
sobre las condiciones de vida en el trabajo que
predominaban en esos tiempos y, al buscar un poco
en el pasado es posible encontrar que:

En el afio de 1789 la Revolucién Francesa
promulga los principios de “Igualdad, Libertad vy
Fraternidad”, (cabe recordar que estos principios eran
del hombre y el ciudadano lo que refiere su tinte de
generoj y en 1791 se promulga la Ley Chapelier, que
ordena la abolicién de los gremios y corporaciones,
ya gue las regulaciones que estos establecian al
trabajo, produccidn vy comercializacién  eran
considerados coercitivas al ejercicio de la libertad.
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A pesar de elio, los postulados de la
volucion Francesa no se logran concretar vy la
omulgada libertad concluye en “la libertad de
orirse de hambre”, ya que, en la practica, los
trones tenian la libertad de ofrecer trabajo en las
ndiciones y con el salario que ellos consideraban
rtinente llegando incluso a reducir dicho salario a
luntad mientras que, por su parte, e! trabajador
lia la “libertad” de aceptar estas condiciones o
ircharse a otra fibrica donde seguramente
contrarja condiciones similares.

En esta etapa, e] otrora orgullose artesano
¢ dominaba una técnica se vio inmerso en un
ceso en el cual era solo un eslabén méas de una
ga cadena de actividades empleadas para obtener
producto, por lo que es posible considerar que es
este momento que la téenica domina al obrero.

Es factible mencionar gue en este periodo ni
uiera se consideraba al ser humano como tal, sino
> era simplemente otro Insumo, un recurse
mano, sin embargo, no basté a los duenos de las
ricas el utilizar méquinas para incrementar la
duccién, sino que ademas, iniciaron una
lotacién  realmente indigna de la memoria
nana y que en la actualidad parecerfa imposible
comprender, ya que dentro de este periodo dirigen
mirada a una fuerza de trabajo mas décil v menos
3, los nifies y las mujeres, los primeros eran
tratados desde los 7 afios v se les obligaba a
decer incluse a fuerza del litigo. Las jornadas de
horas, eran en todos los aspectos inhumanas
wcionando que en Lancashier (Inglaterra) existia
- tradicién popular que mencionaba que en ese
ar “las camas nunca se enfrian”, va que los nifios que
ajaban de dia, llegaban a sustituir en ia cama a los
trabajaban de noche.

En este punto es importante aclarar que en
€poca el simple hecho de silbar, charlar, pararse
banco de trabajo o lo imperdonable, peinarse
s de concluir la jornada laboral se castigaba
Tamente y, algo impresionante, si algin padre de
ilia “distrafa” a su hijo para tratar de educario,
ria perder su trabajo en ese mismo instante. Este
un: periodo durante el cual la alfabetizacién era
iderada el “peligros arte” de la escritura y el
1lo era exclusivo de las clases dominantes.

La calidad de vida fuera de las fabricas era
igualmente deplorable, va que los obreros vivian en
unas especies de cuevas, las cuales compartian con
ratas v todo tipo de alimafas, siendo lugares
obscuros y fétidos donde se apifiaban grandes
cantidades de hombres, mujeres v nifios
indistintamente, donde su mundo se reducia
intermitentemente de la fabrica a un cuarto obscuro

Resulta sencillamente imposible imaginar la
lamada mentalidad “empresarial” de esa época, y
basta con mencionar que se llegaba a premiar la
explofacion infantil, teniendo como ejemplo Jas
fabricas del coronel Humphys a las cuales el congreso
de Connecticut (EEUU.) exent6 durante 10 afios de
pagar impuestos por que ejercian una explotacidn
impresionante & los nifios que laboraban en ellas,
logrande con ello “aprovechar” una importante
fuerza de trabajo.

De esta forma continué la Revolucién
Industrial hasta que la hecatombe de obreros
ocasionada por las condiciones infrahumanas
comenzaron & dejar sin personal a las fabricas, motive
por el cual se comenzaron a reducir las jornadas
laboraies, sin embargo, resulta clarc que no existia
una concepcion verdadera de la administracién del
trabajo. Es importante visualizar esta etapa pues
indica como el ser humano se ve sometido a una
explotacion que tiene como tinica finalidad el obtener
el maximo de productividad y ganancias para el
capitalista.

1.1.1. La escuela clisica.

Transcurrieron varias décadas antes de que
hicieran aparicion los primeros autores que hablaran
formalmente de la administracién, para conccerlos,
deberemos situarnos por un momento en los
primeros afios del sigle XX, en la Midvale Steel
Company o en la Bethichem Steel Company, y
posiblemente nos habriamos encontrado con un
hombre que habia introducido importantes cambios
en el béisbol, ¢creade un método que alargaba tres
veces la vida de las herramientas de corte, v autor del
libro “Principios de la Administracion Cientifica”. Ese
hombre de lentes v aspecto 4gil que observaba con
detenimiento a los obreros era Frederick W. Taylor.



ose Vili Martinez Gonzdlez

Taylor quien comenzara su vida laboral como
brero y, a base de trabajo y un curso de ingenieria
gro el puesto de ingeniero jefe en la Midvale, era
na persona que nunca descansaba en horarios de
abajo y se aseguraba bien de que nadie lo hiciera. Se
1enciona que era un apasionado de la eficiencia, al
rado que angustiaba a sus amigos al dibujar los
ngulos de cada uno de sus golpes al jugar criquet o,
| contar sus pasos para caminar en forma mas
ficiente, un hombre que dormia cruzando dos sillas

siempre se encontraba apremiando por el tiempo
Vids adelante nos recordard un Patrin de Conducta).

Pues bien, este es uno de los dos hombres a
uienes Jes ha sido atribuida Jla paternidad de la
dministracion, en gran medida, por uno de sus
abajos el cual tuvo lugar en 1899, cuando Taylor
nvencié a un trabajador llamado Schimedt para
oner en practica un nuevo método sobre el manejo
e lingotes de hierro y, acompafiado de un asistente
1e ya tenfa bien conocido el métode, Taylor dio las
guientes instrucciones a Schimedt:

Taylo (1911, p. 45,46) Bien, si usted es un hombre
de alto precio, se comportara exactamente como
ésta persona le indicard; mafiana mismo, del alba
al ocaso; cuando le diga que recoja un lingote v
camine, usted lo recoge y camina, y, cuando le
diga que se siente y descanse, usted se sienta.
Usted hard eso exactamente durante todo el dia, v
1o que es mas, sin discutir. ;Comprende usted?,
cuando este hombre le diga que camine, usted
caming; y cuando le diga que se siente, usted se
sienta, y nada de responderle. Ahora, usted viene
a trabajar aqui mafiana en la mafiana, y antes de
que llegue la noche sabré si en realidad es un
hombre de alto precio o no.

Con base en lo anterior se deduce que el
ncepto de “un hombre de alto precio” para Taylor
en referencia a la percepcién econémica que
beria percibir por su trabajo. En el ejemplo anterior
Sr. Shimedt incremento su salario de 1.15 délares
lericanos, a 1.85 délares, {un aumento ligeramente
perior al 60%). Sin embargo, su produccién se
Tementd cerca de un 400%, va que al inicio su
pacidad de carga era de 12.5 toneladas por dia y,
n el método, se incremento a 47 toneladas.
'viamente el aumento de salario no se relacionaba
lo absoluto con su productividad.

Cabe resaltar que Taylor llamé al estudio
anterior “La cicncia de cargar lmgotes de herro” V.
Ilamaria al resto de sus estudios en forma similar
anteporuendo  siempre la  palabra  “ciencin”
Actualmente se le conoce como “Esiudios de Tienpos y
Movinnentos”. Donde el trabajador no es mas que una
extension de la maquina y de los sistemas.

Taylor logré otras aportaciones que aunque
muy rudimentanas, son el inicio de una bisqueda
por organizar el frabajo, tales como:

+ La eleccion del personal;

+ Salarios e incentivos,

+ Organizacién funcional;

* Separacién del trabajo intelectual del trabajo
fisice.

Para obtener una visién de como eran las
condiciones de ftrabajo en tiemipos de Taylor es
posible mencionar que las fébricas no eran ni
remotamente las estructuras que hoy conocemos, sino
que se aproximaban mas a graneros gigantes
acondicionados para estos fines y las personas no
eran mas que insumos. En esta etapa el ser humano
contintia siendo estudiado solo para beneficio de Ia
productividad, dejando de lado cualquier otro
aspecto.

Mientras tanto, en Francia; de haber visitado
las oficinas ejecutivas de una gran mina de carbén
alrededor de 1910, factiblemente nos hubiésemos
enconfrado con Henry Fayol, quien ocupaba el puesto
nombrado Direccién de Administracién vy, quien
comparte con Taylor el titulo de padre de Ila
administracién, sin embargo, a diferencia de Tavlor
que realizaba su trabajo en Ia linea de fuego, Fayol lo
hacia desde la soledad de su escritorio, donde
buscaba las claves para lograr una administracion
efectiva.

Fayol (1916, p. 10) concebia a Ia empresa
como un “cuerpo social”, el cual se encontraba
formado de seis funciones principales:

¢ Técnica (produccion);
¢ Comercial (compra, venta e intercambio);
+ Financiera (obtencion y utilizacién de capital);
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+ De seguridad (proteccion de la propiedad y las
personas);

+ De contabilidad (incluyendo estadisticas) y:
De administracion (planeacion, organizacidn,
direccién, coordinacién v control).

Cabe resaltar que la ultima de estas funciones
e una innovacidn dentro de su Gempo.

Su estudio dista mucho de las propuestas de
Taylor, va que Fayol ne traté de llamar a su
propuestas “ciencias”, sino que las nombra
“principios”, de los cuales lista 14 (Fayol, 1916,
pp. 27 - 40):

Division de trabajo;

Autoridad;

Disciplina;

Unidad de mando;

Unidad de direccion;

Subordinacién del interés individual al
interés general;

h
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7. Remuneracion del personal;

8. Centralizacién;

9. Jerarquia;

10. Orden;

11. Equidad;

12. Estabilidad en la conservacion del
perscnal;

13. Iniciativa;

14. Espirita de equipo.

De esta forma, Fayol iniciaba una corriente que
arfa pie a la creaciéon de la administracion como una
isciplina independiente, y algo mds, a pesar de no
berarse atin de las tendencias propias de su tiempo,
a vislumbraba la importancia del factor humano
entro de las empresas, hablé sobre el espiritu de
rupo, de la iniciativa, etc. Ademas, cabe recordar
ue es Fayol, quien buscod que se impartieran materias
e administracion en la escuelas y mencioné que la
apacidad administrativa técnica debe adquirirse
rimero en el aula v posteriormente en el drea de
rabajo.

A pesar de lo anterior, el pensamienio
administrativo sigue tendiendo mds a mejorar la
eficiencia del hombre en el trabajo que a brindarle
una mejor Calidad de Vida Laboral, ya que la
concepcidon del hombre tanto de Taylor como de
Fayol en la Teoria Clasica es el Homo Economicus, por
ello, encontramos que en esta escuela predomina el
interés de la produccion sobre el bienestar humano.

1.1.2. La escuela humano relacionista.

Si avanzaramos un poce mas en el tiempo,
hacia 1920 y visitdramos una planta textil de
Philadelphia, observarfamos una escena radicalmente
distinta, ya que nos encontrariamos a una enfermera
o un investigador escuchando atenta y cordialmente a
los obreros sobre sus problemas de trabajo. Esta
situacién tuvo como antecedente estudios al mas
puro estilo de Taylor y no habian logrado mejorar ni
la productividad ni la moral {la rotacién del personal
era de un 250% en el cuarto de hilade comparado con
el 5 6 6% de otros departamentos), por 1o que entro a
escena un profesor australiano de la Universidad de
Pennsylvania, su nombre. George Elton Mayo, quien
es considerado el fundador de las relaciones
humanas.

Durante el transcurso de este primer estudio,
Mayo (1933) recomendd camas para el descanso de
los trabajadores en conjunto con periodos de
descanso, obteniendo con estas medidas la
disminucién de la rotacién y el incremento en la
productividad; sin embargo, Mayo no comprendid la
verdadera causa sinc hasta que pas¢ a formar parte
del equipo de la Universidad de Harvard, y en un
estudio realizado en la Western Electric {Mayo, 1933)
logré concretar su idea acerca de que los obreros no
son s6lo seres econdmicos (vision Taylorista}, sino
que ademaés son seres sociales.

En el mencionado estudio, Mayo tomé un
grupo de obreras que habian acordado servir como
voluntarias e inicié su estudio modificando diversas
condiciones de trabajo tales como iluminacién, dias
de trabajo mds cortos, semanas més cortas, descanso a
media mafiana para tomar algo, pequefios descansos,
etc. S5in embargo, al retirar todas estas caracteristicas
y regresar a las condiciones originales se asombraron
al descubrir que la moral era mds alta que nunca y lo
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usmo ocurria con la productividad, fue entonces
uando intuyd que existia algo mds que determinaba
| comportamiento de los individuos en el trabajo v
omprendid que los humanos somos seres sociales, v
on - ello, inicié una nueva corriente de la
dministracion; dentro ella podemos vislumbrar
omo las funciones del administrador no sélo se
mitan a la obtencién de resultados, sino que ademas,
ebe comprender la importancia del factor humano v
rupos informales, con ello, las organizaciones van
eciendo en complejidad, en esta escuela llamada
eoria de las Relaciones Humanas el concepto del ser
umano es, el Hombre Socual.

Con lo anterior es posible mencionar que en
s anos 20's se iniciaba a ver al ser humano neo solo
me un apéndice de la maquinaria, o un ente
OnOmico, sino que se inicia un estudio mas
ofundo del ser humano desde una perspectiva mas
tegral.

1.3. La escuela burocrdtica.

En otro orden de ideas podemos recordar que
L los afios 40 surge la teoria de la burocracia
niendo come fundamento las teorias de Max Weber
864 - 1920). Agui cabe recordar que para Max
eber (1922, p. 730) “La razén decisiva que explica el
ogreso de la organizacién burocratica ha sido
mpre su superioridad técnica sobre cualquier otra
ganizacion”. Sin embargo, el modelo de Weber gue
esentaba un aparato administrativo ha sido mal
licado y por elio estigmatizado, pese a todo,
lznick (1947) verificé que la interaccién entre la
Tocracia y su ambiente logra un sistema abierto en
nsacciones ambientales obteniendo con ello una
ena alternativa para las organizaciones;
ordemos que las caracteristicas mencionadas por
*ber son el cardcter legal de las normas y
rlamentos, caracter formal de las comunicaciones,
acter  racionmal y  division del  abajo,
personalidad en las relaciones, jerarquia de la
toridad, rutinas v procedimientos estandarizados,
npetencia técnica y meritocracia, especializacién
Iz administracién, profesionalizacién de los
ticipantes v completa  previsibilidad  del
icionamiento, aqui cabe mencionar que es Weber
en logra diferenciar entre empresas by
anizaciones.

1.1.4. La teoria estructuralista

Poco después, en los afios 50 surge la teoria
estructuralista  orientada hacia la sociologia
organizacional, la cual busca interrelacionar las
organizaciones con su ambiente externo, que es la
sociedad, es decir, la sociedad de organizaciones
distinguida por sus interdependencias, realizando el
analisis de las organizaciones desde el punto de vista
estructuralista haciéndolo dentro de un enfoque
miltiple y globalizante, buscando comprender tanto
la organizacién informal como formal y empleando
recompensas y sanciones materiales; teniendo
representantes como Etzioni (1961), Blau y Scott
(1971), quienes sugieren diferentes tipologias de las
organizaciones; es aqui donde surge el concepto del
Hombre Organtzacional,

1.1.5. La teoria del comportamiento.

En 1947 surge la Teoria del Comportamiento,
la cual marca la mas profunda influencia de las
ciencias dei comportamiento en la disciplina
administrativa, dentro de la cual, el administrador
tiene como una de sus prioridades el conocer Jos
mecanismos  motivacionales que  rigen e
comportamiento humano para poder dirigir las
organizaciones,  teniendo  dentro de  sus
representantes a McGregor (1960) que propone su
Teoria X Y, Maslow (1954) con su prramide
motivacienal, Herzberg (1966) con su Teoria de los
Dos Factores (Motivacionales e Higiénicos), Chris
Argyris (1957) con su inevitable conflicto entre el
individuo y la organizacién y Likert (1967) quien
propone sus cuafro sistemas organizacionales
considerando como un aspecto importante el proceso
decisorio, ¥ se reconoce que existen conflictos entre
los objetives individuales contra Jlos objetivos
organizacionales.

1.1.6. La teoria del desarrollo organizacional.

Mas adelante, en la década de los 60°s en los
EEUU surge la necesidad de buscar adaptar las
estructuras convencionales a las nuevas exigencias
del entorno, por lo que surge el Desarrollo
Organizacional, el cual inici6 estudiando las
dinamicas de grupo v  modificacion  del
comportamiento grupal y fue ampliando su visién
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asta adoptar un enfoque sistematico, abarcando a la
rganizacion como un todo, logrando un concepto
namico de la misma y de cambio organizacional;
ntituyéndose principalmente en ia recoleccion de
ates, diagnostico organizacional y accion de
tervencion teniendo dentro de sus representantes a
lake y Mouton (1978) que presentan su Managerial
rid, Lawrence y Lorsch (1969) v Reddin (1971) con
1 teoria 3 - D de la eficacia organizacional.

1.7. La teoria de sistemas.

Mientras tanto, en otras latitudes, en el afio
> 1947, el bidlogo aleman Ludwig Von Bertalanffy
neré una teoria interdisciplinaria (Teorin de
stemas) capaz de trascender Jos problemas
clusivos de las ciencias por separado v busca
oporcionar principios de aplicacién general,
nerando un enfoque multidisciplinaric, dande una
iportante amplitud a la vision administrativa y al
sto de las ciencias (recordemos que el enfoque nace
- un bidlogo), mencionando que algunas de las
racteristicas de los sistemas son el propésito,
obalismo, entropia, homeostasis, parametros del
tema y reconociendo a las organizaciones como
temas abiertos, considerando que cada una de ellas
encuentra integrada por paries menores.

.8, Teorias contempordneas.

En los estos tiempos aparece Norbert Wiener
48} quien crea la Ciencia Cibernética, Von Neumann
Morgenster (1947) generan la Teoriz de los Juegos,
annon v Weaver (1949} crean la Teoria Matemadtica
la Informacion, Herbert Simon (1960) propone el
udio del proceso decisorio v la existencia de
Cisiones  no  programables v aparecen Ias
ramientas del Camino Critico (Critical Path
thod) y el PERT (Programm Evaluation Review
-hnique), generando en su conjunto una visién mas
plia de los fenémenos que se gestan en las
ranizaciones.

9. Teoria de las contingencias.
Més adelante,ﬂ alrededor de 1962 aparece la

ria de la Contingencia, la cual tiene representantes
no Chandler (1962), Burns v Stalker (1961),

Woodward (1963), y Lawrence y Lorsch (1969),
quienes  mencionan que muchos de  los
acontecinmuentos que se dan dentro de las
organizaciones son consecuencia de lo que existe
fuera de ellas, en sus ambientes, por lo que la
interdependencia de éstos con las organizaciones
pasd a ser la piedra angular, mencionande que las
organizaciones escogen sus ambientes y después son
condicionadas por ellos, necesitando adaptarse a los
mismos para poder sobrevivir, contando para ello con
tecnologia.

Luthans (1981) menciona que esta corriente es
emmentemente integradora de las corrientes que le
anteceden y al mismo tiempo es relativista v
situacional, se ocupa de la relacién entre las variables
circundantes pertinentes, conceptos y técnicas de
administracién apropiados, que llevan al logro eficaz
de objetivos.

1.1.10. Obras contempordneas. La quinta
disciplina,

En la década de los 90°s el autor Peter Sengel
(1998) en su obra La Quinta Disciplina comenta que e}
pensamiento sistémico es una disciplina util para ver
las “estructuras” que subyacen en situaciones
complejas y que ayuda a diferenciar enire el cambio
altamente (realista} o pobremente (no realista)
apalancado, es decir, la capacidad de que el
administrador vea el todo, un similar a ver una
pelicula de los hechos y no solo las fotos; las cinco
disciplinas que Sengel propone son: el pensamiento
sistémico, dominio personal, modelos mentales,
construccion de una visibn compartida y el
aprendizaje en equipo.

1.1.11. La escuela neocldsica.

Dentro de los autores que son considerados
dentro de la escuela neocidsica estan Peter Druker v
Koontz y O'Donnell, sin embargo, los autores
neocldsicos no forman propiamente una escuela
definida, mas bien, son considerados como un
movimiento relativamente heterogéneo. Se prefiere la
denominacion teoria para un mejor manejo didactico
y facilidad de presentacién, a pesar de que algunos
autores la denominen Escuela operacional, Escuela
del proceso administrativo o atin, Enfoque
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niversalista de la administracion; pese a elio, dicho
wovimiento ha influenciado en forma tan profunda a
- adminstracion que la mayoria de los parametros
e se emplean en el mundo occidental para
eterminar la productividad o eficiencia de les
tegrantes de las organizaciones presentan claros
nies de dicha escuela.

Esta escuela hace énfasis en la prictica de la
iministracion, Ia reafirmacién relativa y no absoluta
e los postulados ¢lasicos; hincapié en los principios
asicos de la administracién, en los resultados, en los
vjetivos tomande informacién de todas la corrientes
iministrativas conocidas en su tiempo, enfatizando

planeacién, ia organizacién, la direccién y el
ntrol  formando en su conjunto el proceso
Iministrativo; buscando dar con ello una explicacion
comportamiento que existe en las organizaciones;
4s adelante, uno de sus representantes, Peter
ruker, genera la teoria llamada Administracion por
bjetivos, esta escuela llamada Teoria Neoclasica
nceptualiza al ser humano como el Hombre
reanizacional y Admuustrative, para visualizar mejor

anterior se presenta las caracteristicas que la
stinguen.

1.11.1. Principales caracteristicas de la teoria
ocldsica.

Dentro de las caracteristicas que esta escuela
esenta existen 5 fundamentales:

Enfasis en la préctica de la administracién, en su

agmatismo vy en la bisqueda de resultados
ncretos, medibles y palpables; sin embarge, no se
eocupd en forma importante por los conceptos
dricos de la administracion. Los autores de este
foque buscaron desarrollar nuevos conceptos de
rma  practica y  utilizable, visualizando
incipalmente la accién administrativa. Para ellos, la
oria tHiene  valor  solamente  cuando  es
eracionalizada. Casi en su totalidad los neoclasicos
refieren a esa praxis de la administracién o a esa
cion - administrativa, enfatizando los aspectos
strumentales de Ja misma. En este aspecto
iavenato (1989, p. 185) menciona que, “La teoria
oclasica representa una enorme contribucién al
piritu pragmético norteamericano”.

2. Segun Chiavenato (1989) es posible considerar a la
teoria neoclasica como una reaccion a la creciente
influencia de las ciencias del comportamuento en el
campo de la administracion, con el consecuente
eclipsamiento  de los aspectos econdmucos v
“concretos” que componen el comportamiento de las
organizaciones, pretendiendo colocar las cosas en lo
que ellos denominan “su debido lugar”.

Para lograr lo anterior, retoman gran parte
del material desarrollado por los clasicos de la
administracién, generando nuevas dimensiones para
su época, brindandole una configuracion mas amplia
v flexible. La estructura de las organizaciones de tipo
Iineal, funcional v linea “staff”, las relaciones tanto de
linea como de asesoria, el problema de autoridad v la
responsabilidad, de la departamentalizacidn, y una
gran cantidad de conceptos clasicos son reordenados
y revitalizados dentro de un enfoque que recibit ]
nombre de neccldsico.

3. Los principales representantes de esta escuela se
preocuparon  por establecer normas de
comportamiento  administrativa. Por ello, los
principios de administracién que los clasicos
empleaban  como  “leyes  cientificas”  son
reconsiderados  aplicandoles cierto  grado de
flexibilidad para la obtencién de soluciones
administrativas précticas. Sin embargo, para autores
como Koontz y (FDonell (1974) y Theo Haiman
{1965), el estudio de la administracién debe basarse
en la presentacién y discusion de principios generales
relativos al ;cémo? planear, organizar, dirigir y
controlar, es decir, se intenta buscar ¢! “Know How”
de la administracién. Para estos autores, los
administradores son parte de la esencia de cualquier
empresa dindmica y exitosa, pues los consideran
hombres que deben y pueden planear, dirigir y
controlar las operaciones de cualquier organizacion,
va se trate de una industria privada, de gobierno,
eclesidstica, el ejército, etc., sin importar las diferentes
actividades involucradas en cada organizacién, ya
que consideran que los problemas administrativos de
seleccién de los jefes, el establecimiento de planes y
directrices, la evaluacion de resultados, Ila
coordinacion, y control de las operaciones para el
logro de los objetivos establecidos resultan comunes a
todas.
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Por lo anterior, estos autores consideran que
os  aspectos basicos de la  administracion son
omunes a cualquier tipo de actividad humana. Al
rual que los clasicos, los neocldsicos buscaron
stablecer principios generales de administracion.

Para Niles (citado en Chiavenato, 1989, p.
86) “Esos principios generales, presentados bajo
rmas Y contenidos variables por parte de cada
utor, buscan definir la manera mediante la cual el
dministrador debe planear, organizar, dirigir y
ontrolar el trabajo de los subordinadoes”.

. Esta corriente marcé un gran énfasis en los
bjetivos y en los resultados. Uno de sus pilares
lenciona que “toda organizacién existe, no para si
isma, sino para alcanzar sus objetivos v Jograr
sultados” (Chiavenato, 1989, p. 187) con lo anterior
» posible  visualizar el alto grado de
npersonalizacién al considerar z la empresa como
1 ente vivo que coloca sus propios objetivos, por lo
1e es en funcion de los objetivos y resultados que la
‘ganizacion tenga planteados alcanzar que debe
nerarse y estructurarse su orientacién. A partir de
ta concepcibn parte el gran énfasis en los objetivos
ganizacionales, y el que los resultados a ser
canzados sean el medic de evaluar el desempefio de
s organizaciones, y por ende sus integrantes.

Se concibe a los objetivos como resultados
seados por la organizacién {nuevamente el espiritn
> impersonalizacién) a través de su operacion
ciente. 5i esta operacion falla, los objetivos o
sultados pueden ser alcanzados en forma parcial o
r sencillamente frustrados. En este punto se
enciona que son exactamente los objetivos los que
stifican  la  existencia y operacion de una
ganizacion. Uno de los productos estrella de la
ria neocldsica es conocido con el nombre de
Iministracién Por Objetivos (APO), en la cual base
rte de la investigacion debido a la grar importancia
e reviste en la vida empresarial actual Finalmente
menciona que esta teoria considera los medios en

bisqueda de la eficiencia, pero enfatiza
rtemente los fines v resultados, en bisqueda de la
cacia. Hay un fuerte cambio hacia los objetivos y
ultados.

5. A pesar de basarse mucho en la teoria clasica, los
neoclasicos  buscan absorber el conterudo de
practicamente todas las teorias admimstrativas
existentes en su época, teniendo que:

a) Teoria de las relaciones humanas De ella retoman
los conceptos de organizacion informal, de dinamica
de grupes, de comunicacién, de liderazgo, como
también la apertura democratica iniciada por esta
teoria administrativa.

b) Teoria de la burocracia. Retoman el énfasis en los
principios y normas formales de la orgaruzacién, la
organizacién jerarquica asi come los aspectos
relativos a la autoridad y responsabilidad.

C) Teoria estructuralista. De ésta toman la
perspectiva de la organizacién dentroc de una
sociedad compuesta de organizaciones, asi como las
relaciones entre organizacién y su ambiente externo,
el estudio comparativo de las organizaciones por
medio de sus estructuras, también la adopcion
paralela y simultanea de conceptos relativos a la
organizacion formal (que forman parte de la teoria
clasica), en conjunto con conceptos relativos a la
organizacion informal (clasicos de la teoria de las
relaciones humanas) intentando hacerlos compatibles,
como también el estudio de los objetivos
organizacionales y objetivos individuales, el conflicto
que surge entre ellos y las posibilidades de
integracion.

d) Teoria del comportamiento. De ella retoma los
concepto de motivacién, estilos de administracion,
teoria de las decisiones, comportamiento humano en
las organizaciones, conflictos organizacionales, el
juego existente entre objetivos organizacionales e
individuales, equilibrio organizacional como un
sistema de recompensas y contribuciones, etc.

e) Teoria matematica. Genera un intento de aplicar la
investigacién de operaciones y sus métodos de
cuantificacion, el enfoque de medicion de resultados,
el estudio de las decisiones cuantitativas y
programables.

f) Teoria de sistemas. De esta teoria toma el enfoque
de Ja organizacion como un sistema compuesto de
miiltiples subsistemas, su integracién y reciprocidad,
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s demandas del ambiente externo, la retroaccién de
5 consecuencias, ei ciclo de los eventos que
nstituye la organizacién, etc.

Es a causa de esta gran suma de conocimientos
2 otras corrientes que se considera a la teoria
roclasica como una teoria clasica actualizada con los
nceptos de la administracién disponibles en su
*mpo y dentro de un modelo sumarizador que
presenta ia formacion del administrador de hoy,
ctando en gran medida el modelo ideal de
ecutivo. Por ello la gran urgencia de esta
vestigacién para poder exponer los riesgos a la
lud generados por este esquema de exigencias.

Para el autor neoclasico Newman (1963) la
dministracién consiste en orientar, dirigir, y
ntrolar los esfuerzos de un grupo de individuos
ra un objetivo coman. El buen administrador es,
turalmente, aquel que posibilita al grupo alcanzar
s objetivos con el minimo uso de los recursos y de
fuerzo y con menos interferencias con otras
Hvidades utiles” (pp. 15,16).

En este punto es interesante recordar lo que
uker (1970) menciona respecto:

El surgimiento de wuna sociedad de
ganizaciones fue el fendmeno que marco el siglo
terior y continua en este nuevo sigic. Es dentro de
a sociedad que las importantes tareas sociales son
nfiadas a grandes instituciones, tales como el
bierno, las universidades, los sindicatos, las
\presas, etc. Dentto de esta sociedad de
ganizaciones existe una tendencia a un pluralismo
bjetivos, una diversidad de instituciones v a una
usién del poder. Esas organizaciones achian entre

sin embargo, a pesar de ser interdependientes,
nen vivir y trabajar juntas. Druker (1970, p. 215)
inguna de esas organizaciones existen por si sola.
da vez mas aumenta la interdependencia
ranizacional, pues las organizaciones coniratan
re sf la propia ejecucién de funciones. Cada vez
s cada organizacion utiliza las otras como agentes
ra la realizacion de algunas de sus propias tareas”.

Con base en lo anterior, Peter Druker (1970,
226) en su obra “Una era de discontinuidades”
Ica que los aspectos comunes a las organizaciones
N

a) En los objetivos: las organizaciones no viven
para si mismas, son medios, son drganos sociales
que pretenden la realizaciéon de una tarea social.
La sobrevivencia, objetivo tipico de la especie
biologica no es un objetivo adecuado de ia
organizacién. El objetivo de la organizacién esta
fuera de ella y es siempre una contribucién
especifica para el individuo y la sociedad. Si la
organizacion no define claramente sus objetivos,
no habrd posibilidad alguna de evaluar los
resuitados o su eficiencia. No existe un proceso
clentifico para establecer los objetivos de una
organizacion. Los objetivos son juicios de valor,
son escalas de prioridades en Ja atencién de
necesidades de la comunidad por parte de la
organizacion;

b) En cuanto a la administracion. todas las
grandes organizaciones son diferentes en sus
objetivos, en sus propésitos, mas son
esencialmente semejantes en ef drea
administrativa. Todas ellas exigen una reunién de
muchas personas que deben actuar en conjunto
integrandose en esfuerzo comiin. Asi, todas las
organizaciones tienen el mismo probiema de
equilibrar los objetivos de la organizacion con las
necesidades y deseos del individuo, esto es,
equilibrar la necesidad de orden con la necesidad
de flexibilidad y de libertad individual Todas
ellas exigen una estructura determinada, de un
lado, por la tarea y por sus demandas y por otre
lado, los “principios de administracién” genéricos
y adecuados a la “16gica de la situacién”.

Es en el campo de la administracién donde
mas se ha trabajado en este medio sigio: organizar
y dirigir grandes organizaciones basadas en el
conocimiento. En el momento, existe un fuerte
conflicto entre el énfasis en la eficiencia de la
administracién  (donde los esfuerzos son
considerados fundamentales y la principal
caracteristica es el orden) y el énfasis en la eficacia
(donde los resultados son considerados
fundamentales v la principal caracteristica es
vitalidad). Drucker se inclina mas hacia la eficacia
a pesar de que destaque el que las inclinaciones
pueden variar abundantemente;

C} En cuanto al desempefio individual: es el
campo en donde hay menor referencia entre las
organizaciones. E! desempedio individual es la
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eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones. Son los individuos los que hacen,
deciden v  planean, mientras que las
organizaciones son ficciones legales, pues por si
mismas nada deciden, nada planean. Las
organizaciones solo actian en Ia medida de gue
sus administradores hagan y es cada ve: mayor el
mimero de personas que tienen gue ser eficientes
para que la organizacidn funcione, de un lado, y
para gue se autorrealicen y satisfagan sus propias
necesidades, por otro lade  La eficacia es
necesaria para la organizacion (para poder
funcionar} y al propio individuo (para poder
alcanzar satisfaccion) la organizacion es su
instrumento, mientras que, concomitantemente,
produce resultados necesarios a Ia sociedad. Pero,
la eficiencia administrativa no es automatica: el
administrador tiene que decidir por si mismo, sm
recibir informaciones adecuadas de su ambiente
nuevo y conseguir que las cosas precisas sean
realizadas. La organizacién es un ambiente nuevo
y diferente que impone exigencias nuevas y
diferentes al administrador. Esto no es como el
trabajador del campo que sabe por tradicién que
hacer y como hacerlo.

Destaca Drucker (1970, p. 226) que “la teoria
ministrativa ha hecho sobresalir las capacidades
[ administrador, SH entrenamiento Y
nocinientos, pero descuidé un atributo especifico
e es la eficacia”.

.11.2. La Adsministracién por objetivos (APO)

En este punto podemos mencionar que la
ria neoclasica trasladé progresivamente la
ncién ofrora colocada en las lamadas “actividades
edio” hacia los objetivos (finalidades) de Ila
yanizacion. El interés sobre el “proceso” y la
ocupacion mayor con las actividades (medios)
56 a ser sustituido por un enfoque de resultados v
etivos logrados (fines). La preocupacién de
Omo?” administrar se transfirio la pregunta de
or gué” ¢ “para qué” administrar. La insistencia en
er correctamente el trabajo (the best way de
ylor) para alcanzar la eficiencia fue suplantado por
er el trabajo mas relevante para los objetivos de la
anizacion a fin de alcanzar eficacia. En resumen,
rabajo pasé de un fin en si mismo, a ser un medio
a la obtencién de resultados. Esa profunda

reformulacion representa otra especie de revolucién
Kepienana dentro de la admunistracién Lo anterior
“porque” las personas y la  organizacién,
probablemente estin mas preocupadas en trabajar
que en producir resultados.

La administracion por objetives (APO)
tembién  conocida como  administracion  por
resultados constituye un modelo administrativo
sumamente difundido v plenamente identificado con
el espiritu pragmatico y democratico de la teoria
neoclasica. Su aparicion corresponde a 1964 cuando
Peter F. Drucker publicé el libro “The Practice of
Management”, en el cual presenta por primera vez la
administracién por objetives, siendo considerado por
ello como el “padre” de la misma.

Odiome (Citado en Chiavenato, 1989, p.
268) menciona que:

La AFO surgid en la década del 50, cuando la
empresa privada norteamericana estaba sufriendo
presiones acentuadas. Desde la intervencion
Kevnesiana durante la depresién que siguié a las
crisis de 1929, el capitalismo sufrié sucesivamente
mayores intervenciones ¥ controles
gubernamentales, pues pasé a creerse que las
decisiones nacionales no podian depender de la
accion de los empresarios. El empresaric de la
década del 50 estaba mas consciente de la pérdida
de sus mérgenes de ganancia y de la necesidad de
reducir gastos, y se concentraba mas en los
resultados que en esfuerzos superfluos vy
dispersos. La presién econémica de la época
generé  dentro de las empresas una
“administracién por presion”, y la presion ejercida
sobre los gerentes no condujo a mejores
resultados. Esto porgue los dirigentes de las
empresas interpretaban la apatia de los gerentes
en producir los resultados esperados como
rebeldia.

En respuesta, las empresas hacian mas
fuertes los controles, y con eso se cerraba mas el
circulo vicioso: mayor control, mayor resistencia;
mayor resistencia, mayor control. Fue entonces
cuando se buscd una forma de equilibrar
objetivos,  permitir  mayor participacion,
descentralizar las decisiones, permitir autocontrol
y autoevaluacion, proporcionado mayor libertad y
mayor flexibilidad en los controles.
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Termiendo el marco anterior es posible
mprender porqué la APO logro una aceptacion tan
pida en el mundo empresarial.

Una de las caracteristicas de la APO es que
see una forma de evaluacién v revision regular del
ogreso realizado por medio de los objetivos
canzados y los que aun no se logran, permitiendo la
acion de objetivos para la siguiente fase, dentro de
o podemos visualizar las etapas del clasice ciclo de
PO descritas por Chiavenato (1986, p. 272):

a) A partir de los objetivos giobales de la empresa
y del planeamiento estratégico, se establecen los
objetivos departamentales para el primer afto, en
una reunién entre el ejecutivo (gerente del
departamento) v su superior;

b) El ejecutivo (o en otra reunién con su superior)
elabora su plan tactico que le permita alcanzar los
objetivos departamentales fijados;

C) El ejecutivo elabora conjuntamente con sus
subordinados los planes operacionales necesarios
para la implementacién de! plan tactico del
departamento;

d) Los resultados de la ejecucién de los planes son
continuamente evaluados y comparados con los
objetivos fijados;

€) En la funcién de los resultados obienides se
procede a la revisién o reajustes de los planes o
alteraciones en los objetivos establecidos;

f) En el ciclo siguiente, se establecen los objetivos
departamentales para el segundo afio, en una
reunién entre el ejecutivo y su superior, tomando
por base los resultados del primer afio;

g} Se repite la secuencia del ciclo anterior.

En la APO,, la participacién del superior es
wdamental pues la mayor parte de los sistemas
'oluctan més al superior que al subordinado. Con
e en lo anterior en muchos casos el superior
ablece los objetivos, “los vende”, los mide y evalia
progreso. Ese proceso frecuentemente utilizado es
icho méds “control por objetivos” que
iministracién por objetivos”.

Segiin Lodi (1972, p.33}, la APQ., favorecia
enfoque de “Los gerentes hacia un resultado
dible, dificil, importante v compatible con los
nias resultados”.

Ahora, en la fijacién de los objetivos, sc

deben considerar los siguientes aspectos segun
Chiavenato (1989, p. 273).

a} La expresion ‘objetivo de la empresa’ es
realmente impropia. La empresa es algo
inanimado, y en consecuencia, no tiene objetivos,
metas o planes. Los objetivos de una empresa
representan en verdad los propésitos de los
individuos que en ella ejercen el poder de
liderazgo;

b) Los  objetivos  son  fundamentalmente
necesidades a satisfacer. Los objetivos de la
empresa pueden representar exclusivamente las
necesidades vistas por el lider, o pueden tener
bases mas amplias representande los intereses de
los accionistas, del equipo administrativo, de los
empleados, de los chentes, ¢ del publico en
general;

¢) Los subordinados y demas funcionarios tienen
una serie muy grande de necesidades personales.
Estas necesidades, a su vez, se desdoblan en
objetivos v metas personales, que pueden ser
declarados u ocultos;

d) Los objetivos v las metas personales no son
siempre idénticos a los objetivos y metas de la
empresa. Aunque no deben estar en conflicto: el
desafio de la gerencia moderna es conseguir
hacerlos compatibles.

Comprendiendo que las  anteriores

consideraciones deben ser estar siempre presentes
para hacer seguimiente al andlisis de los objetivos.
Para evaluar la importancia de los objetivos
Chiavenato (1989, p. 273) menciona los siguientes
aspecios’

a) Los objetivos proporcionan a la organizacion
una directriz precisa en el sentide de una finalidad
comun;

b} Provocan el trabajo en equipo y pueden ser
utilizados  para eliminar las  tendencias
egocentricas de grupos existentes en la
organizaciorn;

c) Sirven de base segura para verificar el valor de
las metas y de los planes y ayudan a evitar errores
debidos a la omision;

d) Hacen mayores las posibilidades de previsién
del futuro. Una organizacién debe dirigir su
destino, en lugar de someterse a las fatalidades o
al azar;
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e) Muchas veces los recursos son escasos o mal
ubicados. Los objetives ayudan a orientar y a
prever su distribucion con criterio.

Es posible visualizar que la administracion
or objettvos conlleva una técnica sistematica de
erencia, la cual enfatiza 1a planeacidn y en ef control
Kisten caracteristicas estructurales ¥
ymportamentales en este sistema de fijacidn de los
bjetivos deniro de los cuales estan los siguientes.

Dentro de las estructurales:

' El que desde un imicio los ejecutivos fhjan
ropositos a largo y corto plazo. Considerando que
s de largo plazo son generalmente establecidos por
s dirigentes de la alta administracién;
} A continuacién los objetivos y metas se expresan
1 términos de resultados finales v no de tareas o
-tvidades;

Por dltimo los objetivos y metas deben ser
herentes, y deben estar coordinados con los
1cesivos niveles y dreas de la organizacion.

Dentro del comportamiento:

. Se enfatiza el compromiso personal de los
ibordinados en relacién con las metas, buscando
1e, los subordinados preparen y sean responsables
2 515 propias metas;

 Se hace énfasis en el autoandlisis del desempefo
n ello en el autocontrel, teniendo como medida la
lacion entre los resultados obtenidos v las metas
redeterminadas;

Cualquier desvio de resultados en relacién a las
etas debe provocar la autocorreccidn en el
2sempefio, v solo en caso de ser necesario, una
‘ientacion especifica del superior.

Dentro de los criterios para seleccionar
jetivos se debe considerar la prioridad y su
niribucidn para el alcance de los resultados claves
> 1a empresa. Algunos criterios marcados por Lodi
972, p.99-102) som:

a) Buscar las actividades que tienen mayor
impacto sobre los resultados;

b) El objetivo debe ser especifico en cuanto a los
datos concretos: el qué, cudnto. cuando. Los
resultados esperados deben ser enunciados en
términos mensurables y bastante claros;

¢} Enfocar los objetivos en el trabajo v no en el
hombre;

d} Detallar cada objetivo en metas subsidiarias,

e) Utihzar lenguaje comprensible para los
gerentes;

f) Mantenerse dentro de los principios de
administracion, Concentrarse en los propésitos
vitaies del negocio v no dispersarse en actividades
secundarias;

g} Un objetive debe indicar los resultados a ser
alcanzados, mas no debe limitar la libertad de
escogencia de los métodos. Indicar el cuanto, pero
no el cémo;

h} El objetivo debe ser dificil de ser alcanzado,
requerir un esfuerzo especial, pero no al punto de
ser imposible;

1) El objetivo debe representar una tarea
suficiente para todo el e¢jercicio fiscal de la
empresa;

}) El objetivo debe tener alguna unién remota con
el plan de utilidades de la empresa, que es
generalmente el objetivo ultimo.

Este dltimo punto, resulta por demds
contradictorio en el actual mundo empresarial vy,
seguramente también en el momento que el escritor
lo redacto.

Ahora, cada una de las 4reas de la organizacién
presentan una tendencia muy fuerte a maximizar sus
objetivos y resultados, de tal forma que el esfuerzo de
un drea generalmente anula el de otra, estableciendo
en la empresa un esfuerzo de sub-objetivaciéon. Cada
sub-objetivo maximizado lieva a2 la empresa a
transformarse en un sistema centrifugo de esfuerzos:
donde los esfuerzos se separan mas de lo que se
conjugan, tendiendo a salir del sistema. Ansoff {1965,
p- 75} destaca que “el ideal seria el efecto no
simplemente de la suma de los esfuerzos, sino de su
multiplicacién: el sinergismo”.

Es posible conceptualizar el sinergismo como el
efectoc multiplicador de la combinacién - de los
recursos, ya que los recursos utilizados
conjugadamente producen un efecto mayor que
simplemente la suma de sus partes. De aqui la
necesidad de generar un sistema de resultados
globales previamente definidos en forma de cascada
por divisiones, por departamentos, efc., convergiendo
los objetivos en una direccién dnica. Es lo que destaca
Lodi (1972, pp. 32,33):
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Cuando los resultados chocan entre si (porgue la
utilidad choca con la preductividad, la innovacion
choca con el aspecte operacional actual v asi
sucesivamente) ningun objefivo trabaja junto con
otro. El trabajo de la adnmunistracién, es entonces,
el de compatibilizar objetivos en conflicto. Toda
empresa, en el fondo, es un conjunto de conflictos
que van existiendo en un equilibrio inestable.
Enfocando una cosa saca la otra.

Una vez que los objetivos globales de la
ipresa han sido escogidos v fijados el siguiente
so es establecer como alcanzarlos, es decir,
ablecer la estrategia empresarial a ser empleada
ra lograr de la mejor manera posible aguellos
jetivos definiendo las ticticas mads itiles para
nseguir la estrategia seleccionada.

Un antigue concepto militar concibe
rategia como la aplicacién de fuerzas en gran
ala  contra  algin  enemigo. En  términos
\presariales, Lodi (1972, p. 112) menciona que es
sible conceptualizar a Ia estrategia como:

La movilizacién de todos los recursos de Ia
empresa en el Ambito global tratando de alcanzar
objetivos a largo plazo. Téctica es un esquema
especifico de empleo de recursos dentro de una
esirategiz general. En el planc militar, una
movilizacion de tropa es una tactica dentro de una
estrategia mas amplia; en el plano gerencial, el
presupuesto anual o un plano de inversiones es un
plan téctico dentro de una estrategia global a largo
plazo. Una guerra requiere una o mas estrategias;
cada estrategia requiere una proliferacion de
acciones o medidas tacficas. El planeamiento para
cinco afios en la empresa requiere una estrategia, a
ia cual se ligan los planes tacticos de cada afio
comprendido en este perfodo.

Odiorne (1965, p.78) propone un modelo
mpuesto por un ciclo de siete etapas, a saber:

a) Establecimiento de medidas de desempefio de
la organizacion y delineamiento de los objetivos
organizacionales a ser alcanzados;

b} Revisién de la estructura de Ja organizacion en
funcion de los objetivos pretendidos;

C) A partir de las dos etapas anteriores, cada
superior establece propositos y medidas de
evaluacibn para sus subordinados. Cada

suberdinade, a su vez, propone objetivos v
medidas de evaluacién para su propio trabajo;

d) El superior y cada uno de su subordmados
llegan a un acuerdo comun en relacion con los
propdsitos v medidas de evaluacidn del trabajo
del subordinado, teniendo en cuenta los objetivos
de la organizacion, como también las medidas de
desempeno de la misma;

e) Seguimiento  continuo  efectuado  sobre
resuliados periddicos de trabajo del subordinado
frente 2 los plazos intermedios previamente
establecidos en la etapa 4. Se considera aqui
nuevas entradas de datos y situaciones capaces de
modificar los objetivos y abandonar propésitos
inadecuados;

f) Evaluacién periédica y acumulativa de los
resultados de trabajo del subordinade en relacion
con los objetivos establecidos para él. Se trata aqui
de wuna evaluacion del desempefio del
subordinado, de su puntos fuertes v débiles, como
también de la proposicién de medidas para su
desarrolle;

g} Evaluacion del desempefio de la organizacién
como un todo. Esa evaluacién del desempefio de
la organizacién (de sus divisiones, departamentos,
eic., de su potencial humano v de los demas
recursos 2 disposicidn) es el elemento de
retroalimentacion para el inicio del ciclo siguiente.

1.1.11.3. Desarrollo de ejecutivos

La administracién por objetivos
generalmente esta interrelacionada con un programa
de desarrollo de gjecutivos del cual Humble (citado
en Chiavenato, 1989, p. 286) menciona lo siguiente.

El hombre es la base de 1a empresa, y lo que
ésta hace es volverlo un elemento pasivo, apatico,
atento solo al reloj, desinteresado por alcanzar
objetivos  establecidos, rutinario, inflexible,
dependiente de sus superiores. La administracién
por objetivos tHene un punic de vista
completamente diferente. Sus técrucas se basan en
la experiencia practica de que el administrador
responde con vitalidad a objetivos
verdaderamente desafiantes, si tiene colaboracién
en la fijacion de esos objetivos y si trabaja en un
clima  organizacional que  estimule el
autodesarrollo y el autocontrol y que facilite las
comunicaciones.
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El mismo autor agrega que es posible que
astan recelos de gue la administracion por objefivos
“asione aniagonismos entre los administradores: va
12 el énfasis en la mensurabilidad vy en los
suttados puede hacerlos mas vulnerables al fracaso
onsidera que un administrador, en general desea
rofundamente merecer un juicio favorable cuando
- sometido a pruebas cuyos criterios han sido
>orfunamente influidos por él. De aqui que se
nere ansiedad.

Humble (citado en Chiavenato, 1989, p.286)
enciona que:

Un grave problema de las organizaciones es el
conflicto entre las aspiraciones y expectativas
democraticas de los empleados y su participacién
muy limitada en la toma de decisiones. EI
problema estd en la gran dificultad de mtegrar
objetivos personales y objetives organizacionales.

La administracién por objetivos es ...un
procese por el cual los gerentes superiores y
subordinados de una empresa identifican en
conjunto sus objetivos comunes, definen las areas
principales de responsabilidad de cada individuo
en términos de los resultados que de él se esperan,
usando esas medidas como orientacién para
operar la unidad v asesorar ja contribucién de
cada uno de su miembros.

Anexo a lo anterior Lodi (citado en
uavenato, 1989, p. 287) menciona que:

El problema de las necestdades de la empresa en
paralelo con las necesidades del ejecutivo v el plan
de desarrollo de ejecutivos capaz de propiciar une
solucion adecuada”.

La simple definicién de los objetivos v de
los resultados que cada ejecutivo debe alcanzar de
nada vale si no se ejecuta paralelamente un
programa de desarrollo de ejecutivos que trate de
las calificaciones necesarias de los ejecutivos, su
reciutamiento y seleccién, la clasificacion vy
evaluacion del cargo y estructuras de salarios. En
la evaluacién de los resultados alcanzados, se
identifica también el desarrolle potencial de cada
ejecutivo, su entrenamiento y perfeccionamiento,
asi como también su esquema de recompensas
salariales.

El programa de desarrollo de ejecutivos

generalmente presenta para Lodi (citado en
Chiavenato, 1989, pp. 287,288) las siguientes fases:

a) Analisis de los resultados - clave del cicio de
actividades;

b) Plan de acci6n en términos de prioridades
preestablecidas;

¢} Evaluacion del desempefio de los ejecutivos en
funcién de los resultados alcanzados;

d) Elaboracién de! proxime plan de accién
cubriendo un nuevo ciclo de actividades;

e} Entrenamiento individual y en grupo basado
en el analisis de necesidades del ejecutivo y en los
resultados evaiuados.

Para clarificar lo anterior se presenta el siguiente cuadro. (Lodi, 1972, p.7).

Necesidades de la empresa Necesidades del ejecutivo Fases del programa de desarrollo de
ejecutivos
ar metas para aclarar los “Diganine lo que esperan de mi”. | Plan de objetivos anuales.

ietivos del negocio.

Pian de objetivos individuales.

Tiseguir la mejor utilizacion “Denme la oportunidad de

Planeamiento de la organizacién.

los recursos humanos. hacerlo”. Remocidn de barreras para la eficiencia.
ientar los recursos humanos | “Diganme cémo me estoy Evaluacién del desemperio.

ra alcanzar eficiencia. desempefiando”.

rregir desvios en el “Oriéntenme cuando lo necesito”. | Entrenamiento y orientacion.

sempefio de los ejecutivos. .

tribuir el valor de la “Paguenme de acuerdo con mi Clasificacion de cargos ejecutivos.
tribucién individual. contribucién”. Sistema de remuneracién.

rantizar el futuro del negocio. | “Favorezcan mi progresc”

Plan de sucesiones.




se Vil Martinez Gonzdlez

En ¢l fondo, la APO busca amalgamar los
etivos de lucre y desarrolle de la empresa con los
bjetivos individuales de sus ejecutivos. Mds ain, se
etende que el desarrollo de la enwpresa debe ser
mducido en paralelo con el desarvollo de su gerentes
de todo el personal incluido.

1.11.4. Repercusiones.

Como es posible visualizar, en la actualidad
te sistema es sumamente empleado v es por ello
1e le he dedicado un mayor desarrollo. Ahora deseo
esentar algunas de las criticas que se han realizado
este sistema.

Levinson (1970, p. 53) destaca que “la APO
» tomd en cuenta las raices mas profundas,
nocionaies y motivacionales de un gerente, pues
1ede colocar al gerente en una posicion parecida a la
> un conejilio de laboratorio, en frente de sélo dos
ternativas: o acierta el camino por el laberinto y
me, O 51 no, pasa hambre simpiemente”.

Anexo a lo anterior el mismo Levinson
370, p. 62) afirma que:

La administracién por objetives y los
procesos de evaluacién de desempeiio, tal como
son usualmente ejecutados, son inherentemente
antodestructivos a largo plazo, por estar basados
en una psicologia de recompensa y castigo que
intensifica la presién ejercida sobre cada
individuo, proporciondndole al mismo tiempo una
escogencia de objetivos muy limitada. Tales
proceses pueden ser mejoradoes, examinando los
presupuestos psicolégicos en los cuales se basan,
amplidandolos de forma que incluyan la evaluacin
colectiva y donde se dé prioridad a las metas
personales de los funcionarios. Esas practicas
exigen que haya en la organizacién elevados
patrones éticos y de responsabilidad personal en
alto grado.

Lodi (1972) hace referencia a los riesgos de
ntajas v amenazas de la APO v menciona que a
sar de que ser un método probado capaz de
tener resultados superior de aquellos que en
neral son  alcanzados por empresas que no
‘mulan sus propias metas, ni buscan motivar a sus
rentes y directores, indica que la APQ tiende a

exigir mucho de cada uno debiendo estar las
personas preparadas para recibir el método v para
poder aplicarlo con criterio. En caso contrario, Lodi
(1972, p95) menciona que podran venir diversos
males, a saber:

a) Irritacién, hostilidad y pérdida de] cliente, pues
un gerente presionado y tenso transfiere al cliente
la presion que recibe de la orgamzacién para
producir mas;

b} Crisis personales: el gerente que no estd en el
lugar adecuado y que no ajustd sus metas
personales a los objetivos de la organizacién tiene
una doble batalla a llevar. consigo mismo y con los
objetivos;

¢} Oportunismo v desprecio por los medios el
gerente puede ser conducido a despreciar las
actividades subsidiarias que le dan apoyo
{contabilidad, personal, administracién, etc.) para
concentrarse exclusivamente en sus objetivos;

d) Individualismo vy falta de cooperacién: es el
caso de sdlvese quien pueda, muy comin cuando
los objetivos no son aplicados con el debido
equilibrio;

e) Generalmente, la APO implica  una
centralizaciéon  de las metas y wuna cierta
descentralizacidn de la ejecucion. Existe el peligro
de que todo pueda ser deshecho por el
temperamento irascible y voluntarioso de un
presidente;

f) El continuo desempefio hacia los resultados a
corto plazo produce oportunismo y desprecio por
los medios de trabajo. El planeamiento de frabajo
es una de las tareas que maés sufre con esto. El
liderazgo basado en principios también puede
degenerar en presién para las utilidades;

g) El énfasis en los resultados a corto plazo lleva a
los gerentes a pensar que los resultados menos
tangibles y los de largo plazo son problemas de la
alta direccién y no suyos;

h} Puede presentarse falta de colaboracién entre
departamentos. Cada ejecutivo de alto nivel, en
esas unidades, es llevado a creer que lo que
interesa son los resultados de su drea y que é! no
es co-responsable por la colaboracién comun. Esa
creencia en el trabajo aislado es perjudicial para la
organizacion ~ moderna, pues la  tarea
orgamizacional es fruto de interdependencia de los
diferentes departamentos;

i) La APO puede lievar al gerente exclusivamente
en los resultados a corto plazo que lo lleven a su
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promocion, dejande de lado los resultados de
largo plazo pues estos traeran recompensas solo a
Su sucesor.

Anexo a2 lo antenior Lodi (1972) menciona
e, la formulacién de una estrategia genera en un
nflicto entre los objetivos a largo plazo v los
jetivos a corto plazo. El planeamiento a largo plazo
esenta diversas ventajas educativas para la
rencia permite la una vision mas clara de los
turos unpactoes sobre las decisiones actuales, mayor
nciencia de los cambios econdmicos v sociales,
ticipacion de los cambios en las 4reas que lo
Juieren, aumente en la velocidad de la informacion
evante para el control e implementacién mas
pida  de futuras decisiones. Sin embargo, los
rentes  tienden a despreciar los objetivos
ratégicos en beneficio de resultados espectaculares
corto plazo, pues perciben qué el sistema de
mpensacion premia el desempefio espectacular
nediatc en deirimento de una contribucién a los
sultados futuros del negocio.

Los autores se restringieron  casi
“lusivamente a los aspectos formales de la
janizacion, como la division del trabajo, la
becralizacion, la jerarquia de los niveles dentro de
organizacion, la autoridad, la responsabilidad, la
rdinacion, etc. Todos esos aspectos formales
ron  abordados en términos normativos y
:scriptivos, en funcidén de los intereses de la
ranizacion y con el tnico sentido de alcanzar la
xima eficiencia.

Las principales caracteristicas de la
ranizacion formal son:
Division del trabajo. E! objetivo inmediato y
fundamental de cualquier tipo de organizacién es
producir algo. Para ser eficiente, la produccién se
debe basar en la division del trabajo, que es nada
més que la manera por la cual un proceso
complejo puede descomponerse en una serie de
pequenas tareas.

La gran aceptacién v divulgacion de la
isién del trabajo se debié a una serie de factores
itivos, a saber:

Estandarizacion y simplificacién de las actividades
de los operarios v posteriormente del personal del
nivel mas elevado;

Mayor especializacién y parcelacién de las tareas;

C) Mavor aprovechamiento del trabajo especializado
a través de la departamentahzacion

Las consecuencias de la divisién del trabajo, a

corte plazo fueron.

a) Mavor productividad y mavor rendimuento del
personal,

b) Mavor eficiencia de la orgamzacién, como
resultante del item anterior,

C) Reduccion de Jos costos de produccion,
principalmente los de la mano de obra y de
materiates directos

I~

. Especializacién. Como consecuencia de la divisién
del trabajo, cada 6rgano o cargo pasa a tener
funciones especificas y especializadas. La
especializacion del trabajo constituye una manera
de ncrementar ja eficiencia en disminuir los
costos de produccion.

Jerarquia. Como consecuencia de las funciones
especializadas surge inevitablemente una funcion
de mando, cuya mision es dirigir y controlar todas
las actividades para que cumplan armoniosamente
sus respectivas misiones.

4. Distribucion de la autoridad y de Ia
responsabilidad. La jerarquia de la organizacion
formal representa la distribucion de la autonidad y
de ia responsabihidad entre los diversos niveles de
la estructura.

%]

Cada nivel jerdrquico que estd por encima
de los demds niveles tiene mayor peso en las
decisiones. Autoridad es el poder de dingir a otros,
poseedor de esa autoridad como adecuada para la
realizacién de los objetivos de la empresa o del
6rgano.  La autoridad es el fundamento de la
responsabibidad.

La responsabilidad proviene de la relacién
superior subordinado y del hecho de que alguien
tenga autoridad para exigir determinadas tareas a
otras personas. Es la relacién contractual, por la cual
el subordinado estd de acuerdo de ejecutar ciertos
servicios (tal vez utilizando autoridad delegada) a
cambio de una compensacién monetaria ¢ de otras
formas de reribucion  La autoridad emana del
superior al subordinado cuando se hace una
designacion de  deberes, mienttas que la
responsabilidad es la obligacién simuitdnea exigida al
subordinado para que éste realice tales deberes. Por
consiguiente, se dice que la responsabilidad es
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legada a los subordinados, aunque en la reahdad,
que se delega es la autoridad v no la
sponsabilidad. Sobre este asunto existe mucha
scusion. La esencia de la responsabilidad es la
ligacion, ¢ sea, la obligacion de utilizar la
toridad para exigir que sean ejecutadas las tareas

Racionalismo de la organizacion. Una de las
racteristicas basicas de la organizacion formal es su
cionahsmo. Una organizacidn es sustancialmente
: comjunto de cargos funcionales o jerérquicos a
vas prescripciones Yy normas de comportamiento
ben sujetarse todos sus miembros.

Con base en lo anterior es posible ver que el
tema que se enfoca al logro de objetivos va ha sido
ticado con anterioridad y con esta investigacién
driamos anexar una nueva critica a este sistema de
ministracién, una critica referente al dano
asionadoe a la salud.

.12. El mnodelo japonés

Para continuar el recornde por la evolucion
ia administracion se visualiza ahora el modelo
engs mencionando que, certamente, Japén posee
a cultura milenaria, en la cual, destacan cuahdades
mo €l valor, la disciplina, el honor v una tradicién
castas que le brindan una gran estabilidad
inque no podriamos decir que democraciz), sin
tbargo, jcéomo ha sido la modernizacién de este
is que hoy por hoy compite con los EEUU?

Para responder a elic se cita a Montafio
¥99), quien menciona que Japén mantuvo relaciones
merciales con el “pais de en medio” (China) desde
siglo I v al ver el gran desarrolle del imperio chino
o la dinastia T’ang (periodo durante el cual se
wirtié en el pais mas rico, poderoso v de mas alta
nologia durante los siglos VI v VII), comenzé a
viar misiones durante el siglo VI con el fin de
render su forma de organizacién politica (el
fusionismo), su religion v arquitectura (el
disme}. y su forma de escritura (el Kanji), con ello
TO asimilar gran parte de la cultura China.

Sin embargoe, en el afo 1603 Jap6n entro en
a etapa de aislacionismo que duro hasta el afio
8, en que bajo la amenaza del comodoro Matthew
Ty fuvo que abrir sus puerfas al comercio

mternacional  (etapa gue fuc conocida como  in
Instauracion Merr) Durante este segunde periodo de
medernizacion  Japon mediante una  sene  de
transferencias incorpora formas de organizacion de
otros paises come por ejemplo el sistema de
educacion de Alemania el cual posteriormente es
sushituido por el modelo estadounidense, de Gran
Bretana se adopta el modele de transporte, de Francia
el cochgo cvil v de Estados Umdos el modelo de
organizacion empresarial.

Montafio (1999, p- 101, 102) menciona que,

Cabe resaltar que Japon es de los primeros paises
en Incorporar a la par la corriente de
Adnurustracion Cientifica de principios de siglo v
la cornente de las Relaciones Humanas de los afios
vemnte Como ejemple se puede mencionar que el
director de un banco japonés Yukineri Hoshino
cenocio la Administracion Cientifica en Estados
Unidos y consiguié el permisc para su traducaén
la cual realizo a solo dos afios de la aparicidn del
original en 1911. Poco tiempo despues, la empresa
Mitsubichi establecio un acuerdo de cooperacién
con la Westinghouse para enviar personal a sus
instalaciones para aprender el estudio de tiempos
v movimienios. En paralelo con todo lo anterior
un gran numero de revistas se dedicaron a
difundir los descubrimientos de Taylor en Japén

El tercer periodo de modernizacién io
encontramos con la derrota de Japdn en la Segunda
Guerra Mundial con la ocupacién de las Fuerzas
Alladas donde existe una gran transferencia de
tecnologia y la llegada de expertos norteamericanos
en el control estadistico de la calidad donde los
japoneses se reapropian de esquemas de organizacion
totalmente ajenos a su cultura logrando el éxito por
todos conocido.

Sin embargo, en la actuabhdad Japén
enfrenta grandes problemas no solo del orden
financiero, sine que ademds comienza a ver el
crecimiento de su tasa de desemplec v una
descomposicion de sus modelos organizacionales
tales como el Just i Time y Cero Inventarios, pues al
abrir sus relaciones comerciales el modelo deja de ser
eficiente, ademas el sistema de trabajo de por vida es
cuestionado tanto por los jovenes empleados como
por los patrones y la tendencia al ahorro ha sido
también puesta en tela de juicio.
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Todo lo anterior es una breve mirada a ia
ctualidad del modelo japonés, sin embargo, existe
n factor que interesa de sobremanera para fines de
| presente investigacidn El “Karosiu ¢ muerte por sobre
abme”, (Montaho, 1999, 108) el cual ha sido
>conocido inchaso por el Estado japonés v que a lo
rgo de la presente investigacion el autor a
ncontrado dicha relacion también en nuestro pais.

1.13. Modelos de efectividad organizacional.

Con la finalidad de ingresar en mavyor
rofundidad en el tema de la investigacion, se brinda
na sucinta explicacion sobre los diferentes modelos
e efectividad que existen en la actualidad.

1.13.1. Constructo de modelo de efectividad
rganizacional.

La efectividad organizacional es un
nstructo. Para Cameron (1985, p. 79 Los
nstructos son  abstracciones mentales disefiadas
ara dar significado a i1deas o interpretaciones. Una
iferencia entre constructo y conceptos es que los
nceptos  pueden ser definidos y  exactamente
lentificados, lo cual no sucede con los constructos.
sta diferencia entre concepto v constructo avuda a
cplicar por qué el espacio del constructo efectividad
ganizacional es desconocido. Ejemplos de
nstructo en las ciencias sociales son liderazgo,
>cesidades, inteligencia, motivacién v satisfaccion.

Weber (citado en Freund, 1986, p. 99) formé
nocién de tipo-ideal, refiriéndose a los constructos,
s cuales deben ser elaborados tedricamente para
cilitar la investigacién. La construccion tipo-ideal de
‘eber puede variar con las necesidades de la
vestigacion y tiene la validez de un paradigma,
vo  objetive es comprender una “realidad
enificativa”, alejaindose de la realidad empirica,
ira dominaria mejor tedricamente.

Una de las caracteristicas de la teoria de la
ganizacion  han sido los cambios en las
ncepciones. Considerando desde las burocracias
asicas de Weber y la analogia con la maquina de
vior, el concepto de organizacién se ha tornado
as compleje vy variado;, por ejemplo, Tich &
mbrum, en 1979 (Citado en Cameron, p. 4) han

conceptuahizade a las orgamizaciones como redes ds
objetos, Perrow en 1970 (Citado en Cameron, p 4)
como ennhdades racionales para el logro de metas,
Pfeffer & Salancik en 1978 (Citado en Cameron, p 4)
come  coaliciones  de constituventes poderosos
Thomson en 1967 (Citado en Cameror, p 4) como
sistemas abilertos v Keeley en 1980 (Citado en
Cameron, p. 4} como contratos sociales, por crtar
algunas de dichas concepciones Ahora, “el énfasis en
cada una de estas ha cambiade de eficiencia a
efectividad y en cada nueva concepcién un nuevo
significado de efectividad emerge” (Simoén, 1996, p.
10).

Montafio (1999, p. 101) brinda la siguiente
conceptualizacién de modelos organizacionales:
“Entendemos por modelo organizacional una
abstraccion tedrica realizada a partir de la percepcién
de un caso exitose, principalmente de una empresa
ubicada en un contexto nacional de alto desarrollo
econdmico”.

1.1.13.2. Conceptos de eficiencin y eficacia.

Chiavenato (1986, p. 190) menciona que:

La eficacia es una medida normativa del alcance
de resultados, mientras gue la eficiencia es una
medida normativa de la utilizacion de los recursos
en ese procesc. Por lo que en términos
economicos, la eficacia de una empresa se refiere a
su capacidad de satisfacer una necesidad de la
sociedad a través de proveerle productos (bienes o
servicios), muentras que la eficiencia es una
relacion técnica entre entradas v salidas. En estos
términos, la eficiencia es una reiacion entre costos
y beneficios.

Chiavenato (1986) continua mencionando
que la teoria neoclasica magnifica la eficiencia, ya que
ésta representa una relacion directa entre los recursos
aphcados v el producto final obtenido; siendo por
tanto, la razén enire el esfuerzo empleado vy el
resultado obtenido, entre gastos e ingresos y
tinalmente entre el costo vy el beneficio final.

Recordando que en ia administracién
cientifica, Taylor y sus seguidores se preocuparon por
establecer una organizacion racional del trabajo
implantando métodos v estandares de desempefio en
la realizacion de tareas a nivel operativo. Con lo
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erior, se fijaron estdndares de desempernio, la
mencia de los operarios paso a ser la relacion entre

desempeno real v estaindar de desempeno
viamente establecide como eficiencia al nivel cien
- ciento.  “Emerson utilizd la expresion de
yenieria de eficiencia’ como una especialidad en la
encidn v maximizacion de ia eficiencia” (Citado en
ziken, 1980, p. 24). Para Emerson (citado en
iavenato, 1989, p. 191) la, eficiencia “es la relacion
re lo gue es conseguido v lo que puede ser
1seguido™.

De lo anterior se obtiene la expresién
reentaje de eficiencia” empleada para representar
jor aquella razén De esta forma, la eficiencia esta
igida hacia la mejor manera (the best way de
‘lor) por la cual las cosas deben ser hechas o
utadas {métodos) a fin de que los recursos
rsonas, maquinas, materias primas) sean aplicados
lz forma mas racional posible.

Chiavenato (1989, p. 191) menciona que:

La eficiencia se preocupa por los métodos y
procedimientos mds indicados que necesitan ser
adecuadamente planeados v organizados con el
fin de asegurar la optimizacion de la utilizacién de
los recursos disponibles. La eficiencia no se
preocupa por los fines, sino simplemente por los
medios. E] alcance de los objetivos visualizados
no entra en la esfera de competencia de la
>ficiencia; es un asunto ligado a la eficacia.

Er este punto podemos mencionar que en la
iida que el administrador se ocupa en hacer las
s correctas, se estara dirigiendo hacia la eficiencia
jor empleo de os recursos disponibles). Pese a
, cuando utiliza estos Instrumentos
porcionados por aquellos que ejecutan para
luar el alcance de los resultados, es decir, para
ficar si las cosas bien hechas son las cosas que
menie deberian ser hechas, en este casc estard
ntado hacia la eficacia (realizacién de Jos objetivos
vés de los recursos disponibies).

Con el objetivo de hacer io anterior mas
prensible se presenta el siguiente cuadro de
iam J. Reddin de su libro Administracién por
tivos (citado en Chiavenato, 1989, p 191).

EFICIENCIA

EFICACIA

Enfasis en los medios

Enfasis en los
resultados.

Hacer correctamente las
cosas

Hacer las cosas
correctas

Resolver problemas.

Alcanzar objetivos.

Saivaguardar los
recursos,

Optimizar la utilizacion
de los recursos,

Cumplir tareas v
obligaciones,

Obtener resultados.

Entrenar a los
subordinados.

Proporcionar eficacia a
los subordinados.

Mantener las maquinas.

Madquinas disponible

Presencia en los
templos

Practica de los valores
religiosos

Rezar

| Ganar el cielo

Reddin {1996, pp.17,18) menciona que

Hay una sola definicién, realista y carente de
ambiguedad, de la efeciwidad gerencial. La
efectividad es el grado en que un gerente logra los
requisitos de “producto” (resultado) de su
posicion. Este concepto de efecirvidad gerencial es el
tema central de la direccién. Es tarea del gerente
ser efective. Es su tnica tarea. La efectroidad
gerencial debe ser definida en términos de
productos y no de insumos, por o que el gerente
logra, méas que por lo que hace.

Las dreas de efectividad lievadas a su
conclusién logica conducen a la admunistracion por
objetroos.  Esto es disefar una organizacién
alrededor de los productos (resultados) de la
funcién gerencial en vez de hacerlo alrededor de
los insumos. Debiera hacerse, ademas, una
cuantificacion en términos de porcentaje, de valor
monetario o de cantidad de empleados. Debieran
establecerse limites de tiempo. Cuando esto se
hace las dreas de efectividad se transforman en
objetivos,

Una organizacién bien disefiada asegura
que tan sélo la efectividad gerencial y sélo ella
conduce a recompensa personal. A pesar de que
las organizaciones varian en la extension,
velocidad y exactitud de las recompensas que
otorgan por el logro de la efectividad, puede haber
poca duda de que a la larga el gerente efectivo es
el recompensado. Las recompensas mas
importantes para algunos son ambiciones
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satistechas, seguridad garantizada,
autocactualizacion, satisfaccion o fehicidad personal
o stmplemente supervivencia.

Raymond {1986, p.60} en su libro La Tercera
Ma menciona que “Los determinantes de la tercera
la requieren resultados como base para la
»brevivencia y la promocién”. A lo que David (1990,
. 13} menciona que en la administracion estratégica
s empleados v gerentes ftenden a  ser
sombrosamente creativos e innovadores cuando
entienden los nexos que hay entre su compensacion
el desempeno organizacional”.

Teniendo como base tode lo antes escrito es
osible mencionar gue Simén (1996, p 10) agrega:

La literatura disponible en el campo de las
orgaruzaciones muestra que eficiencia, eficacia y
efectividad  son  usados  para  significar
caracteristicas muyv diversas de funcionamiento de
las organizaciones.

El terminc de eficiencia se refiere a la
capacidad de una organizacién para obtener
productos con el uso minimo de recursos y se
mide con relaciones tales como costos/beneficios,
costo/producto v costo/tiempo. En términos
generales, se ha asociado el concepio de eficacia
con el logro de metas. Algunos auiores, no
distinguen entre eficacia y efectividad o bien
consideran la eficiencia como uno de tantos
aspectos del concepto mds amplio de eficacia.

Segiin Cameron (1983), las organizaciones
reden hacer las cosas bien (modelos tradicionales de
iciencia), o pueden hacer bien las cosas debidas
odelos tradicionales de efectividad), pero cuando

expanden los criterios de efectividad, puede
iscarse la respuesta a las preguntas: ;qué mas
1eden hacer las organizaciones?  para quienes? Tal
mo menciona Simoén (1996, p. 10} “Sin embargo, el
pacio del constructo de efectividad es tan amplio,
‘e serfa de poca utilidad un modelo que tratara de
cluir todos los indicadores posibles. El reto es
sarrollar modelos que sean comparables, v que
men en cuenta muchos indicadores y criterios
norados hasta ahora”.

Corn toda la revision antcrior, cs posibic
vislumbrar como fue el origen del estudio de las
organizaciones Vv la forma en que su complejdad sc
ha 1do acrecentando de tal forma que genera nuevos
retos a los admunistradores v con ello, ayudan a
conformar a nuestra disciplina como una ciencia
especifica, pero mas alla de esto, es factible ver como
ha evolucionado el pensamiento administrativo,
enconfrando que siempre existe una constante, la
productividad v la busqueda de aplicar los
conocimientos de ofras disciplinas para obtener lo
mejor del ser humano sin preocuparnos por el
hombre mismo.

Es esta evolucion la que llega hasta nuestros
dias con la consigna de lograr la maxima
productividad sm comprender ern forma cabal las
repercusiones de nuestra desenfrenada carrera, que
en la actualidad ha generado patologias tales como el
infarto a! miocardio, al desarrollar ambientes v
exigencias laborales que no guardan respeto por la
vida y sole nos generan un espiritu de competencia
que no se comprende ni a si mismoe.

1.1.13.3. Diversos modelos de efectividad
organizacional.

La investigacién sobre efectividad se ha
centrado, como menciona Scott (citado en Cameron,
1983, p. 97) casi exclusivamente en “variables de
microcalidad” tales como. productividad,
flexibilidad, satisfaccién en el trabajo, rentabilidad,
adquisicion de recursos, entre otras. Define “variables
de macrocalidad” como aquellas que se refieren a la
contribucién de las organizaciones a la sociedad en su
sentido mds amplic. L.a mavoria de los estudios sobre
efectividad organizacional ha ignorado los criterios
de macrocalidad, v han enfatizado la busqueda de
mayor efectividad segin variables a nivel micro, sin
cuestionar a qué grado la efectividad lograda
beneficia 2 la sociedad. A continuacion se mencionan
los modelos de uso més generalizado para explicar v
evaluar la efectividad organizacional.
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1.13.3.1. Modelo de recurso - sistema.

Para el modelo propuesto por Yuchtman v
ashore, (citadc en Hall, 1996) la efectividad
caruzacional es la habihdad de explorar el medio
biente en la adquisicidon de recursos que son
casos v valiosos para mantener el funcionamiento

la orgaruzacion. Con base en lo anterior las
canizaciones son efectivas cuando son capaces de
anzar estos recursos. De esta forma la organizacion
s efectiva sera aquella que logre el nivel éptimo de
“ursos de su ambiente externo para st subsistencia.
1 problema en la aplicacion de este enfoque es el
e no distingue entre eficiencia y efectividad,
fatizande la importancia de las transacciones
canizacion - medio ambiente

.13.3.2. Modelo Farmer - Richman.

En su modelo, los profesores Farmen v
hman  (1965) han buscado, primeramente,
ntificar  los  elementos  criticos del  proceso
munistrative v avalvuar su operacién en empresas
hividuales  en  diferentes  culturas.  Segundo,
conirar los distintos factores ambientales que, se
e, tienen un impacto importante sobre el proceso
ministrativo v su eficiencia, cdasificando estas
riables comoe 1) educativas, 2) socioculturales, 3)
liticas v legales, v 4} econdmicas.

Los mismos autores opinan que el
senivolvimiento de la Administracion v su eficacia
penderan en gran parte de caracteristicas ajenas a
organizacion v que la meta principal de cualquier
iedad es la productividad, por o que la eficiencia
ministrativa se define sencillamente como el grado
eficacia de los administradores de una empresa,
> en un medio ambiente dado, alcanzan los
etivos de la misma.

La eficiencia individual de una empresa
ede ser investigada analizando cierto nimero de
tores. Uno de éstos es la productividad, calculada
términos de rendimientos sobre el capital contable
obre activos empleados. Otra es la eficiencia con la
> la empresa compite en mercados de exportacion.
tercero es la produccién por empleado. Un cuarto
tor valor es hasta qué grado utiliza la empresa su
acidad industrial. Un quinto, si se puede aplicar,
2! nivel de costos v precios v su relacion con lo de

otra empresa. El dltimo tipo incluve las cuestiones
relativas a las innovaciones a largo plazo, y si ias
politicas v acciones optimuzan la ejecucién a corto
plazo a expensas de la de largo plazo, o viceversa.

1.1.13.3.3. Modelo satisfaccion - participante.

Hall (1996) menciona que el énfasis en este
modelo 70 es la satisfaccion en términos del clima
organizacional u ofro estado psicolégico del
mdchviduo. Con frecuencia, éste es un componente del
modelo de metas, donde se toma el clima sdlo como
una de varias metas. Mas bien, en estos modelos e
énfasis radica en los juicios mdividuales o de grupos
acerca de la calidad de la organizacion.

Para Georgiou (citado en Hall, 1996) Los
individuos contribuyen con sus actividades a las
organizaciones en compensacién por los incentivos
gue reciben, donde ia contribucién de cada uno en la
prosecucion de sus fines particulares, significa un
aporte a la satisfaccion de los fines de otras personas.
Barnard concebia los motivos de los individuos que
participaban en las organizaciones como los
determinantes cruciales. Sélc en el caso en que éstos
quedaran  satisfechos, la organizacién podria
continuar operando.

Para Hall (1996) No se visualizaba el éxito
organizacional en términos de metas que se
alcanzaban, sino por su capacidad para sobrevivir
por el hecho de ser capaz de conseguir una
contribucién  suficiente  de sus miembros al
preporcionarles  suficientes  remuneraciones ¢
incentivos.

1.1.13.3.4. Modelo de metas y efectividad.

Seashore (citado en Hall, 1996, p. 268) Ei
modelo de metas parte de la suposicién de que
existen propoésites o metas definidas, de tal
manrera que la efectividad de una organizacién
puede estar representada por el logro o progresc
hacia el logro de esas metas. Un criterio adicional
puede ser considerado cuando hay metas
instrumentales o estados necesarios para el logro
de las metas principales.
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Campbell (1977) menciona gue el uso mas
wcille del modele de metas suglere que una
ganizacion es efectiva hasta e] grado en que Jogra
s objetivos.

Este modelc se encuentra 1dennficads con
APQ, que aungue pareciera que este modelo ha
lo superado tiempo atrds, a influenciado tanto
estro mundo empresarial que atn perdura.

Las criticas a este modelo han sido variadas
nconando que. Hannan v Freeman (citado en
1, 1982) exammaron el modelo de objetivos v
oresan que seria msatisfactorico rechazar totalmente
concepto de objetivos va que éstos son parte
portante de las caracteristcas que definen ias
ranizaciones. Sin embargo, anotan que es muy
bable que la organizacion tenga multipies
etivos, aun en lo que se refiere a los oficiales o
blicamente legitimados. La situacién se complica
s cuando entran en e} andlisis, objetivos privados u
erativos o bien  cuande las  subunidades
aruzacionales  desarrollan  los  suyos.  Ofro
blema en relacién a los objetivos involucra su
ecificidad, ya que los objetivos generales se
2lven especificos en las operaciones diarias
ptando una gran variedad de formas. Dentro de
organizacion, las unidades pueden moverse en
ecciones  divergentes, en direcciones gue son
sistentes con los objetivos generales pere que
irian interferirse unas con otras. Ademas los
etivos incluyen su dimension temporal v por
ptar la perspectiva del corto plazo se enfatiza un
e rapido sobre la inversion dando mavor
oridad a los resultados a corte plazo.

Para Scott {1977) los objetivos se han
izado en tres formas en el analisis de efectividad.
primer lugar para motivar a los participantes, en
unde lugar como guias de los esfuerzos de los
ficipantes y el tercer aspecto se refiere a que
nistran criterios para identificar y evaluar a los
ticipantes y el funcionamiento de las
anizaciones.

1.1.14. La globalizacién.

Con base en los modelos antes estudiados
es factible comentar que ciertamente existen enfoques
que apartan al individuo de los factores que lo
predisponen a adqurir una Conducta Tipe 4, sin
embargo, el fenomeno que enfrentamos en la
actualidad llamado globalizacion
(internacionalizacion), que tiene sus origenes desde el
nacimiento del capitalismo tiende sus redes en forma
tal que parece imposibie salir de su alcance y dicha
internacionalizacion parece favorecer el modelo de
metas por lo que es precisamente este el empleado en
esta investgacion

Con la finalidad de brindar un panorama
con respecto a la globalizacién se menciona lo
siguiente:

Para Agtiero (1999, p.9)- La globalizacién es
un fendmeno que se desarrolla con mayor unpulso
a finales de la segunda guerra mundial {evento
gue reafirmo a los Estados Unidos de
Norteamérica en el que lamaron “mundo libre”).
A partir de la posguerra v al regresar a una
economia de mercado, se empezé a generar un
gran desarrollo y crecimiento de empresas
tfransnacionales. A partir de la caida del muro de
Berlin v la desintegracion del bloque soviético
concluye la guerra fria v se consolida EEUU. como
el poder hegemoénico y unilateral dando inicio a
una nueva €poca de capitalismo, conocida como la
globalizacién dando pie al desarrollo de una
nueva ideologia basada er una economia
irrestricta de mercados abiertos, con el fin de que
los grandes grupos transnacionales de los paises
desarrollados, que poseen tecnologia de punta,
grandes recurses financieros v un dominio sobre
sus mercados, logren penetrar el resto del mundo
sin restricciones nacionales y con ello, apoderarse
de sus mercados.

La globalizacién promovida por las grandes
potencias v en particular por los EEUU pretende
crear un nuevo sistema de organizacién mundial, con
nuevas reglas impuestas por su liderazgo, sin que los
paises en su periferia, ios subdesarrollados, tengan
opciones, lo que representa un gran reto para la
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ayoria de los paises que estan incorporados a este
ueve modelo de organizacion mundial  de
incionamiento de los mercados y en el cual se asigna
n papel secundario a los gobiernos nacionales,
uedando como simples mstrumentos para asegurar
apertura y Iibre funcionanuento de los mercados,
n un marco de total privatizacion de la actividad
condmica, Agiiero (1999, p. 161) menciona que:

En este proceso, va muy avanzade por cierto, no
respetfa ni la soberania ni la cultura de los estados
naciones. Simplemente se impone la nueva forma
de hacer y de ser, por lo que no podemos hablar
de que en esta giobalizacidn se estd dando un
mestizaje propiamente dicho, sino que se esia
imponiendo nuevas formas de hacer las cosas v no
solo se esta teniendo un impacto econdmico, sino
politico y cultural de gran trascendencia. Se estd
promoviendo la culturizacién global medianie la
cual se provoca un fenémeno de perdida de la
memoria histérica de los pueblos, el okido de las
tradiciones, la imposicién de una lengua v se
medifican los habitos de alimentacion y consumo,
los gustos y las diversiones, la organizacidn
familiar, todo orientado hacia el “american way of
fife”.

En lz actualidad se estd formado lo que se
ha dado en llamar la “familia nuclear”, cuvas
metas son fundamentalmente la busqueda del
bienestar material y prepararse profesionalmente
para una exitosa participacidon en el mercado
laboral, que asegure los ingresos para tener una
mayvor capacidad de consumo. Trabajar mds para
ganar mas, para consumir mas. Esto estd
generando una diferencia social, una falta de
solidaridad frente a los que nos rodean, un
materialismo y consecuentemente egoismo. No
nos preocupa lo gue e suceda a los oiros mientras
ne nos afecte.

Como es factible observar este fenémeno de
globalizacién apunta en forma muy especifica
cia el modejo de metas.

1.1.15. Pardmetros de
macrocalidad.

microcalidad  y

Para aclarar los criterios de micro y macro
cahdad que se mencionan en los modelos antss
estudiados se presentan sus conceptos y parametros
considerados para su estudio.

Para Nord {atado en Simon, 1996, p. 14) el
enfoque de la poblacién de organizaciones revela
que las organizaciones modernas tienen
Importantes efectos, no séie economicos, sino
también politicos v que ambos deben ser
considerados en las evaluaciones de su
efectividad, su influencia la ejercen estableciendo
criterios que legitman las oportunidades, que
norman la formacién de la fuerza de trabajo que se
necesita para lograr la microefectividad y que
contribuven a un proceso de gobierno no
democratico.

Max Weber fue pionerc en escribir como las
organizaciones crean sus entornos, influenciandoe Jos
criterios usados en la toma de decisiones de diversas
mnstituciones v de los individuos. McNeil (Citado en
Nord, 1983), describe céme las necesidades de las
elites organizacionales se hacen manifiesta en las
nstituciones sociales y ia forma en que tuchan por el
control de las instituciones v recursos a través de su
influencia en los decsores, es decw, las
organizaciones se vuelven mas politicas a medida que
desarrollan  estrategias para controlar  otras
Organizaciones.

Para Nord (1983) la perspectiva de
macrocalidad, se enfoca a las consecuencias del
comportamiento organizacional en la sociedad,
haciendo énfasis en la naturaleza de los criterios
que legitiman las oportunidades sociales, a la
filosoffa  que subyvace en el analisis de
microcalidad y a Jos valores considerados en Ia
evalnacién del sistema politico econémico.

Sunén  (1996)  menciona que las
organizaciones fambién  influven directa o
indirectamente en ia naturaleza del gobierno v en
ocasiones actuan como si fueran el gobierno, con
respecto a la sociedad v a la vida de sus miembros. La
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ncentracion del poder en manos de los grupos
presariales  afectan  las  instituciones politicas
stancialmente, por medio de donativos, recursos
ancieros v humanos para las campanas politicas
to les permite tener amigos influyentes en el
bierno v tener acceso a informacion privilegiada.
concentracion de recursos en manos de los grupos
\presariales es un elemento de conirol, por lo que la
ctividad organizacional a nivel micro puede
ntribuir a un proceso de gobierno que de hecho es
 democratico v que da poca imporiancia a las
nsecuencias sociales.

Nord (1983} menciona que los proceses
ganizacionales también afectan el funcionamiento
icoldgico de los mdividuos, haciende mas débil su
fluencia potencial en el sistema politico. De la
1sma manera que el control organizacional en el
ercadoe lleva al desarrollo de consumidores que no
n capaces de ejercer poder sobre los productores, la
habilidad de los trabajadores para ejercer conirol en

lugar de trabajo genera en parte su meficacia
litica.

Argyris (Citado en Nord, 1983, p. 114},
alizé una revision de literatura sobre personalidad
teoriz de la organizacién, la cual sugiere que la
turaleza del trabajo en muchas organizaciones
odernas coniribuye al desarrollo de individuos
sivos v politicamente impotentes. El andlisis de
icrocalidad se ha referido a la satisfaccion
dividual y a la salud fisica y mental del trabajador
\ los roles organizacionales; el de macrocalidad se
fiere a estos criferios, pero considera ademas las
nsecuencias de los procesos organizacionales en la
\bitidad de los individuos para desempefar roles
era del lugar de frabajo.

Simén (1996, p. 15) menciona que:

Las organizaciones modernas solamente son
viables si existe una fuerza de trabajo disciplinada
y adecnada a sus necesidades. Rogers (1978},
Thompson(1967) y Pollard (1963) describieron la
manera en la que las instituciones religiosas,
reformadores sociales e intelectuales
contribuyeron a la formacién de una fuerza de
trabajo adecuada a la disciplina industrial, tanto

en Inglaterra come en los Estados Unidos
Siguiendo a Mever v Rowan (1977}, los sistemas
educacionales pueden ser mejor entendidos como
la institucionalizacion de los valores sociales La
tisqueda de microcalidad en las organizaciones
modernas se ha introducido en el sistema
educacional reduciende la habilidad de les
nuembros de la sociedad para gobernar el sistema
econdmico. La inclusidn y exclusion de ciertos
temas de la curricula en algunas instituciones
educativas son, en algunos casos, respuesta a los
intereses de las organizaciones de tener graduados
adecuados a sus intereses, poniendo poco énfasis
en formar recursos humanos con critica, capaces
de apreciar una amplia vaniedad de estimulos y de
obtener satrsfaccion de vida de los recursos
disponibles.

“Weinstein v Kolko (citado en Nord, 1953,
p 110) argumentan que 2 principic de este siglo una
coalicién de empresarios v funcionarios del gobierno
norteamericano desarrollaron una ideclogia y un
clima legal que favorecié el dommio de las grandes
corporaciones, lo cual reprimié formas alternativas de
organizacion que hubieran podido hacer mas
democratico el proceso laboral” (Simén, 1996).

Segiin Nord (1983), La consideracion de los
efectos de las organizaciones sobre la calidad de vida,
dentro y fuera del lugar de trabajo, ha sido guiada
por la perspectiva de microcalidad, de modo que
muchos elementos han side examinados en forma
incompileta o ignorados por completo; el enfoque de
microefectividad institucionaliza medidas y formas
de pensamiento que oscurecen los costos sociales de
los métodos actuales. La perspectivas de
macrocalidad dirige su atencion a una serie de
dimensiones que amplian nuestro andlisis de la
cahdad de vida del trabajo; tales como desempleo,
rotacién de personal, alternativas de empleo,
mercado secundaric de trabajo, consecuencias del
trabajo en la salud vy relaciones humanas fuera del
lugar de trabajo.

Ei desempleo ha recibido poca atencion en
la literatura, como criterio prioritario para evaluar la
efectividad organizacional Anexo a lo anterior, la
pérdida del ingreso y el desperdicio de recursos
humanos, existen otros costos, como sefiala Brenner
(Citado en Simoén, 1996, p. 16); el individuo necesita
adaptarse a la separacién de sus compafieros y a la
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ptura de los lazos emocionales gue le unian a su
bajo: también pierde la oportunidad de logre que
taba conectada a su puestc, pierde sus esperanzas,
frustra v presenta ansiedad con respecto al future.

Simon (1996, p. 16) mencrona que:

Lo anterior puede tener umplicaciones profundas
para la familia v para la vida de la comunidad.
Generalmente el desempiec se considera un
problema econdmico, pere segin Nord, es
también un problema gque indica que las
organizaciones son menos efectivas en contribuir a
la solucion de las necesidades humanas, v que
desde la macroperspectiva el desempleo debe
considerarse como un indice de efectividad
organizacional. Desde luego que en términos de
utilizacién de recursos y costos de mano de obra,
los costos de produccién se incrementan si una
firma contrata un mavor numero de empleados
“margmales”, sin embargo Nord considera que es
valido atribuir parte de los costos dei desempieo a
las decisiones organizacionales”.

Fl analisis de efectividad a mnivel micro,
dirige su atencidn a la rotacion de personal en el
sentidc de que puede reducir la eficiencia,
incrementa los costos de entrenamiento vy
reclutamiento v quiza baje la moral de los
empleados gque permanecen. El analista de
macrocalidad compartiria estos argumentos, pero
ademas consideraria otros. Por un lado, veria la
rotaciéon voluntaria como un signo de que los
trabajadores tienen opciones atractivas y entonces
la considerarian como un indicador de efectividad
organizacional. Por otro lado, se preocuparian por
ciertos costos de la rotacion para los individuos y
para la sociedad, tales como los costos psicologicos
de dejar una organizacion y adaptarse a otra.

Lo anterior considerado desde la
\acroperspectiva, se considera efectiva a la poblacién
e organizaciones cuando el desempleo es bajo v la
ytacion voluntaria es alta, es decir, sl provee
ternativas de empleo que le permitan a los
-abajadores seleccionar el trabajo que deseen acorde
sus habilidades, considerando que la ausencia de
lternativas coloca a los trabajadores en una situacién
esfavorable frente a los empleadores. En este

sentido, una mano de obra nformada y la
disponibihidad  de informacion {ambien  son
considerados criterios de cfectividad a nivel macreo,
aun cuando de algun medo contribuyen a la
nmucroefectvidad

Para Nord (1983), el proporcionar emplea
para miembros del mercado secundario de trabajo
{minorias, jovenes, jubilados, gente que quiere
trabajar medic tiempo, etc) ha sido considerado
como wuna restriccion a la efectividad. Desde una
perspectiva macro, una nueva visién emerge; la
satisfaccion de los intereses y la utilizacion efectiva
del mercado secundaric de trabajo son criterios de
efectividad.

El enfoque de macrocalidad enfatiza los
efectos del trabajo sobre diversos aspectos de la vida
de las personas. Ever v Sterling (atado en Nord,
1983), argumentaron que la estructura de las
actividades del trabajo en las sociedades industriales
modernas, obliga a los individuos a tener formas de
comportamientc que producen estrés v enfermedades
fisicas. La produccion bajo el capitalismo competitivo
ha resultado en demandas por mejora continua y
eficiencia en productividad, la cual ha sido lograda
desarrollando una competencia cronica  entre
individuos v decadencia de la familia. La adaptacién
al éxito reqguiere vy genera constanie tension
psicoldgica, ia cual se refleja en enfermedades de tipe
coronario. Existe gente gue no se adapta y gente que
se adapta con un costo muy alio® aicoholismo ( 8
millones de americanos), enfermedades crénicas tales
como tulceras, enfermedades mentales y suicidio.
Icualmente mencionan que la frecuencia de
enfermedades relacionadas con el estrés ha crecido a
medida que las sociedades se han industrializado.

Brenner (Citade en Nord, 1983), concluyd
gue la inflacion, desemplec y disminucion de ingreso,
tiene efectos claros de deterioro scbre las medidas de
salud fisica y mental v agresion criminal. También
reportd que cambios econdmicos abruptos,
independientemente de la direccién, produjeron
efectos patologicos.
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Simdn (1996, p. 17} menciona que:
Las organizaciones que logran efectividad a nivel
micro a expensas de la salud de sus miembros,
parecerian menos esectivas que unas que tienen
siectos neutrales o pesitivos sobre la salud fisica o
psicologica. Del mismo modo, un conjunto de
organizaciones que producen un nivel dado de
bienes v servicios, perc deja a una gran parte de
ios recursos humanos desempleados, dadas las
consecuencias sociales del desempleo, puede ser
considerada a ser menos efectiva que un conjunto
que proporciona altos niveles de empleo.

Para Nord (1983), la Dbusqueda de
icrocalidad  tiene  numerosas  consecuencias
otzncialmente negativas sobre la calidad de vida
iera del trabajo; a menude las organizaciones
“iocan, intencionalmente o no, los costos de ciertas
racticas en los empleados v los consumidores, tales
ymo costos de trasladarse al iugar de trabajo v
ernpo de los consumidores que fienen que esperar
ue le surtan sus pedidos debido a técnicas de
\inimizacion del Hempo de produccion.

Segun Simoén (1996, p. 17) “La evaluacién
e ia efectividad del disefio del trabajo requiere
snsideracion de todos sus efectos, los cuales van mas
12 de la organizacién”,

Para Alvesson (1987), la fuerza principal
ue maneja la vida del trabajo contemporanea es la
ficiancia economica empresarial misma que puede
or calificada como racional en el sentido econdmico,
sto es, que ésta disefiada para elevar lo més posible
\ eficdencia v la productividad. En este tenor se
regunta, ;es razonabie procurar racionalidad
condmica y crecimientc econémico antes que el
craficado del trabajo v calhdad en relacion a la
atisfaccion en ia vida? A este respecic comenta, gue
s condiciones de trabajo insabsfactorias tienen
onsecuencias econdmicas para las empresas, tales
ome ausencias, retrasos en la produccion, etc., pero
| costo de las enfermedades fisicas v mentales es
wicho mayor para el individuo y para la sociedad.

Para Alvesson (1987), las teorfas de ia
rganizacién convencionales, consideran el orden
ocial prevaleciente como dado v el objetivo de
ficzencia como una regla rectora, sin cuestionar su
soitimidad. Tratan de evadir el problema

presentando la humanizacion de las condiciones do
trabajo v la eficiencia come compatibie’

Para Marcuse {citade en Al esson, 1987), la
produccion v el consumo deben estar al servicio de!
hombre v afade que una gran proporcién de lo que
se produce y consume en la actualidad, podria se:
suprimido Asi menciona que existe un circulo viciose
en la racionalidad tecnolégica que consiste en un
proceso donde la producadn y el consumo estan
adaptados para satisfacer aguellas necesidades que
los aparatos productive y distributivo han creado
para establecer un mercado para sus productos, en
otras palabras la dominacion de la racionalidad
tecnologica genera una gran cantidad de los
problemas que iz legitiman.

Weber (Citado en Simon, 1996, p. 18) advierte el
elevade costo  social que significaran la
mecanizacién  de la sociedad industmai, el
incremento de especiahstas y el arribo de una
avilizacién profesionalizada. lLos pronosticos
pesimistas de Weber, contrarios a los de Marx, se
refieren de manera tajante a la imposibilidad de la
liberacién 1ntegral del hombre en un future
cercano. Otras de las consecuencias que el hombre
del porvenir burocrdtico va a tener gue asumir es
la progresiva represion de sus sentimientos,
convirtiéndose en materia inerte. Weber atribuye
esta represién a su integracidn en organizaciones
burocraticas, las cuales tienen suficiente poder
para dominar a los indrviduos v consolidar una
civilizacion cada vez mas inhumana. Desde otra
perspectiva dicha represién es unc de los altos
costos necesarios para lograr una administracion
“eficaz”, refiriéndose a que sea buena desde el
punto de vista técnico v que obtenga maés logros
econdmucos v socwizles. Lerner menciona gque
Weber, a diferencia de Freud, no vislumbra que la
civilizacion o que la bisqueda de una sociedad
mds eficaz deba ser el valor supremo que debe
guiar a los hombres.

Erich Fromm ({citado en Alvesson, 1987),
expresa que no duda gue sea posible construir una
sociedad industrial centrada en el desarrollo integral
del hombre v no en la produccién v el consumo, lo
cual requeriria un cambio radical en nuestra
estructura social, en las prioridades de produccion y
en los métodos de administracién.
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1.16. Capital humano.

Leal (1999, p. 46) menciona que “La teoria
ondmica tomé la palabra capital del adjetivo latino
ipitales” que significa lo principal o lo mas
\portante”. En este contexto, para el sistema
onémico, el concepto capital no sélo se refiere a sus
aguinas v ladrillos Samuelson {citado en Leal, 1999)
Tega que la cualificaciones humanas, adquindas a
avés de la educacién v la formacién en el frabajo,
mbién  forma parte importante del capital
oductivo de un pais.

Los principales creadores de la “Teoria del
pital humano”, son Theodore Schultz (citado en
al, 1999), de la Universidad de Chicago v Novel de
onomia en 1979, quien plantea su teoria explicando
la educacidén como una mversién cuvos productos
convierten en una forma de capital que tiene valor
' la economia v que pasa a formar parte integral de
persona, en razén de la inapropiabilidad del
niocimiento, que comoe mercancia es “swigéneris”,
1es el individuo poseedor de este capital intangible
puede vender indefinidamente sin desprenderse
> &l. Ello lo convierte en un bien de gran impacto
cial.

En las teorias del crecimiento desarrolladas
v Robert Lucas (citade en Leal, 1999}, el incremento
> la productividad se encuentra estrechamente
lacionado con la inversidén en capital humano en
mparacion al capital fisico. El mismo autor
nsidera que la inversidn de una persona en capital
imano, no seolo hace aumentar su propia
oductividad sino también la de los individuos con
lienes interachia laboralmente. En este sentido, hay
ternalidades positivas resultantes de la inversion en
pital humano.

Thurow (citado en Arias, 1981, p. 484)
iade “El capital humano, al igual que el fisico,
iede ser aumentado. Se pueden hacer inversiones;

educacion v entrenamiento pueden crear
bilidades productivas; las erogaciones para la salud
1ieden alargar las vidas productivas™. Anexoe a esto
sne Sand (citado en Arias, 1981, p. 481) menciona
ie “El hombre es una inversién: es el conjunto de

gasios hechos para ¢l desde su nacimiento, hasta el
momenia en que ¢s Ukl 51 muere antes, ese capital su
pierde. S sucumbe antes del fin de su carrera, s
queda mmvabdo o sin trabajo, ese capital nc se
amortiza completamente”.

Para obtener un pardmefro de los factores
que deben considerarse para valuar el factor humano
es posible consultar la propuesta de Harbison (crtado
en Arias, 1981) “medidas de ... participacién escoiar 3
numeros v proporciones de personas en la fuerza de
trabajo, con habilidades estratégicas... medidas de
salud... v datos de esperanza de vida a varias edades,
mentalidad infantil, incidencia de enfermedades
criticas... alguna medicion de nutncidn de la
poblacién total...” Al respecto el Arias (1981, p.186)
menciona “...la mportancia que tiene la medicion de
los recursos... segun cuatro criterios distmtos a) el
ingresc  per capita, bjun indice de desarrolio
educative, ¢} un indice de nutrictén y d} un indicador
de salud”.

Con base en lo antes escrito se resalta la
importancia de estudiar la Conducta Tipo A {CTA) en
los directivos de nuestro pais para brindar un
parametro certero de el indicador referente a la salud
de nuestro capital humano.
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Conducta Tipo A.
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1. Cuatro  esferas del ser humano.
Histérico - Bio - psico - social).

7~ N uando se hace alusién al ser humano resulta
| Imposible pensar que actua de forma idéntica
g—/en todas las situaciones que se le presentan en
- vida, es decir, que actia en forma similar a una
dquina.  El ser humano bene sentimientos,
erspectivas y reacciona de forma distinta a cada
tuacion, dependiendo de su situacidon, momento o
mplemente, de su estado de animo.

S embargo, el decir gue el ser humano es
\previsible v no tiene factores gue fueran comunes a
dos nos dejaria en un gran limbo, por lo que es
ctible mencionar que es una conjuncion de factores
1e 1o integran pudiendo dividirlos en cuatro:

Historicos / Biologicos / Psicolégicos /
ciales, comprendiendo que no se trata de factores
slados uno de otro, sino de elementos que
teraccionan en forma integral v no se puede decir
e uno solo de ellos se encuentra por encima de los
ros tres. Debido a lo anterior resulta sumamente
nveniente el revisar fugazmente tres premisas
sicas de la teoria de sistemas (Chiavenato, 1989, p.
1

a) Los sistemas existen dentro de otros sistemas.
Las moléculas existen dentro de células, las céhulas
dentro de tefidos, los tejidos dentro de 6rganos, los
6rganos dentro de los organismos, los organismos
dentro de las colonias, las colonias dentro de Ias
culturas nutrientes, las culturas dentro de
conjuntos mayores de  culturas, y  asi
sucesivamente;

b) Los sistemas son abiertos. Es una consecuencia
de la premisa anterior. Cada sistema que se
examine, exceptc el mayor o el menor, recibe o
descarga algo en otros sistemas, generalmente en
aquellos que le son contiguos. Los sistemas
abiertos son caracterizados por un proceso de
intercambio infinito con su ambiente, que son los
otros sistemas. Cuando el intercambio cesa, el
sistema se desintegra, esto es, pierde sus fuentes
de energia;

C) Las funciones de su sistema dependen de su
estructura. Para los sistemas biolégicos v
mecanices esta afirmacion es intuitiva. Los tejidos

musculares, por gjemplo, se conliaen porque estan
constituidos por una estructura celular que
permite contracciones.

Una wvez visto lo anterior se abarca
brevemente cada una de las cuatro esferas.

a) Histonica: No se puede comprender en forma
eficcente al ser humano & menos que  sea
contextualizado en su realidad histérica, es decir, que
se le comprenda en comjunto con su pasado,
costumbres, creencias, valores, etc., v toda la carga de
sentimientos y conocimientos que le han sido
heredados;

b) Biolégica: En base a lo anteriormente escrito, es
posible inferir que la esfera biclogica se encuentra en
estrecha interaccién con las otras dos (psicolégica vy
social) y, recordando a la pirdmide de Masiow
podemos ubicarla dentro de dos de sus primeras
escalas, [lamadas necesidades primarias.

La primer escala de necesidades (fisiolégicas),
donde el ser humano debe cubrir necesidades basicas
para la supervivencia como son: respirar, comer,
beber, dormir, sexo, etc.

La segunda escala de necesidades (de
seguridad), donde se consideran necesidades como
proteccidn contra peligros, dolor, incertidumbre,
desempleo, etc.

Al comprender los anteriores conceptos es
posible reconocer que el ser humano generaimente
satisface sus necesidades en un orden ascendente, es
decir, que buscara satisfacer primero sus necesidades
fisiolégicas, luego las de seguridad v asi er forma
progresiva (esto no tratz de ser una norma, sino un
parametro, véase por ejemplo el personal que labora
en servicios de emergencia que antepone su
seguridad personal por lograr sus ideales o el puebio
hindi, que prefiere satisfacer sus necesidades
religiosas antes que las biolégicas). Por lo que,
cuando el ser humano tiene insatisfechas dichas
esferas aceptard trabajos que ne importando Io
incémodos o peligrosos de jos mismos los realizard
sin importarle mucho las secuelas; por ello, es posible
encontrar personal que trabaje en lugares donde la
luz resulta inadecuada sin que al parecer esto le
importe mucho, trabajando en temperaturas exiremas
o abatidas, transportando grandes pesos, en medios
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ostiles (muchos de los cuales no son detectados por
zestros sentidos), con instrumentos o equipo mal
isefiado, con procesos inadecuados o peligrosos o en
tuaciones de gran tension emocional llegando
cluso, a considerar dichas situaciones como gajes
2] oficio.

Psicologica: Al igual que la anterior esfera, ésta se

wuentra interelacionada con  las  otras  dos,
iquiriendo dimensiones de estudio con la que
15camos  una  exphcaciéon  al  comportamiento
1manc. Esta esfera podemos relacionarla con las dos
timas escalas de la citada piranude de Maslow Es
2cir, la cuarta escala de necesidades (de estima)
nde podemos localizar el orgullo, auto-respetc,
ogreso, confianza, necesidades de esiatus,
reciacion o reconocimiento por otros, etc., y la
linta escala de necesidades (de autorrealizacion)
onde  encontramos  la autosatisfaccion ¥
itodesarrollo.

Es en este punto donde podemos diferenciar
trabajo como una actividad que se realiza por
cesidad o es una fuente de realizacién. Si logramos
12 adaptacion del medio ambiente laboral a la
turaleza humana, respetando v enriqueciendo sus
feras, nos encontraremos en camino de lograr que el
1bajo sea una forma de realizacién para la persona
e lo ejecuta. En el momentc mismo que
mprendamos que el humano no es una maquina o
\a extension de la misma, que el trabajo mondtono
os de ser una actividad deseada se convierte en
denas, que el exceso de tension puede termunar con
vida de nuestros colaboradores e incluso, con la
estra, comprendemos la necesidad de entender que
ser humano es una integridad y como tal, cada una
sus partes resulta vifal para su desarrollo. La
mprension de la esfera psicoldgica en el ambiente
oral es imprescindible y por elio, debemos de
udiarla.

Social: Esta esfera podemos localizarla en la tercera
ala de la pirdmide de Maslow, donde enconiramos
e, la tercer escala de necesidades (sociales) tiene
ntre de sus conceptos la interaccién de los
lividuos, la aceptacion, el afecto, la consideracion,
amustad, la compresion, etc.

Dicha esfera resulta vital al recordar que los
mbres somos seres gregarios por naturaleza y que
avance de la humanidad se debe al trabajo en

equipo, recordando ¢l conceplo de la Smergiar el
resultado de la suma de csfuerzos es mavor que la
suma de cada uno de sus integrantes por separado

El ser humano realiza el trabajo en grupos
organizados, sm embargo, debido al mal disefio de
los sistemas o a las necesidades del proceso, el
humano trabaja aislado de sus companeros, pero si
este aislamiento se prolonga causara trastornos en su
persona, algunos de estos trastornos se reflejan en
agresividad, mala calidad, rebelion, etc.

En el extremo opuesto se encuentran las
situaciones en que la saturacién de personal es tanta
que las reacciones son smmilares al caso en que las
personas  se encuentran aglomeradas generando
efectos nada deseables, por lo que debemos de
comprender que los seres humanos si somos sociales
pero ademas necesitamos tener un espacio para
trabajar y convivir adecuadamente Podemos
denomunar a dicho espacio con el nombre de “espacio
vital”.

En ambos extremos podemos encontrar que
los ambientes se vuelven estresantes y por ello,
dafiinos para la salud. Por Jo anterior resulta
imprescindible el contemplar el aspecio social al
disefiar procesos en que la participaciéon humana sea
necesaria, ya que de lo contrario las consecuencias se
presenfaran tarde o tempranc y recordemos que el
redisefar  resulta mds caro que realizarias
adecuadamente desde la primera ocasion.

2.2. La Calidad de Vida Laboral y la salud.

Para comprender el concepto de Calidad de
Vida Laboral se presentan los siguientes conceptos:

El término calidad de vida en el trabajo lo
perciben muchos como algo gue incluye una
direccion perfeccionada de los recursos humanos, que
conduce a una mejora generalizada de la efectividad
organizativa. El concepto de calidad de la vida
Izboral se considera que incluye la democracia en el
lugar de trabajo, participacién mas alta del trabajador
y. al mismo tiempo, mejoras en la productividad a
través de inputs humanos optimizados o refinados. El
término calidad de la vida laboral se considera
normaimente como un fruto del movimiento de
“reiaciones humanas” de los afios 50 y 60
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La calidad de la vida laboral representa una
presion definitiva de la preocupacién por los
lores humanos, por los motives siguientes: (1) los
iividuos dedican la mavor parte de sus vidas de
ultos a sus ocupaciones, gastando tiempo, energia
recursos fisicos y mentales en estos empenos, (2) la
ertad, crecimiento v auiorrespeto del indwidue, asi
mo su estandar de vida, dependen de los ingresos
rrados; (3) el papel del que se gana el pan es
ndamental para la familia v la sociedad; {4) tanto el
lividue como la sociedad se benefician de la
Hzacion total de los recursos humanos, que son el
ico recurso natural pleno; v, lo mas importante de
10, (D} la produccidn, el crecimiento industrial v los
ances tecnologicos no son fines en si mismos, sino
nples medios para un fin, a saber, la mejora de la
idad de vida para todos.

Se ha empleado una gran variedad de
minos y definiciones para describir el concepto de
idad de vida laboral. La primera concepcion
mprensiva de la CVT (Calidad de Vida en el
abajo) la dio Richard Walton en la Harvard
siness Review, de mayo - junic de 19724 Mais
ientemente Jerome M. Rosow, presidente del
Driin America Institute, ha redefimido v expandide
definicién de Walton en una aproximacién en 10
ses 2 la CVT. Dicho concepto incluye estos
mentos:

Salario justo v adecuado. Salario igual por un
trabajo igual vy relaciones de salario justas v
equitativas,

Avudas. Disposicién de un paquete competitivo v
adecuado de ayudas a los empleados, que refleje
las practicas prevalecientes. Un programa que
proteja al empleade v a su familia contra
enfermedad, accidentes, vejez y muerte, en
conjuncion con los beneficios proporcionados por
las leyes estatales y federales; vacaciones v
permisos educacionales;

Un entorno seguro y saludable. Condiciones de
trabajo que sean claras, razonablemente seguras v
que no pongan en peligrto la seguridad del
trabajador v de su familia;

Seguridad de empleo. Un empleo que tenga en
cuenta la continuidad, de forma que el trabajador
se sienta razonablemente seguro respecto al
tuturo;

Negociacién colectiva libre. El derecho de todos
los trabajadores a organizarse en sindicaios,

asociaciones profesionales u ofras organizaciones
que representen a los trabajadores como grupo o
profesion;

6. Creamiento v desarrollo Sistemas de personal,

oporturudades para que los trabajadores compuan

para obtenes formacion, desarrollo,
reconocimientc v promocion,

Integracion social. Un puesto de trabajo en el que

el trabajador pueda tener la sensacién de

pertenencia y gue sea una parte sigruficativa de la
organizacion en su totalidad. Un chima de trabajo
que estimule la apertura hacia los demés, el

sentido de comunidad, la libertad de prinaipios v

la igualdad personal, mdependientemente del

rango y la jerarquia:

8 Parbapacion. El recorocimiento de la creatividad
individual, de la injciativa y del talento para abrir
los canales de comunicacion y estimular el flujo
libre y fécil de ideas a través de la organizacion;

9. Democracia en el trabajo reconocimiento de que
una orgamnizacion moderna es una sociedad total
en Un mICrocosmos y que los trabajadores poseen
derechos v privilegios compatibles con su
pertenencia a la organizacién. Esto incluye el
derecho a la iibertad de expresidn, el derecho a la
intimidad, e! derecho a disentir, el derecho a un
trato justo y equitativo y el derecho a procesos
justos en todas las actividades relacionadas con el
trabajo;

10. Espacio de vida total. Dado que el puesto de
trabajo interactia con sus propios empleados, sus
familias, la comunidad v la sociedad, debe hacerio
como una fuerza positiva en si misma y para las
otras personas e instituciones a las que afecta.

~1

Los efectos para mejorar la calidad de vida
laboral ofrecen beneficios para la organizacién en su
conjunto v para el trabajador individual. Lo mds
visible de estos beneficios son: un compromiso mas
fuerte por parte del individuo y del grupo con la
organizacion y sus objetives; autoestimacion mas alta
del individuo y del grupo; mayor participacién y
espiritu de cooperacién en los problemas del puesto
de trabajo; relaciones mas sélidas con el grupo de
trabajo v la organizacion, y una dignidad personal
Incrementada.

Para Noski (1990) de la Calidad de Vida en el
Trabajo no es otra cosa que la responsabilidad de
cada jefe de unidad productiva de establecer un clima
laboral en el cual se admunistre de manera 6ptima los
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)

cursos disponibles v se ejerza un hderazgo que
vorezca al logro de objetivos

Mientras que Ishikawa (1986) mencionaba que si

rtimos de la base de que todo sistema verdadero de
lidad debe integrar forzosamente a la CVT como
>sofia y tecnologia de calidad de sus procesos
ciales, entonces creo que estaremos dandole el
Jar que merece v debe tener dentro de esta gran
rolucion conceptual a nivel gerencial.

Al existir una mision y objetivos que también
én orientados al bienestar de los recursos
manos, la organizacion tendrd que crear una
ructura operativa que provea las condiciones
“esarias para que exista una verdadera CVT. Entre
condiciones necesarias mas importantes estar:

1 - Oportunidades de desarrollo continuo,

2.- Salario justo y equidad en todos los aspectos;
3.- Integracion social dentro de la organizacion,

4.- Seguridad e higiene en el trabajo;

5- Responsabilidad y funciones adecuadas al
2510,

6- Oportunidades para usar v desarroflar
acidades/habilidades en el trabajo;

7.~ Estilo de liderazgo y supervisién;

8-  Comunicacién  organizacional integral
scendente, ascendente y horizontal);

9.- Relevancia social de la vida en el trabajo;

10.- Relacién positiva entre el trabajo v el sistema
1 de vida de Ja persona...

De esta manera, vemos como la CVT estd inmersa
tro de un sistema de calidad total integrada,
de la calidad de los procesos productivos estan en
c1on de la CVT, v no a la inversa.

no es posible apreciar, dentro de las caracteristicas
se consideran para la CVT existen dos puntos que
relacionan en forma directa con el tema de
stigacion, La integracion social dentro de la
\nizacion, la seguridad e higiene en el trabajo, la
vancia social de la vida en el trabajo v la relacién
fiva entre el trabajo y el sistema total de vida de
2T50Na.

2.3. Simbolos de poder en la cultura
occidental.

Ahora, antes de ingresar a la CTA, es
adecuado explicar brevemente el concepto e
simbolos de poder va que una de las principales
caracteristicas de dicha conducta es el afan
desmedido por lograr la obtencion de dichos
simbolos

Los simbolos para Dandridge, Mitroff, &
Joyce. (1980) son ios aspectos mds observables y
evidentes de la vida orgarizacional,
simultaneamente, el comportamiento simbolico es de
lo mds sutil y escurridizo. Las empresas,
universidades y otras organizaciones proclaman su
identidad en logos, articulos, papeleria, boletines, e
mcluso en la ropa.

Peters & Waterman (1982} mencionan que
muchos crean eslogan para inspirar a sus miembros,
mientras que Peters (1978) y Trice (1993) anexan que
dichas organizaciones tienen ceremonias para
anunciar las recompensas a sus empleados, v Deal &
Kennedy (1982) apuntan que dichas orgaruzaciones
hacen héroes a quienes son el vivo ejemplo de los
valores de la organizacién.

Kanter (1977) y Morgan (1986) hacen
referencia a que pocos miembros de la organizacion o
investigadores dejan de notar las diferencias en el
tamafio de la oficina, calidad de los muebles, lugar
designado para el estacionamiento y el uso de titulos,
aspecto al que Raspa (1989, p. 72) agrega gue “estos
son empleados cuando la organizacion busca
incrementar o reducir los efectos de la jerarquia, va
que todos estos son emblemas del rango”.

Segin Jones (1987) los miembros de las
organizaciones participan en las tradiciones de la
misma. Adoptan el argot de su gremio o la jerga de
su institucion, comparten metaforas, chistes con Ios
demas y celebran los cumpleafios o logros obtenidos.

Para Dundes & Pagter, (1978) y Scheiberg
(1990) Ellos personalizan sus lugares de trabajo
colocando postales, fotografias de familia, fotocopias
de caricaturas, recuerdos, premios o placas
Generando para Christensen, (1988) io que se conace
como “el desarrollo de costumbre” y la forma de
llevar a cabo las tareas se convierte en el “camimno
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rrecto” de hacer las cosas. Este comportamiento es
nsiderado como Owen, (1996, p. 1) “la forma como
> hacen las cosas por aqui”.

Para Chapple & Coon, {1942) los humanos,
bsiblemente mds que el resto de los amimales,
nemes una gran propension, dependencia vy
cepcion a los simbolos, por lo que Cassier (1944)
‘opone gue: en vez definir al hombre como un ser
cional. deberiamos definirlo como un ser simbdiico.

Todo lo anterior brinda una 1dea clara de la
iportancia de los simbolos para nuestra sociedad y
- algunas sociedades estos simbolos no son solo
rte de la vida de los individuos, sino que llegan a
nificar Ja vida misma. De tal suerte, se considera
e el poder no se detenta en forma verdadera a
enos que se detenten los simbolos que representen
e poder. En nuestra sociedad basta con reflexionar
. poco para darnos cuenta que dichos simbolos de
der estdn representados por el automovil, la casa,
calidad del traje, el costo de la pluma, el reloj o la
~uela de donde se es egresado, tode ello Hiene un
tor en comin, “mientras mas caro, mejor”, por
o, abarco el simbolo de poder mas representativo y
e sirve para obtener los otros, el dinero.

Segun Castaingts (1997, p. 22). “El dinero no
un elemento més de la ideologia actual, es el factor
ral por medio del cual la ideoclogia se construve y
fundamenta. En la ideologia neoliberal el dinerc
anza su cuspide ideolégica y mitologica”.

Castaingts (1997) también menciona que
sten sectores sociales que favorecen el tener sobre
e1; en las que es mds importante tener dinero que
ifar con cualidades humanas, incluso llegan a
poner que el poseer dinero es producto de las
lidades humanas y, ademds, que ser pobre
rduce necesariamente a una degradacion personal.

hecho importante a resaltar es que la cultura
liberal actual ha suprimido toda diferencia entre
ser y el tener, para esta vision del mundo no
amente lo importante es tener sino que la tnica
ma de ser es por medio de tener.

Castaingts (1997, p. 25) menciona que “para
la ideologia neolibcral e “yuppie” no hay diferenci
entre astucia e inteligencia, ya que para ella la unica
mteligencia valida en la sociedad moderna es la
astucia en los procesos monetarios \ financieros”.

En este mismo orden de ideas Castaingts
(1997} menciona que en la nueva categorizacion socia)
existen dos clases de seres humanos: los triunfadores
v los perdedores’ se dice que se es triunfador cuando
se tiene una estructura psicoldgica muy confusa de
orgullo, deseos de triunfar, voluntad de triunfo.
etcétera La relacidn de dinero con el triunfador es
directa v fundamental, en el imaginario social sélo se
friunfa s1 se obhene el dinero En términos
empresariales, la empresa triunfadora no es aquella
que logra el mejor producto sino aquella que alcanza
altas ganancias e mcluso en el deporte el triunfo esta
asociado con el dmero por lo que el deporte se ha
monetizado totalmente.

Debido a lo anterior Castaingts (1997, p.25)
menciona que e} dinero no solamente es un logro, es
también una forma de vida. Quien tiene dinero tiene
una vida muy diferente a quien no o tiene. Pero en e}
mundo donde Ia astucia, la habilidad y el cinismo son
mstrumentos claves para enriquecerse, es evidente
que un mecanismo para Hegar a ser rico es aparentar
ser rico. Quien no aparenta ser rico es consideradc
pobre y, como el pobre es un perdedor nadie hace
negoctos con €l y por lo tanto si el pobre no aparenta
ser rico nunca liegard de serlo

Por ello, en opinién de Castai:ngts {1997,
p.25), la apariencia tiene otro aspecto fundamental, va
que en todos los sectores sociales en donde el tener
tiene prioridad sobre el ser, la apariencia del! tener
resulta clave para configurarse una identidad social
Para los grupos en los que el ser no es suficiente si no
se le agrega el tener, la apariencia se convierte en el
modo de ser cotidiano.

De esta forma comprendemos que este tipo
de simbolismo refuerza la necesidad de! individuo en
tener antes que en ser, por lo que la predisposicién a
la CTA se vive en el ambiente empresarial en una
forma que llega a ser no solo envolvente, sino,
asfixiante.
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4. La Conducta Tipo A.

4.1. Linea de conducta tipo “A4”.

La American Heart Association (citado en
ernandez, 1996, p. 1) en 1957 menciona gue el
tudio del Patrén de Conducta “A” {CTA) surge
nido a la idea de la existencia de una serie de
ctores de riesgo que tradicionalmente aparecen
lacionados con trastornos cardiovasculares (edad,
es10n sanguinea, obesidad, tabaco, colesterol), junto
la posible influencia de un determinado tipo de
rsonalidad o, al menos, un modo caracteristico de
da. Estas influencias venian determinadas por
racteristicas tales como ambicién, la agresividad y
trabajo duro.

Papalia v Wendkos (1988) proponen la
zuiente  situacion. Imaginemos a dos hombres
unfadores, ambos cercanos a los cincuenta afios,
bel es un director de una fabrica de cerveza, un
mbre impaciente e inquieto, cuva vida diaria se
racteriza por ser una carrera contra el reloj, un
ntinuo esfuerzo para hacer dos o mas cosas “al
SO Hempo” siempre que sea posible; por tener un
Jo punio de aceptacidn de frustraciones tales como
iones con reiraso, colas en bancos v teatros,
1botellamientos de trafico y una agotadora entrega
ta) a su trabajo. Tiene poco tiempo para su familia y
ngunc para sus aficiones, amigos o actividades
ciales.

Por contrapartida tenemos a un segundo
rsonaje. Roberto, quien es presidente de un banco,
ndo un hombre relajade v paciente que habla en
ma mesurada; que se toma tiempo para hacer
1Cicio, para sus pasabiempos como la musica, el
tro e invierte tiempo en sus amigos y en su familia.

Rosenman v Chesnev (citados en Papalia
al. 1988) mencionan que la posibilidad de que Abel
ra una dolencia cardiaca son del doble gue las de
berto. ;Por qué?, porque Abel actia conforme al
tron de Conducta deneminado Tipo “A”, mientras
e Roberto se asemeja més al Patrén de Conducta
signado como Tipo “B”,

Milten Friedman, (1957) v su compafero
R. . Rosenman (ambos cardidlogos) a mediados de
los anos cincuenta observaron que los factores
primarios de resgo tales como la hipertension, el
fumar v el elevado nivel de colesterol en la sangre ne
explicaban el vasto incremento de incidencia en
riesgos cardiacos.

Denollet (1993) menciona que
subsecuentes estudios ofrecieron suficiente evidencia
para que el Nahonal Heart, Lung, and Blood Institute
en 1981 concluyera que el Comportamiento Tipo A"
se encontraba asociado con el incremento de nego de
la enfermedad coronaria en ciudadanos de edad
madura en los Estados Unidos ubicados en areas
industriahzadas. Sin embargo, desde entonces, mas
investigaciones han producido tanto elementos en
contra, como situaciones inconsistentes que guarda
esta relacidn.

Friedman y Rosenman (citade en Papalia et
al, 1988) mantienen que casi nunca sobreviene una
enfermedad coronaria antes de ios 70 afios de edad
en las personas Tipo “B”, aungue fumen, hagan
grandes comilonas y no realicen ejercicios. En cambio.
las personas con un Patron de Conducta Tipo “A”
son propensas a enfermedades coronarias a los 30 o
40 afios.

Svebak y Bergen (1983) refieren una relacién
entre las enfermedades cardiovasculares con la
conducta tipo A v la secrecién de catecolaminas.

Lo anterior se ve reforzado debido a que
Henrotte (1986) sugiere que los sujetos tipo A son
mas sensibies al estrés y por ello producen una mavor
cantidad de catecolammas que los sujetos con
conducta tipo B. Esta situacién promueve que al paso
del tiempo se genere una perdida intracelular de
magnesio, deficiencia que puede facilitar una mavor
sensibilidad al estrés y desencadenar probiemas
cardiovasculares.



se Vil Martinez Gonzalez

4.2, Definicién del Patron de Conducta Tipo
1~

En este contexto, Jenkins (1979, p. 2) ha
alizado una definicion del Patron de Conducta Tipo
\", sobre la que se ha basado el desarrollo de sus
vestigaciones siendo la siguiente

El patrén de conducta Tipo “A”, es considerado
un sindrome de conducta manifiesta o estilo de
vida caracterizade por extrema competitividad,
motivacion de logro. agresividad (algunas veces
contenida  con  esfuerzo),  apresuramiento,
impaciencia,  inquietud,  hiper -  alerta,
explosividad en el habla, tension en los miisculos
faciales, v sensacion de estar baje presion del
tiempo y en desafic con la responsabilidad Las
personas que tiene este patrén, estan usualmente
eniregadas a su vocacién o profesion, mientras
que son relativamente descuidados en otros
aspectos de su vida No todos los aspectos de este
sindrome o patrén tienen que darse en una
persona, para que sea clasificada como poseedora
del mismo. El patrén no es un rasgo de
personalidad, ni una reaccion puntual a una
situacion desafiante, smo la reaccion de una
persona predispuesta caracterologicamente para
una situacién que le resulta desafiante. Diferentes
tipos de situaciones evocan reacciones maximas a
diferentes personas.

Cooper (1981) comenta que debido a que las
fermedades cardiacas son responsables de cuatro
cada diez muertes de varones entre 25 y 44 afios v
e en la actualidad es la principal causa de muerte
nuestro pajs {Secretaria de Salud, 2000) el poder
ntificar dicha conducta resulta de vital
portancia ya que, como veremos mds adelante, el
ron de Conducta Tipo “A” no parece ser un rasgo
0, $ino que al parecer es aprendido.

3. Caracteristicas de la linea de conducta
o “A”

Lachar {1993) conceptualiza el
nportamiento Tipo A {the Type A Behavior Pattern
BP) como. Una operacion compleja estimulada
' ciertos eventos en el ambiente. La cual se cree que
i influenciada por los valores de la cultura
idental que recompensa a quienes pueden

producir a toda su capacidad grandes montos de
produccion en forma rapida, eficiente v agresiva

La  Conducta Tipo “A”
caracteristicas tales como:

presenta

a) Ser ambiciosos v fijarse metas en flempos que
representan un reto;

b} Fijarse estindares excesivamente altos;

C} Ungran afin de competencia;

d) Siempre moverse v actuar con rapidez,

¢) Poder pensar en dos ¢ més cosas al mismo
tiempo;

f) Programarse en forma tal que “aprovecha” al
maximo su tiempo;

g} No “perder” el tiempo en cosas que considera
banales,

h) Sentir una gran impaciencia por alcanzar logros;

i) Capaces de “jalar” a los demas a trabajar a su
Tiftmo;

1} Hacer del trabajo nc solo un habito, sino
transformarlo en su pasion;

k) Ser agresivos;

I Tener un sentido de urgencia;

m} Deseo por archivar reconocimientos ¥ avances;

nj Tiene una gran conciencia del tempoc y, por ello,
come, camina v desarrolla muchas actividades
réapida y esto forma parte de su rutma.

0) Manifestaciones fisicas tales como tension facial,
habla en forma rapida, prolepsis (interrupcién de
unas palabras por otras), chasquido con la lengua
y los dientes y una inspiracién forzada de aire que
es audible;

P) Prefiere trabajar a solas en situaciones tensas;

q) Presenta un patrén de productividad mixta;

r) Es recompensada y reforzada en las
organizaciones con ingresos y prestigio;

§) Presenta un patron de temor al fracaso;

t} Presenta un patrén de morosidad;

u} Al parecer este Patrén de Conducta tiene su raiz
en la infancia.

(Friedman y Rosenman, 1976, Dembroski y Mac
Dougall 1978, Chesney, 1980, Price 1982, Houston N
Kelly, 1987, Matterson, 1987, Ivancevich, 1988,
Matthews v Siegel, 1983, v Denoliet, 1993).
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Ademds de lo anterior, se considera que
s trabajos de alta exigencia v bajo reconocimiento
nden a  incrementar su  impaciencia ¥
mportaniento agitado.

Los descubrimientos en el estrés
upacional resultan particularmente interesantes en
concepto de Conducta Tipo “A” y la hostilidad
bide a que tanto Ivancevich {1988) como Chesney,
950) mencionan que:

1) La posibilidad de que estas caracterishcas de
ta personalidad puedan moderarse controlando los
tresores del trabnjo:

2) Las mvestigaciones mdican que la Conducta
po A" es recompensada y  reforzada en las
QAHIZACIONES COM 11 Zresos i prestigio.

La conducta Tipo “A” ademas contribuye
incrementar el desarrollo del trabajo, 1o que es como
1 se ha mencionado recompensado por las
ganizaciones pero, Matteson (1987, p. 228
enciona que “ia evidencia conduce a que la
roductividad de la Conducta Tipo “A” es mixta”.

Sin embargo, para Jenkins, Zyzanski ¥
osenman (1976) el Tipo “A” es visto no como una
>rsonalidad fija o un rasgo distintivo, por lo que el
mnocimiento de factores de riesgo es usado en el
anejo preventivo de la salud, especialmente para
ersonas cuyas edades estdn en una categoria de alto
esgo de desarrollar trastornos coronarios. Aungue
y se ha demostrado que reduciendo los factores de
esgo, necesarlamente se dé una reduccién en la
tura incidencia de estos trastornos, muchos
édicos v psicologos clinicos. sobre la base de la
1gestiva evidencia existente, han optado por intentar
ducir el amplio mimero de factores de riesge,
cluyendo el patrén de conducta Tipo A.

En investigaciones realizadas por GClass,
977), Kraniz, Glass v Snyder, (1974}, indican que las
ersonas Tipe A v Tipo B reaccionan de forma
ympletamente  diferente  con las  conductas
anifiestas ante sitzaciones de esirés experimental.

Para Dembrosks, MacDougali, v Shiedls,
{1977), Manuck, Craft y Gold, (1978), Simpscn,
Olewine, Jenkins, Ramsey, Zvzanski, Thomas, 1
Hames, (1971), las personas Tipo A, en comparacion
con los Tipo B, parecen generar respuestas
fisiologicas mayores ante cambios fisicos ©
emocionales; teniendo como consecuencia de ello
segiin Suls y Sanders, (1988) que las personas Tipo A
presentan también un mavor nesgo de padecer otras
enfermedades fisicas

En un estudio (Rosenman y Brand, 1973)
longitudinal de ocho anos y medio de duracion, sobre
una muestra compuesta por 1589 personas Tipo A v
1565 Tipo B, se demostré que la incidencia de infarto
de miocardio, angina de pecho y recurrencia del
evento, es mas del doble para personas Tipo A que
para las personas Tipe B. Adicionalmente los
faliecimientos como consecuencia de estos trastornos
coronarios, a lo Jargo de todo el periodo de ocho afios
y medio, corresponden en un 8%3% al grupo de
personas Tipo A, frente al 12% de los fallecimientos
ocurridos en el grupo de Tipo B. En resumen, del
total de incidencias encontradas en este estudio el
70% pertenece al grupo de Tipo A, frente al 30% del
Tipo B.

Para Horney (1979), es evidente que Ila
estimulacion del individuo, “desde la cuna hasta la
tuniba” en la carrera del éxito, de la ambicién y de la
competencia solo conduce a un desgaste vascular
prematuro.

Recordemos que este fipo de tensiones son
nocivas para el corazdn y vasos yva que requieren de
esfuerzos fisicos intensos vy continuados o crean
estados de tensién psiquica; y las personas que
ocupan cargos de rtesponsabilidad propenden a la
hipertensién arterial, arteriosclerosis, angina de
pecho, infarto del miocardio y miocardiopatias
esclerosas, sobre todo cuando no saben equilibrar sus
vidas entre el trabajo, diversiones, amor y placeres
espirituales.

Horney {1979} menciona que de quinientos
casos de infarto del miocardio el 18% se ha dado en
obrercs manuales, el 52% en trabajadores
responsables,
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1.4, Caracteristicas de la linea de Conducta
'PO IIB”-

Jenkins (1979} comenta que quienes muestran
tipo de conducta opuesto (al tipo de Conducta Tipo
- un estilo satisfactoriamente relajado, no
resurado, maduro - Son designados Tipo B. La
rsona Tipo B también puede estar interesada en
ogresar y ganar bienes materiales, pero tiende a
tuar a su ritmo de vida en vez de forzarie.

Price (1982) menciona que: la conducta Tipo
" presenta rasgos muy diferentes. Estos indniduos
a vez sienten el deseo de obtener un nimero tan
ciente de cosas o de participar en una serie
erminable de actividades en un tiempo cada vez
THOT.

Price (1982) también comenta que las
rsonas que presentan Conducta Tipo “B” se han
Ffinido como el equivaiente a “No Tipo “A”. Debido
e presenta rasgos tales como nunca experimentar
encia temporal con su impaciencia concomitante,

siente la necesidad de exhibir o hablar de sus
TO5 a menos que asi lo requiera la situacion, juega
7 diversion v relajacién, en vez de mostrar su
erioridad a toda costa vy puede relajarse sin
erimentar sentimientos de culpabilidad.

5. La Conducta Tipo “A” y sus repercusiones
las organizaciones.

El estrés guarda una gran relacién con la
nducta Tipo A, por ello es importante conocer las
ercusiones del estrés en la vida ogranizacional.

Argyris  (1989)  describe  al  estrés
anizacional como el estado que existe cuando el
ceso efectivo de aportacion y recepcion de cargas
las partes se ve obligado a ir mas alla de su
nbral”, de forma que aparezca un desequilibrio en
relaciones entre las partes.

Argyris (1989, p. 260) menciona que:

El estrés provoca ineficacia organizacional
“uando; 1) la aportacion o recepcion de cargas de
as partes no se adecua a las necesidades reales del
istema, 2) la naturaleza de la avuda dada o
ecibida por cada parte se altera de modo

imprevisto, sin planificacion previa; 3) el hempo
disponible para realizar cada funcion es
demasiado escaso o demasiado largo, 4) la
cantidad de recursos necesarios para cumplir la
tarea  se ha mcrementade o disminuido
notablemente; 3) cuando surgen nuevas funciones
inesperadas y espontaneamente... concluvendo
que estas condiciones generan ineficacia
organizacional porque 1) crean la necesidad de un
incremento de energia para mantener e sistema
total v producir un output constante, v 2) la
mavoria de tales actividades son autorreforzantes,
e inadecuadas para resolver las causas basicas del
problema. S5i la reaccién es inadecuada, v solo
conduce a un mayor estrés, Ja organuzacion se vera
en dificultades

Es mteresante advertir que Sevie (1956) ha
analizado las enfermedades fisiolégicas de manera
similar, v concluye que “ ... la enfermedad (no) se
debe... a un germen en tanto que tal, sinc a la
inadecuacién de nuestras reacciones contra el
germen.

Geoffrey (1991), menciona gue en paises con
una riueva economia en expansién, el viejo patrén
histérico de enfermedades (elevada mortandad
infantl] y muertes en adultos debidas sobre todo 2
infecciones) estz dando paso en la actualidad al
infario de miocardio. La magnitud v el patrén de Jas
enfermedades reflejan la manera de como vive la
gente, asi como sus circunstancias sociales,
econdmicas y ambientales, y estos factores pueden
cambiar con rapidez. Esto implica que la mayoria de
las enfermedades son, en teoria, prevenibles, pero
nos plantean algunas preguntas inquietantes,
¢Podemos controlar nuestra historia o sélo debemos
analizarla y observarla? ;Existe un modo de vida
gue reducird al minimo todas la amenazas a la
salud? ;Podemos tener la esperanza de evitar
sumultdneamente por una parte, los males de la
pobreza y de la vida simple, y, por otra, los males
de la riqueza vy la industrializacién?.

Segun Geoffrey, (1994), para los economistas
la muerte de un recién nacido tiene poco interés
econémico para la sociedad, porque el nifio ha
costado poco de producir v en términos monetarios
costara poco de sustituir. Por el contrario, la muerte
de un adulto joven es una pérdida econdmica
gravosa; su maduracion y educacion han sido caras v
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u muerte imphca la pérdida de muchos ahos
roductivos, Sin embarge, no podemos tasar la vida
olo en términos monetarios, s1 partiéramos de esta
ase podemos decir gque econdmicamente la
nportancia de la presente investigacion es
indamental pues la CTA afecta a personas en
dades productivas, pero el interes fundamenta! de la
westigacion es mas profundo, ya que busco
lagnosticar en forma preventiva para evitar los
ecesas v la morbilidad que ocasionan los TAM,
cordemos

Geoffrey {1994) menciona que es mejor estar
no que enfermo ¢ muerto. Este es el principia v el
nal del tinico argumento real a favor de la medicina
reventiva. Es suficiente. Ciertamente, este también
s un principio ético de la administracion.

Segtin San Martin (1968) las consecuencias de
~enfermedad, la invalidez y la muerte son graves
nto desde el punto de viste individual, como
miliar v social. Reduce la capacidad productiva de

poblacién, sobre todo cuande afectan 2 ia masa
abajadora. Provoca gastos en la familia ¢ en o
rvicios publicos de atencién médica y en los grupos
ciales. Ademds, las industrias, el comercio, la
sricultura, etc, se afecta por el ausentismo al trabajo,
la familia deja de percibir salario y puede tener
ficultades serias para mantener su nivel de vida.

Casamadrid (1989) encontré en un estudio
alizado en la ciudad de México el 45% de los
fartados tenian nivel escolar de licenciatura v el 13
estudios de posgrado es decir el 60% de la muestra,
wy superior al promedio urbanc de escolaridad en
éxico) ademds, se enconir¢ que el 76% de los
dividuos presentaban la linea de conducta tipe “A”
solo el 6.5% de los individuos pertenecian al nivel
cloecondmico considerado bajo.

Ademads Espinc (1980) referencia que existen
upaciones mas propensas a la aparicién del infarto,
encionando que en el intelectual con grandes
sponsabilidades es mas frecuente el infarto que en
obrero o trabajador manual. En este tenor podemos
aginar la posicidn de un directivo v por ello la
iportancia  de la  investigacion para la
ministracion.

Reforzando lo anterior encontramos gue en la
vestigacion realizada por Casdllo (1979} en la

Crudad de Mexico, encontrd un claro predominio en
relacion a la ocupacién o profesion que desempefian
los infartados, siendo eésta la de ejecutivos
industriales, comerciantes v profesionistas.

Ornelas (2000, p 2) menciona que en la
actuahdad “ios infartos son la primera causa de
muerte en los ejecutivos”,

Ademds, en un estudio realizado por
Martinez-Baca (1994) se encontrdé que el 80% de los
pacientes menores de 40 afios que habian sufrido un
infarto al corazon presentaban la CTA.

En nuestro mundo empresarial donde la
lucha por la supervivencia es cada dia maés feroz, es
posible imaginar que esta conducta se vea reforzada v
con ello, existe la posibilidad de que se incremente el
riego coronario en nuestro medio.

Ahora Dbien, ;existe diferencia entre los
hombres v las mujeres que presentan Conducta Tipo
"A"7, recordemes que en las pruebas aplicadas por
Friedman y Rosenman (1957) més de la mitad de los
varones de prueba eran del Tipo “A”, sobre el 40°%
que eran del Tipo “B” y un 10% gue eran mixtos, en
ella, mas varones que mujeres mostraron la conducta
Tipo “A”; sin embargo, las mujeres con este Tipo de
Conducta son mas vulnerables a enfermedades de!
corazén si su trabajo es remunerade que si son amas
de casa.

Con el constante incremente de Ia
participacion de la mujer en el ambito laboral el
futuro para la mujeres que presentan el Patron de
Conducta Tipo “A” resultan poco alentadoras.

La mortalidad entre los varones americanos
de edad comprendida entre los 35 y 44 afios es casi 7
veces mds grande que las mujeres blancas. Sin
embargo, Bemjamin Miller, (1976) en un estudic
indica que las mujeres que viven bajo la misma
tension psicolégica que los hombres presentan la
misma frecuencia de enfermedad cardiaca que éstos.

Los ejecutivos con conducta tipo “A” son
segin Melgar, (1998}, el tipo de ejecutivos que
generan angustia entre sus trabajadores haciendo que
reaccionen en el sentido de que no saben qué hacer v
evitan de esta forma responsabilidades ya que si algo
sale mal les echara la culpa.
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Ademas de lo anterior, la gente que presenta
onducta Tipo “A” prefiere frabajar sola en
tuaciones tensas para Dembroski v Mac Dougall
itado en Papalia et al, 1988, p. 375), posiblemente
110 se debe “por que sienten mas control, na les
straen los demas v desean evitar la posibilidad de
acasar ante quienes e rodean Pero esta preferencia
or {rabajar en solitario en condiciones de estrés
uede generar un estrés todavia mayor”. Papalia et al
988, p. 375) recomienda que “la personas de Tipo
A" aprendan a trabajar en equipo junto a otros de tal
rma que aumente el apoyo entre colegas sin que
lo tenga que producir al mismo tempe conflictos
rsonales o competitividad”.

Anexo a io anterior, Price (1982) menciona
e en el terreno de Ios hechos, un jefe que mpone a
s subordinados metas fuera de la realidad por su
an senfido de urgencia, 0 que por su deseo
hemente de logro se enfrenta agria ¥
nstantemente a sus colegas de trabajo, crea un
tbiente de tension constante. Un aspecto adicional
que la respuesta de un individuo Tipo “A” sigue
ndo dominante v urgente incluso fuera del trabajo
situaciones tales como en una fiesta o durante las
caciones.

Podemos mencionar que las conclusiones que
0j¢ el estudio de Martinez-Baca (199) en la
blacion  mexicana el IAM (Infarto Agudo al
ocardio) en menores de 40 ahos tiene indicadores
riesgo, curso clinice v mortalidad semejantes a los
eTvados por otros estudios. Por ellg, subravamos
necesidad de realizar deteccion temprana de
diopatia isquémica en pacientes de esta edad v con
indicadores de riesgos ya mencionados, dentro de
s factores de riesgo se encuentra la CTA.

James C. Quick y Jonathan D. Quick {1979
nclonan que los costos para el individuo v para la
anizacidén son:

tos individuales: Costos para la

lamiento; organizacion:

ymodidad; Accidentes;

ipacidad; Ausentismo;

identes; Retrasos;

rte. Rotacién de personal;
Demandas médicas.

BhLenter (1994) A los pationes que en algin
momento pusieron una atencion mimma a la tension
en el trabajo se les exige ahora que den pasos
defimdos para identificar fuentes especificas de
factores tensionantes en las empresas v actuar para
corregir esta situacién. La conciencia de las
consecuencias legales de los factores tensionantes en
el trabajo ayudard a los directores a iniciar ciertos
programas Al mencionar los casos mas Importantes
que han proporcionado remuneraciones por lesiones
psicologicas originadas en la tensién emocional,
Ivancevich recomienda el siguiente programa de
CINCE Pasos:

1.- Formular una estrategia lega! preventiva a traves
del andlisis y prediccion de tendencias que indiquen
la direccion de nuevas leves;

2.- Desarrollar un sistema de diagndstico de la tension
para aumentar la conciencia y sensibilidad ante las
preocupaciones de ios empleados;

3.~ Que la alta direccion participe en el desarrollo de
prioridades y procedimientos para corregir areas
problemaéticas;

4.- Evaluar los programas actuales determinando si
sigue habiendoe problemas relacionados con el estrés;
5- Documentar lo que se hava hecho para corregir
situaciones que originen tensiones, pero estar
preparados para hacer algo al respecto.

Come dato Baccaro (1 982), menciona gue en
EEUU en 1980 se perdieron 32 millones de dias de
trabajo debido a enfermedades del corazon, esto
equivale a 107,000 personas que faltan a su trabajc
durante un afio entero.

24.51. Costos relacionados con g atencion
médica.

La determinacién de dichos costos se deben
realizar en tres esferas tal como lo menciona Esperdn
(1999) siendo estos:

Costos directos: Involucrando a todos los
costos que serdn erogados en forma directa para el
tratamiento ¢ intervencion. Es decir, contempla todos
los insumos requeridos como medicamentos, estudios
necesarios para el diagnostico, visitas médicas, etc.

Costos indirectos: Se hace referencia a los
costos en que se incurre sin la transferencia de dinero.
Como ejemplo de ello tenemos el dinero que el
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vermo deja de percibir, el tiempo que los familiares
>dican al cuidado del enfermo, ete.

Costos intangibies: Estos no se pueden medir
' términos monetar1os, sin embargo, poseen una
an amportancia pues son aquellos gue estan
ociados con los sintomas de la enfermedad como el
olor, la invalidez e inciuso el sufrimuento por parte
= 1as personas que estiman al enfermo.

Ciertamente debemos considerar que el
farto al corazoén es una enfermedad crénica v, como
, sus efectos en la vida del paciente y quienes le
dean son a largo plazo, para darnos una idea de los
stos que esto implica en forma genérica presento
cunos costos relacionados con la enfermedad
rdiaca obtenida del departamento de finanzas del
spital general de la Raza para el mes de febrero del
00.

=scripeion Costo unitario
vigente

as paciente 244
nsulta de especialidad 1,621
enciones en admision continua. 1,646
tervenciones quinirgicas. 15,5303
as pacientes en terapia. 6,888
tudio de electrodiagnostico. 11,009
tudio de fisiologia 131
rdiopulmonar.

tudio de hemodinamia. 280
walisis clinicos 37
tudio de radiodiagnostico. 210

Anexo a lo anterior, la atencién en instancias
riculares resulta sumamente cara, para ello bastara
1 ver los siguientes precios obtenidos en el mes de
iembre del 2000, el costo por el diagnostico inicial
una clinica privada ubicada en la colonia Roma del
~es de $ 20,000.00 pesos, en tanto que en un
spital de Polanco del DF los estudios de laboratorio
ra e] diagnostico de una cardiopatia oscilaban cerca

lIos $ 1,100.00 pesos, un dia de observaciéon en
encias promedia $ 2,500.00 pesos y el dia en
apia intermedia en $ 4,000.00 pesos mientras que el
to de una cirugia de corazén en hospital de la
oniz de las Américas del DF ascendié a $ 250,
.00 pesos. En ambos casos los costos subes
forme se requieran de mavores cuidados o
dicamentos.

En 1998 el subsidio otorgado al Institute
Nacionai de Cardiologia por la Secretaria de Salud
fue de 125,095,700 de pesos, considerando que el
Instituto aplica 12,737,700 pesos de este subsidio v
~141,500 pesos de recursos propios para dar un total
de 14,879,200 pesos al desarrolio de la investigacion
aplicada a los padecimientos cardiacos v aplica
63,196,900 pesos de subsidio y 29,683,500 pesos de
recursos propios dando un total de 112,852,400 pesos
a la atencdn curativa exclusivamente  (Fuente.
Sistema de Informacion en la Salud para la Poblacion
Abierta, Subsistema de Servicios. DGEL, $54. 1998).

El calculo de afios potencialmente perdidos
en 1997 fue de 353,244.5 afios. (Secretaria de Saiud,
INEGI, 1998)

Segun la OMS (2000) las enfermedades
cardio-vasculares estardn en el primer rango de los
factores agravantes del estado de salud de la
poblacién mundial en el 2020. La parte de decesos
igados 2 enfermedades no transmisibles pasaré de
55.8 por ciento en 1990 a 73 por ciento en 2020

El nimero de decesos por Enfermedades
Cardio Vasculares (ECV) habidos en 1993 en USA
suman 954,000 de los cuales 170,000 eran individuos
de menos de 65 afios, con un costo total en 1992 de
108.0 billones de délares, consumuendo el 14 por
ciento del producto nacicnal bruto v se calcula gue
alcanzara el trilléon de délares americanos en el 2000.

Castillo (1999, p. 22) menciona que “los
especialistas estiman el aumento por problemas
cardiacos podria ser del 100 por ciento en hombres y
de 90 por ciento en mujeres de aqui al 2015”.

Es posible mencionar que a nivel
internacional se han realizado estudios scbre el
mpacto del estrés y los infartos al corazén en los
trabajadores, donde Zavala (2000, p. 2) menciona que:

Uno de cada 10 trabajadores de oficinas de Gran
Bretafia, Alemania, Finlandia y Polonia sufren
depresion, angustia, estrés o agotamiento externo,
anuncié la Organizacién Laboral Internacional.
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La enorme cantidad de informacion que
resulta de los avances tecnologicos, el proceso de
globalizacion,  las  politicas de  oficinas
disfuncionales, el exceso de trabajo vy la
mseguridad laboral tras un decenio de recorte de
personal, son los pnnapales factores que
contribuyen al estrés en el sitio de trabajo, dijo el
sondeo.

La depresion en el sitio de trabajo es ahora la
segunda enfermedad mas incapacitante para los
trabajadores después de la enfermedad cardiaca,
segin el sondeo, que se dio a conocer para
coinaidir con la celebracién del Dia Mundial de ia
Salud Mental.

Los trastornos mentales, neurolégicos y de
conducta estan aumentando tan répido, que en el
2020 superaran a los accidentes automovilisticos,
el SIDA y la violencia como principal causa de
pérdida de afios de trabajo por muerte temprana e
incapacidad, si no se hace algo, dijo un reporte en
una conferencia sobre problemas en el sitio de
trabajo.

Las mujeres tienen el doble de propension, en
comparacién con los hombres, a sufrir de
depresién, dijo el informe de la Federacién
Mundial de Salud Mental, con sede en Holanda.

La falta de instrucciones claras, falta de toma
de decisiones, aislamiento laboral, entre otras
situaciones generadores de estrés, deterioran la
productividad.

En este tenor Ropert Starch Worldwire
ado en Guaderrama, 1999, p. 2j menciona que:
gin un estudio realizado con 30,000 consumidores
distintos paises... Mas de dos mujeres de cada
z (21%) se declaran estresadas, contra el 15% de
nbres... 23% de las mujeres que ocupan puestos de
2ccidn se declaran muy estresadas, contra 19% de
hombres”.

2.4.6. La Conducta Tipo “A” y sus repercusiones
en la familia del divectivo.

Matthews v Siegel (citados en Papala, 1988,
p- 373) mencionan que al parecer este Patron se
Conducta tiene su raiz en la infancia vV parece esta
mas determinado por el ambiente que por les genes,
resaltando con ello la importancia del ambiente
familiar, ademas, segun Rosenman v Chesnev
(citados en Papalia et al, 1988, p 373) los rnufios
observan el mundo en que actian los adultos que les
rodean, aprendiendo tanto la conducta agresiva v
competiava como las otras conductas mas relajadas.

Las  investigaciones psicolégicas han
demostrado que las experiencias trauméticas
tempranas  obstaculizan  significativamente  la
capacidad del individuo para soportar el estrés de la
frustracion. Para Whittaker {1987, p. 466) “Factores
como una vida familiar insatisfactoria v una historia
de trastornos mentales © emocionales también
participan en ello”.

Con base en lo estudiado previamente es
posible mencionar que las personas que presentan
este tipo de Conducta generalmente llegan a “dejar”
en el abandono a sus familias, amigos y toda persona
que no se relacione en forma directa con su trabajo,
por lo que para su familia el individuo con CTA
resulta ser solo un visitante casual en sus vidas y ello
Crea vacios en el seno del hogar, y no conforme con lo
anterior, cuando los visita llega a presionar tanto que
resulta en ocasiones deseabie su ausencia dejando
tras de si soio una herencia de objetos materiales, un
gran vacio y la posibilidad de que alguien siga un
destino similar al suyo al aprender de é] la CTA
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2.5 Eunfermedad coronaria. Una
fectacion relacionada con la CTA.

5.1. Atagque cardiaco y la enfernedad
ronaria.

Antes de iniciar un breve recorrido por el
farto al corazén brindando el concepto de Dorland
993, p. 250) para la “Enfermedad (iliness, disense,
kness) f. Situacién caracterizada por una desviacion
] estado normal de la salud. 2. Cualquier
sviacion o alteracion de la estructura o la funcion
rmales de una parte, 6rgano o sistema del cuerpo,
le se manifiesta por un conjunto caracteristico de
tomeas y signos cuya etiologia, patologia v
ondstico puede conocerse o ser desconocidos”

Ahora, es Miller (1973, p. 461) conceptualiza
infarto al corazon como “el endurecimiento de la
terias acompafiado por regla general de obesidad,
pone al corazon un esfuerzo especial. en actividad
ica v las tensiones emocionales son probablemente
 causas principales de ataques cardiacos”.

Miller (1973, p. 461) menciona que:

El papel de las emociones en los ataques cardiacos
es muy real, aunque en ocasiones dificil de
apreciar, muchos médicos creen que la tensién
profesional, la velocidad a la que el individuo
tiene que trabajar y la tension nerviosa que
padecen constituven causas importantes de
ataques cardiacos. El Dr. Estewart Wolf ha
descritc  al individuo propenso a ataques
cardiacos como  “individuo no  altamente
competitive en sus actividades, sino en su
conducta, deseosos de independencia v de hacer
las cosas a su manera que por regla general es la
mids violenta. En busca de nuevos mumdos que
conguistar se toman inenos satisfaccion entre
tarea y tarea gque la wswal”. El candidato
“coronario” enfoca la vida como una lucha
prolongada  montafia  arriba; nunca  llega
totalmente a la cima para descansar y gozar de
las satisfacciones del logro.

Lo anterior nos lleva a preguntarnos ;Qué es
nfermedad coronaria?

Para responder esto es posible mencionar que
enisten marcadas variaciones en la salud de los
diferentes subgrupos de poblacion v los factores
sociales son los principales determinantes de la
aparicion de las enfermedades v de la supervivencia.
Interpretado de forma amplia los factores sociales son
el estado socioecondmico, la cultura, la religion y los
factores psicasociales {por ejemplo, Ios
acontecimientos vitales, la movilidad social v el
entramado social asi como los aspectos ambientales
que son el resultado de las actividades humanas).

El infarto al miocardio es uno de los
diagnésticos  més  frecuentes  en pacientes
hospitalizades en los vpaises occidentales. La
mortahidad  del nfarto  de  miocardio  es
aproximadamente del 30 %, y algo mas de la mitad
de los fallecimientos ocurre antes de que el mdividuo
afectado llegue al hospital. Aunque la supervivencia
tras la hospitalizacién ha mejorado en los tltimos
veinte afios, un 5 a 10 % adicional de supervivientes
mueren en el primer afio después de un infarto dei
miocardic.

Espino (citado en Casamadrid, 1989)
menciona que conforme han ido desapareciendo las
enfermedades infecciosas del corazon como Ia fiebre
reumatica, los problemas de las arterias coronarias
que conducen a Jos sindromes de insuficiencia
coronaria, angina e infarto, parece gque van en
aumento.

Segiin Beltrdn (citado en Casamadrid, 1989),
el infarto al miocardic es la enfermedad maés
representativa de nuestra época y se ha calculado que
por cada crisis mortal hay dos que no Io son,
convirtiéndose asi los enfermos crénicos, en sujetos
con limitaciones mas o menos importantes de su
capacidad de trabajo fisico y no pocas veces con
secuelas del traumatismo psiquico que produce el
saberse cardiace. Esta situacién hace que el infarto del
miocardio cobre una importancia tal, que en 1970 se
decida considerario como un problema de Salud
Publica por la Organizacién Mundial de la Salud.
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Eugene (citade en Isselbacher, Braunwald,
ilson, Martin, Faua v Kasper, 1994, p. 1089)
>scribe 2 las cardiopatias explicando los sintomas de
tas, los cuales generaimente obedecen a isquemias
2l miocardio, alteraciones de la contraccion o
lajacion  del miocardio, obstruccion del flujo
nguineo o alteraciones del ritmo o la frecuencia
rdiaca. La isquemia suele manifestarse por dolor
racico, mientras que la incapacidad de bombeo del
razon determina debilidad o fatiga ¢, en los casos
as graves, clanosis, hipotension. sincope v aumento
> la presion intravascular en el territorio situado
frds del ventriculo insuficiente; esta ultima se
racteriza por una acumulacion patologica de
juido mismo que provoca la disnea, ortopnea y
lema sistémica ¢ pulmonar.

Segiin johnston (1992), la administracién del
trés se ha utilizado para disminuir la hipertension v
s probiemas coronarios y existen algunas evidencias
e puede reducir las muertes por atagues cardiacos;
1 embargo, se requieren futuras investigaciones
ra ello.

En este orden de ideas Ormish (1990)
enciona que el estilo de vida puede activar algunos
ecanismos que ocasionan enfermedad coronaria vy
aques al corazon. Haciendo algunas observaciones
apropiado poner atencién en la dieta, consumo de
cotina vy estimulantes y estrés emocional. Para
evenir una muerte por enfermedad coronaria o
udar a revertirla si ya se encuentra. Ornish sugiere
jar de peso, una dieta vegetariana, ejercicio regular,
“abrir el corazén a los sentimientos v a una paz
erior.”.

Para comprender mejor los términos gue
olucra el infarto al corazén se presentan los
uientes conceptos.

Para Dorland (1993, p. 182} Coronario, ria
ronary) adj. Que posee forma de corona; el término
aplica a vasos, nervios v hgamentos. Por lo general
lica las arterias que irrigan el muscule cardiaco v,
r extension, cualquier proceso patoldgico de ellas.

Para Shapiro (citade en Casamadnd, p 11) Fi
infarto del miocardic ha sido defimdo como “ia
destruccion celular, necrosis o muerte de una zona
que por défiat de riego coronario y un consumo de
oxigeno importante, ha pasado por una etapa de
isquemia que se agrava.”.

Prematura: Prematuro, lo que ocurre antes
del tiempo apropiado (Murray, 1992)

Para Casamadrid (1989). los términos de
infarto de mocardio en jovenes, mfarto del miocardio
juvenil e infartc del miocardio temprano se ha
utilizado indistintamente. La edad considerada por
diversos autores como limite para encontrarse dentro
de esa nominacién ha variado entre 35 y 54 afios, v
esa edad define el infarto prematuro.

Para mayor informacién sobre las afecciones
cardiacas ver anexc 1.

Como se pude observar a lo largo del
capitulo, ia CTA puede no solo mermar nuestra
salud, sino llegar a un desenlace draméatice afectando
no solo a quien la presenta, smo a todo aquellos que
lo rodean, de ahi la importancia de su investigacion



HI
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1. Elmodelo CIMA (Competencia excesiva,
wolucramiento, Miedo al  fracaso,
nsiedad).

n los humanos, las emociones constituven

poderosas fuerzas capaces de modificar la

conducta y distorsionar la percepcion de la
alidad (Cecil, 1994)

Segun Cecil (1994), experimentar una
10CiOn en respuesta a un estimulo determinado, va
A presente, pasado o antcipado, puede
nsiderarse como normal, siempre v cuando la
ensidad sea proporcional al estimule v se resuelva

un periodo razonable. Las alteraciones en las
1oc1ones se refiere fundamentalmente a situaciones
las que la respuesta es relativamente
prescindible v/o, aparece con mavor frecuencia,
racion o intensidad de lo esperado. Su origen es
ichas veces dificil de identificar..

Para Cecil {1994), existen cuatro emocicnes
damentales que pueden conducir a estados
016g1cos. la tristeza, el miedo, la alegria v la colera.

. Competencia excesiva ( C ). Un Factor de
mportamiento  duro, agresive y de
mpetitividad extrema

Una de las caracteristicas que determinan la
ducta tipo “A” es la competencia excesiva que lo
a no solo a enfrentar a sus competidores reales,
> que ademds, embate contra sus colaboradores,
s, amigos, familiares y hasta consigo mismo, de tal
rte que no disfruta de un juego al aire libre, ¢l
pite para ganar, para él, ganar no es lo mas
ortante, es lo tnico, todo ello deriva en que su
\portamiento sea agresivo, por lo que buscaré
ntrarme sucintamente en lo que significa la
esividad.

Es posible concebir a la agresion de las
ientes formas:

El término agresion deriva del latin agreedior -
edi, y significa originariamente acercarse o
ximarse, atacar (en el sentido de tocar, que luego
:mboca en el acto de comprender). S6lo en época

moderna  se conoce la  agresion  como  un
comportamiento de ataque latente o manifiesto v se
diferencia a veces del termuno agrestvidad en tanto
éste es una predisposicién o actitud hostil

Para Sears, Naccoby y Levyn (1957), un acto
comportamental que tiene la intencion de herir o
hacer mal a alguien, va sea fisicamente o de ofra
manera, puede por lo general ser considerado como
agresivo La agresion puede estar tan disfrazada que
e} agresor puede no darse cuenta de sus mtenciones

Segun Secord (1981), La agresién puede ser
aprendida  directamente, como cualguier otro
comportamiento, o a través del modelaje o de las
contingencins adecuadas del refuerzo.

Nietzche mencionaba Lz agresion puede
mantfestarse en el mudimnduo como una velinitad de poder.

La agresién v la voluntad de poder como
manifestaciones de un motivo mas general. La meta
por la superioridad o la perfeccién, es decir, la
molivacion para perfeccionarnos, para desarrollar
nuestras propias capacidades vy nuestro propio
potencial. Adler (1956) menciona que el anhelo de
perfeccion es innato en el sentido de que es una parte
de la vida, una Iucha. un mmpulso, un algo sin lo cual
le vida seria inconcebibie.

Adier (1956} también menciona que La
direccién por la superioridad puede seguir una
direccién positiva o negativa. Cuando ia meta incluve
preocupacionss o intereses sociales por el bienestar
de los demds, establece una direccién constructiva v
sana. Toma la forma de un anhelo de crecer, de
desarroliar las destrezas y habilidades propias y de
trabajar por una forma de vida superior. Sin
embargo, algunos se esfuerzan por una superioridad
personal; tratan de conseguir un sentido de
superioridad, domunando a los demas, mas que
volviéndose il para ellos Luchar por una
superiondad personal es una perversion neurdtica, el
resultade de un gran sentimiento de inferioridad v
falta de interés social. Generalmente no proporciona
el reconocimiento vy la satisfaccion personal que el
individuo est4 buscando. En estas lineas podemos ver
el porqué las personas que presentan un Patrén de
Conducta Tipo “A” siempre quedan como “vacios” v
con el sentimiento de nunca llegar a la cumbre.
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Para Geen y Berkowitz (1967), la agresion
ede ocurrir sin que sea una respuesta a ia
ustracion en  situaciones en las cuales las
hibiciones son fuertes o donde el individuo ha
rendido  respuestas no agresivas a un  hecho
ustrante, por el contrario, las bajas de las
hibiciones contra la agresién pueden producir mas
tos hostiles.

Segin Friedman y Rosenman (1959), las
Tsonas que presentan una Linea de Conducta Tipo
\", poseen una agresividad tan grande que con
2CUencia se convierte en una franca hostilidad, pero
valmente guardan estos sentimientos e impulsos
jo una cubierta verbal o ideacional. Posiblemente la
Imera manifestacion de agresividad u hostilidad en
mayoria de los casos, es la tendencia a discutir o
mpetir siempre con otras personas.

Para Friedman v Rosenmanr (1976), el sujeto
n Patron de Conducta Tipo “A” aparenta una
ruridad y confianza en si mismo que no tene; esto
Deva a buscar una manera desesperada y
stante, logros para conseguir la admiracion v
peto de sus superiores, situacién que le
yporciona ura ficticia seguridad.

Al respecto Casamadrid ( 1989) comenta que
seguridad de las personas con CTA estad basada
ncipalmente en el ritmo al que logre mejorar su
1acién personal, socioeconémica ¢ profesional. Este
no depende del nimero de éxitos conseguidos en
menor tiempo, logros que deben ser reconocidos

compaferos y, preferentemente por sus
eriores. Tanto compafieros como superiores son
©s  por cierta clase de Tipoe “A” como
1petidores a derrotar.

Incluso la ética queda al margen al realizar

' Hipo de competencia desmedida, tal como
wiona Baumbhart (1968), gquien entrevisté a 1,700
bres de negocios, la mayoria de elios directores
utivos de nivel maximo v medio, obteniendo que
a de Iz mitad de los entrevistados estaba de
erdo con la siguiente afirmacion: “El gjecutivo de
ocios estadounidense tiende a ignorar las grandes
s eticas cuando se aplican inmediatamente a su
ajo Estd preocupado principalmente por las
ancias”. Cuatro de cada 7 ejecutivos consideraron
los hombres de negocios violaran la ética si
atan que pueden arreglarselas para ello. Cerca

del 80% admutieron que su propia ndustria sc
mvolucraba flecuentemente en practicas que ellos
personalmente consideraban como faltas de éhca.

Horney (1979} agrega que es evidente que la
estimulacion del individuo, “desde 1a cuna hasta ia
tumba” en la carrera del éxito, de la ambicién v de la
competencia solo conduce a un desgaste vascular
prematurc.

Para Ivancevich (1988) y Chesney (1980), Las
nvestigaciones indican que la Conducta Tipo “A” es
recompensada y reforzada en las organizaciones con
INgresos v prestigio

“Un estudio {Ornelas, 2000} realizado en 1999
por una de las empresas de telecomunicaciones mas
grandes de México entre 4,000 compahias que
manejan ‘nesgos de trabajo’ , arroja como conciusion
que la competencia mal enfocada es uno de los
factores que mas problemas de saiud genera a los
ejecutivos”.

Finalmente, tal como apunta Coleman (citado
en Whittaker, 1967, p. 463) “Todo Io que se diga en
defensa de la competencia intensa es probable gue
conduzea a mucho desengafio v frustracién, pues
estadisticamente no hay espacio en la cima para
todos”.

3.3. Involucramiento en el trabajo (I). Factor
de implicacion o envolvimiento en el
trabajo.

Para las personas con Conducta Tipo "A” el
frabajo no es sélo una obligacién, es su pasién, por
ello se involucran en una forma tan absorbente que se
olvidan incluso de si mismos, para comprender esto
presento las siguientes lineas.

McClelland (citado en Whittaker, 1987, p.
433) “ha encontrade que los sujetos que manifiestan
necesidad muy elevada para  tener éxito,
probablemente se encuentren en posiciones de
hombres de empresa, es decir, aquéllos que cargan
sobre si riesgos v responsabilidad muy elevadas, que
en otro tipo de ocupaciones”.
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Puesto  que los incentivos materiales
esempenan un papel fan importante en las
citedades occidentales no seria togico deducir, en
15encia de un conocimiento de otras sociedades, que
deseo de adquisicion es bésico en la motvacion de
dos los seres humanos. Sin embargo, como ha
Tialado Rischin (citado en Whittaker, 1987, p, 454),
juizd en ninguna otra parte del nmumdo wn culto
rarentemente materialista ha sido transformado
7 sin inhibicion en un ideal trascendente, en
alidad en un verdadero evangelio que ha sido
imado un * suefio’ 7,

Boskin (citado en Wittaker, p. 455) menciona
e en virtud de los principios de la llamada ética del
1bajo en los Estados Unidos:

El trabajo Hegé a ser adquisicion, v esta
convirtiéndose en lo mas buscado, la prueba de
valor, el grito del poderoso v la mdignacién del
débil. La ideologia del trabajo se complica por la
escasez real o imaginaria de bienes. Sélo aquelios
que podian arrancar una mavor parte de los
recursos eran considerados como importantes y
dignos de ser conocidos.

Lo anterior da el concepto de etnocentrismo
hittaker, 1987, p. 455) “la tendencia a que nuestro
damento cultural influya en nuestra vision de la
turaleza de] hombre”.

Ahora, tratemos de imaginar la siguiente
1acién propuesta por Melgar (1998). Entre paredes
color blanco tendiendo a gris de una oficina, en la
osfera del ambiente empresarial se concentran
rzas etéreas que danzan al ritmo del calor nervioso
> genera la tensidn de la espera de un resultade, de
1 entrevista con alguien, de la correccién de un
0, de la espera de una noticia, de una Hamada de
ncion, en fin, de una serie de situaciones que se
sentan diariamente en el desarrollo de la
liencia gerencial de la empresa contemporanea. En

ir v venir de la secretaria, del asistente, del alto
utivo, de la visita de un cliente, del Himbre del
fono, del calor sofocante, del sonido inconfundibie

la impresora, de la computadora se va
retejiendo una malla de tensiones, que se van
mulande en la medida que el tempo transcurre
0 de la manana como de la tarde y de Ia noche,
0 del dia lunes como el dltimo dia de trabajo de la
ana. El ejecutive moderno sin darse cuenta

absorbe toda esa atmdsfera v, en la medida que
transcurre su vivencia diana en el trabajo  que
desarrolla paulatinamente, se va envolviendo en la
desnaturalizacion de la normalidad, en la distorsién
de la realidad y en la pérdida de la dimension de su
personalidad ejecutiva que tiene que mantener en
tode momento Sin darse cuenta, poco a poco se
vuelve adicto a las tensiones debido a las diferentes
presiones que se presentan a diarto en el contexto de
su labor, y sin darse cuenta de una manera
imperceptible se le convierten en una necesidad
permanente, como un estimulante para permanecer
despierto en el ambito de Ja empresa.

A este tipo de ejecutivo los estadourudenses
lo designan con el nombre de “Workaholic” o adicto
al trabajo.

3.4. Miedo al fracaso (M). Factor gue ha sido
identificado con la CTA.

Generalmente se nos habla de que debemos
generar lideres que guien el destino de las empresas,
que debemos crear dirigentes que sean capaces de
generar  la  sinergia adecuada para que las
organizaciones crezcan y Jogren sus objetivos, sin
embargo, pocas veces reparamos en la importancia de
reconocer los elementos basicos que pueden evitar
que se generen esos lideres y, uno de ellos es el miedo
al fracaso.

Segun Cecil (1994), la angustia v ansiedad son
terminos que se usardn como sinénimos. Es necesario
diferenciar entre los estados de angustia v otros, que
€n Clerta manera se les superponen: estrés, se refiere a
fa respuesta del organismo ante demandas externas
que lo sitdan en los limites de su capacidad de
adaptacion, en tanto que el miedo se refiere a una
emocion que se origina en respuesta a una situacion
concreta en e} presente, que el sujeto percibe como
peligrosa en términos de los recursos que estima
tener para contender con ella. En contraste con el
miedo, en la angustia hay un eiemento prospectivo,
es decir, estd orientada hacia el futuro v la amenaza
se percibe incierta v difusa, ademds, quien la sufre no
encuenira una “causa” especifica que se la explique
El miedo suscita una accién: fuga o atague, mientras
que la angustia es paralizante y por lo tanto, es
también mas disruptiva. Algunos autores plensan
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e es preferible no contemplarlos como fenémenos
erentes, sino como puntos en linea continua de
ados  afectivos. El miedo v la angustia son
cciones de alerta del organismo, v 2 su vez, son
ursos de la especie para asegurar la supervivencia.
ntro de ciertos limites, este tipo de reacciones es
vaz de promover el aprendizaje v preparar el
Janismo para superar obstaculos Vv encontrar
uciones; pero si rebasan los limites de la tolerancia
cofisiologica, puede caerse en sitnaciones de
sorgaruzacion capaces de destruir el propio
Jarusmo. Después de todo, el que los organismos
edan morir a causa de un exceso de sus propias
fensas, es una paradoja de la biologia..

Cecil (1994), afiade que la herencia juega una
1Cion en los estados de angustia. Los estudios en
nelos muestran sintomaticas tales como fobias u
sesiones en aquéllos que son monocigotos, mas no
los dicigotos. Ademas, aproximadamente el 15%
los tamiliares de primer grado de pacientes con
rustia  patoldgica, estdn afectados de modo
nejante.

Segin Cecil (1994), las fobias son miedos
wcionales en ios que el paciente anticipa un
enliace catastréfico ante la exposicién a ciertos
mulos. En tantc que el miedo fene un
damento real, la fobias se consideran como la
secuencia de un desplazamiento de la angustia a
objeto determinado.

Angustia generalizada. Se frata de un estado
ansiedad persistente que no es secundario a
guna enfermedad nu fisica ni mental.

Con el objeto de poder medir el miedo al
asc consideraremos los signos vy sintomas en la
na siguiente:

Para Cecil (1994}, la manera como ¢l paciente
baliza sus problemas o dolencias constituye lo que
1édico conceptualiza como sintomas. A diferencia
los signos, los sintomas expresan la experiencia
jetiva del paciente. Los sintomas representan los
azgos objetivos que el médico identifica durante
>xploracion del enfermo. En la psiquiatria, los
stituven las observaciones de la conducta, los
azgos en la exploracion del estado mental, el
men fisico v neuroldgico, o los resultados de
inas  pruebas de laboratorio y de otros

procedimientos de diagnostico En terminos generales
los signos pueden ser observados. medidos,
cuantificados y reproducidos.

Los signos v sintomas del estado patoldgico a
estudiar pueden agruparse en cuatro grandes
segmentos segun Cecil (1994):

1) Tension motora, que incluve dolores musculares,
fatga, temblores, imposibihdad de relajarse,
etcétera;

Hiperactividad ~ autonémica,  que incluve

sudoracion, resequedad de boca, parestesias,

diarrea, palidez, aumento del pulso y la
respiracion en reposo, palpitaciones, etcétera;

3) Estado subjetive de aprension con la expectativa
de que va a ocurrir algo catastréfico que no se
puede precisar v que habitualmente se acompania
de miedo a desmayarse, @ perder el control e
inclusive a morir, o bien, de que algo muy grave
Va a OCurTir a ofros, y ;

4) Hipervigilancia, que se caracteriza por insomnio,
distractibilidad. dificultad para concentrarse e
irritabilidad.
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Kast (1990} menciona que al enfrentarse a una
situacién de estrés sea agradable o desagradabile,
todo individuo atraviesa lo que Mc Kinsey lama
Sindrome de adaptacién general.

Clay {1990) agrega que la necesidad de logro
se relaciona con la realizacién: el dominio, la
manipulacion y organizacién del medio fisico v
social, la  superacion de obstacules y el
mantenimiento de elevados niveles de trabajo: la
competencia mediante el esfuerzo por superar la
propia labor, asi como la rivalidad o la superacién de
los demds y otros aspectos parecidos. Las personas
con calificaciones bajas en necesidad de logro exhiben
poca confianza en si mismas v estdn mdas ansiosas
cuando se enfrentan a un posible fracaso. Les domina
mas la preocupacion del fracasc que la posibilidad
del triunfo.

Esta investigacion es muy importante para el
campo de la administracién ya que como Aguilar {
1995) menciona, se comprobé que el temor al fracaso
juega un papel importante en la morosidad, va que
tiene una influencia sustancial sobre ella, asi como
influencias mdirectas mediadas por competitividad,
depresién y planeacion,
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Anexo a lo anterior Houston y Kelly (citados

Aguilar, 1999, p. 16) agregan que, el femor al

icaso s¢ ha relacionado con el patron de conducta
0 A, morosidad v depresion.

Recordemos que las parsonas que presentan
CTA se la pasan apagando fuegos pero lo
portante lo desfasan.

Lulofs, Van Dhest v Van Molen (1986)
encionan que los sujetos tipo A, después de
frentarse & una expeniencia de  fracaso,
iccionaban con una mayor activacion del sistema
npatico v se esforzaban mas que los sujetos tipc B,
ra la obtencién de mejores resultados en la tarea.

Anexo a lo anterior Kemple (1943} menciona
e los pacientes con oclusiér: coronaria muestran un
racteristico patron de sentimientos de agresividad e
puisos compulsivos por el poder, dominio y
esfigio. Tal impulsc pareciera ser un intento para
mpensar la inseguridad interna.

Aqui cabe mencionar a Silber y Katz (1978),
ienes mencionan que la pérdida de una persona
erida, desengafios, frustraciones, fracasos después

esfuerzos, han sido considerados como
yniecimientos desencadenanies de infarto
ocardico en sujetos con aterosclerosis coronaria
ave pre existente.

Finalmente, es importante mencionar que el
esente estudio es importante también a nivel de
restigacion de las clencias de la educacion ya que
mprender el miedo al fracaso es una buena base
ra mejorar nuestro desempefio va gue segun Foster
81). Cuanto mas capaces sean sus alumnos, mas
os tendrdn y serd mds importante avudarlos a
render a “fracasar con éxito”.

. Ansiedad (A). Factor de rapidez, prisa €
paciencia

El rasgo mds significativo del sujeto con
nducta Tipo “A” es su habitual sensacién de
rencia o “enfermedad de la prisa”. Se esfuerza por
lizar demasiadas cosas o por participar en varios
es0s en un tiempo determinado. Constantemente
moda muiltiples actividades en un breve lapsc de

tiempo En un mtento por ahorrar tiempo, se fia
plazos para realizar sus actividades, estos plazos
generalmente son cortos, situacion que lo condena a
estar en un continuo apresuramiento

Para Friedman v Roseman (1974/1976), s
esta creciente sensacién de urgencia no se detiene,
puede llegar a trastornar sus capacidades creativas e
incluso su capacidad de juicio, promoviendo la
automatizacion del pensamiento v de la accion,
favoreciendo respuestas estereotipadas.

Castillo (1979) agrega que lo anterior trae
consigo constantes recompensas en las tareas faciles y
frustraciones en Jas dificiles Recompensas, por su
especial habilidad de aprender rapidamente las cosas,
y frustraciones, producto de tener que esperar al otro,
produciéndole esta espera una sensacién de
impaciencia o frustracién por la dificultad de la tarea,
lo que propicia el abandono de dicha tarea para
escapar de la sensacidon aversiva que le produce el no
resolveria rdpidamente.

Cuande no se alcanza las metas gue
aspiramos y la satisfaccién del motivo queda
truncada, y este truncamiento o inferencia con la
conducta dirigida hacia una meta se Hama
frustracién. Para Whittaker (1987, p. 461) El termino ”
‘frustracion’, cuando es usado de esta forma, se aplica
a las circunstancias que dan por resultado la falia de
satisfaccién de una necesidad o un motive. El estado
de tension emocional interno que acompaia a tales
hechos se llama ‘ansiedad’, Pero debe hacerse constar
gue la persona media usa a menudo el término
"frustracién’ o “frustrado’ para indicar su sentimiento
de decepcién y desaliento, mientras que ‘ansiedad’
generalmente sélo tene connotaciones de tension v
‘nerviosismo’ ”. Pudiendo mencionar gue Whitakker
(1987, p 461) hace referencia a “la interferencia con la
satisfaccién de motivos es sélo una de las muchas
causas de la ansiedad. En muchos casos, la ansiedad
surge del conflicto de motivos, Frente al confiicto, el
individuo es probable gue experimente mucha
ansiedad e infelicidad antes de tomar una decision
fial. Por o regular, los conflictos son de varios tipos.
En algunos, somos atraidos y repelidos por una meta
simultdneamente . En oiros, nos sentimos indecisos
entre dos alternativas deseables, y en otros nos vemos
obligadoes a tomar una decision entre dos alternativas
indeseables”.
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Cada uno de los muchos modos de reaccion a
frustracion puede ser clasificado como “reacciones
nentadas hacia la realidad” o como “reacciones de
ecanismos de defensa”. Las reacciones orientadas
giin la reahdad comprenden modo de ajuste que
presenta medios relativamente directos de tratar
n el problema. Constifuyen intentos para modificar,
umbiar ¢ suprimir la situacién de frustracion. Por
Ta parte, los mecanismos de defensa comprenden
istorsiones de la realidad dirigidas a defenderse
ntra la  ansiedad, pero no van directamente
ientadas hacia la finalidad de alterar o suprimir la
tuacion de frustracion, existen fres tipos de
acciones orientadas hacia la realidad- 1) ataque v
rresion, 2) huida y retirada v 3) componendas v
istituciones v dentro de los mecanismos de defensa
nemos la racionalizacién, represidn, proyeccidn,
rmacién de reacciones, identificacion, regresion,
1stitucién, apatia, fantasia, fijacion o estereotipia.

Segtin Melgar (1998), muchos ejecutivos en

s actividades diarias buscan la forma de acumular
nsiones que le generen nerviosismo, Imanos
idorosas, alta temperatura en el rostro, inquietud
1e io desespera. irrifaciones por situaciones sin
wporfancia, en fin, tode aspecto negativo que le
rmita  desarrollar una achividad “normal”, se
ielven dependientes de las tensiones, necesitan
tar tensos, en desequilibrio con el ambiente,
rprendido de lo que le pasa, perjudicado de la mala
erte, presionado por circunstancias, va que todo lo
terior le sirve como un estimulante, para realizar su
abajo, v encontrarle respuesta a los mualtiples
oblemas que le toca resolver. A tal grado que no
icerlo le genera permanente apatia, un silencioso
scuido, involuntaria indoiencia, olvida la mayor
rte de lo importante, genera mal caracter y por
nsiguiente una indiferencia para resolver los
oblemas a su cargo y de la empresa, por lo general
15ca la condicién de dejar para mas tarde la solucion
 problemas o casos, no cumpie lo que promete,
rece sin saber si va a cumplir, se olvida con
scuencia de labores asignadas vy deberes que le
rresponden, encuentra justificacién para todo, con
objeto, que le exijan que los cumpla y asi poderse
nerar, el mismo. ambiente de tensidn necesario
ra luego recurrir a la velocidad de sus habilidades,
sacrificio en forma enfermiza para lograr el

jetivo bajo tension. Esta clase de ejecutivo trata de
nvertirse en un superman, en un sabe todo, en

algwien gue se considera que se considera
imprescindible, pide reconocimiento por la osadia de
su gran conquisia, cOmo paga a esa tortura que le
provoca la tension a que se somete durante el ciclo
que dura la actividad, sin enterarse que su atractivo
despacho sé esta convirtiendo en un mausocleo. El dia
no le alcanza, aungue las horas le parecen
intermunabies, lz incertidumibre es manifiesta, la
mestabilidad abre desconfianza, hasta producir
inadversion por aquello que se ve normal y que no lo
es, por aquello que se ve efectivo v solo es una
luson, por aquella dedicacién al trabajo y solo es un
magquillaje temporal.

Las cuatro caracteristicas antes mencionadas
son las que han sido identificadas con la CTA vy el
miroducir el miedo al fracaso en la presente
mvestigacion permite una aportacién importante al
conocimiente de dicha conducta va que esta variable
fue considerada en la elaboracién del instrumento
Management Test - Conducta Tipo A
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esarrolio del instrumento

1. Consideraciones preliminares sobre la
nstruccion de un nuecvo instrumento.

1.1. Consideraciones epistemolégicas.

(( } ZI desarrollo de las ciencias positivas en la

modernidad v muy en particular el de la

fisico - mecanica) estuvo signado por el
tudio  de  objetos cuvos estados podian  ser
ntrolados y manipulados experimentalmente,
ciendo posible la verificacion v comprobabilidad
enunciados generaiss o leves cuantitativamente
ecisas” (Ynoub, 1997, p. 104).

Bohm (1939) menciona que, ante elios las
ncias humanas parecian no poseer de ninguno de
S Tequisitos, ya que sus sistemas u objetos estaban
metidos a transformaciones que no se ajustaban a la
cabdad matemética. y con ello, no podian
wrolarse  por la  expenimentacion  resultando
onces no predecibles (al menes en el sentide de la
ctitud cuantitativa propugnada por la fisica).

En la actualidad (aunque posiblemente con
evos ropajes fruto de los desarrollos ambos
npos) esta disyundva pareciera dominar el
enario de las disputas epistemologicas a la hora de
cuenta y validar lo especifico de cada practica.

Entre los argumentos que se despliegan para
imitar lo propio de las llamadas “ciencias
ntitativas”  (versus las llamadas ciencias
litativas), Rickert {1945) afirma que ellas se dirigen
enémenos de dificii “universalizacion”, en los
les la tinica caracteristca que ios pone en comun
a de estar referidos a “hechos singulares”.

Para Ynoub (31997, p. 1(4) “Este ultimo
umento incurre en un doble mal entendido: Uno,
quiparar sin més al individuo {sujeto humano) con
ategoria de singular; Dos, el considerar el abordaje
os “singular” constituve la espacificidad de esas
iplinas. En relacion al primer punto propondré
todo singular es “unidad de una pluralidad” y en
entido contiene y es. a su turne, un “universe” de
icularizaciones”.

egln Ynoub (1997, pp. 104, 103) “respecto que el
ndlisis de las categorias de cantidad, Kant
onsidera que la “iotalidad” es sintesis de

“unidad” y “pluralidad”. Esa totahdad es un
“sngular” pero de otro “tpo logico” que la
unidad; por eso hace corresponder a la categoria
de unidad los Juicios generales, a la pluralidad los
juicios parbiculares v a la totalidad los juicios
singulares. Al igual que las restantes categorias
kantianas,  estas  constituven invariantes
funcionales del discurso cientifico, por lo que no
son exclusividad de ninguna disaplina  en
particular. En relacion al segundo, argumentaré
que todo trabajo cientifico, esta confinade a una
ineludible tarea de articulacién entre “hechos o
fendomenos” v “categorias de interleccién”, tal
como también o formulara Kant en el siglo XVIII,
constituyendo esa dialéchica la que hace posible la
emergencia del “singular”.

En este contexto Devereux (1977),.cometa que
ningun fenémeno, por limitado y especifico que sea,
pertenece a priori a ninguna disciplina en particular.
Se je asigna a determinada disciplina por el modo de
su explicacién y es eta “asignacién” la que transforma
un fendmeno (acontecimiento) en un dato, ¥y
concretamente  en el dato de una disciplina
determinada

Sin embargo, las ciencias “duras” seguian
rguiéndose como las unicas capaces de generar
ciencia hasta que como menciona Bohm {1959} la
teorfa cuantica signé el abandono radical del
concepto de causalidad en el sentido determinista que
éste habia adquinde para la mecédnica clasica,
constituyéndose en “el primer ejempic en las fisicas
de una feoria  esencialmente  estadistica”.
Posteriormente Prigogine, Stengers {1991) menciona
que el principio de incertidumbre de Heisenberg,
marcé uno de los hitos fundamentales de esta
transformacién. Segin éste, en el Universo cudntico
resulta formalmente imposible atribuir
simultineamente valores bien determinados a dos
variables como posicion v velocidad, que eran
necesarias para describir objetivamente una particula
clasica.

Con base en lo anterior Ynoub (1997, p. 107)
escribe que “La fisica contemporanes ha enfrentado
€5t08 y otros problemas que la conectan de lleno con
cueshones que antes parecian reservadas al mundo
de las ciencias no exactas; sin embargo, no perdid en
ningiin momento su status cientifico”.
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Hornstein (1994) menciona que, tanto en sus
ievas  perspectivas como en los tradicionales
earios, la ciencia fue al encuentro de ios hechos con
. mismo mandato epistémico: proponer a la
periencia pautas de inteligibilidad (scan estas
obabilisticas o deterministicas, temporales o
mporales, lineales o diferenciales), que no
lergieron de ios meros hechos, sino de la conciencia
stémica que los interpelaba.

Con base en lo anterior podemos visualizar la
an nterrelacion que poseen las diferentes ciencias
e Ynoub (1997, p. 108) menciona que “a partir de
e reconocimiento, se trata de averiguar, entonces,
dles son los presupuestos epistemoldgicos v
todoldgicos que estan en la base de unas v otras
ciplinas, haciendo que todas ellas integren este
sto campo  de la  cultura llamado préctica
ntifica”.

Freud (citade en Ynoub, 1997, p. 111)
niciona que “Hemos oido expresar mas de una vez
opinion de que una ciencia debe hallarse edificada
Te  conceptos  fundamentales,  claros v
cisamente definidos. En realidad ninguna ciencia,
3un la mas exacta, comienza por tales definiciones.

verdadero principio de la actividad cientifica
1siste mas bien en la descripeion de fenémenos,
> luego son agrupados, ordenados y relacionados
re si”.

Ynoub (1997, p. 112) agrega que:

El trabajo cientifico avanza a partir de un trabajo
de “particularizaciones” que definen o conforman
a ese “singular” (va se trate de un experimento
mecanico, un relato de un paciente, una
experiencia con particulas subatémicas, etc.).
segin  alglin  modelo o teoria. El termino
‘particularizar”, puede ser entendido como
sinonimo de “definicién de un estado de cosas en
relacion a alguna variable.

Todo componente empirico (de cualquier
iencia)  serd  inicialmente  un  universo
‘inexplorado” (Hegel lo llamara “Universo
abstracto”), el trabajo cientifico avanzara
varticularizéndolo (segtin un modelo o teoria
lescriptiva), hasta alcanzar una nueva sintesis

totalizadora en donde el “nuevo singular” es
ahora un Universo concreto.

Se trata siempre de una aproxmacon
relativa, en tanto lo que para un momento puede
ser considerado concreto, en un momento
posterior puede resultar lo abstracto de un nueve
punto de partida. Ejercicio que comporta, por otro
lado, la tension del trabajo cientifico entre la
prueba de “lo va sabido” frente a lo novedoso de
cada nuevo estado de cosas”

Finalmente, para Hegel (citado en Ynoub,
1997, p. 114), la tarea de la ciencia consiste en hacer
que este mundo objetivo no nos sea extrafio, o, como
se dice, que nos volvamos a hallar en él, lo cual
significa también gue consiste en referir el mundo
objetivo al concepto, es decir, a lo mas intimo que hay
en nosotros.

4.1.2. Comnsideraciones sobre la necesidad de un
nuevo instrumento.

Recordando que una de las aportaciones de
esta tesis es el desarrolle de un instrumento nuevo de
medicion se inicia por definir la medicién:

Para Carmines y Zeller (1979), El proceso de
vincular conceptos abstractos con  indicadores
empiricos, proceso que se realiza mediante un plan
explicito v organizado para clasificar (v
frecuentemente cuantificar) los datos disponibles {los
indicadores) en términos del concepto que el
investigador tiene en mente.

Para estos autores el concepto sugerido
incluye dos consideraciones: La primera es desde el
punto de vista empirico v se resume en que el centro
de atencion es la respuesta observable {sea una
alternativa de respuesta marcada en un
cuestionario... }. La segunda es desde una
perspectiva tedrica y se refiere a que el interés se sitta
en el concepto subyacente no observable que es
representado por la respuesta. Asi, ios registros del
instrumento  de medicidn representan valores
observables de conceptos abstractos. Un instrumento
de medicidn adecuado es aquel que registra datos
observables que representan verdaderamente z los
conceptos o variables que el investigador tiene en
mente.
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2. Instrumentos de medicion considerados.,

Cuatro instrumentos fueron considerados

mo base para la generacion del MT-CTA los cuales

describen a continuacién, anexando el porque la
cesidad de generar Ia MT- CTA.

2.1. Guia de Factores de la Personalidad.

Esta guia de faciores de la personalidad fue
iborada por el Dr. Gustavo Fernandez Pardo (qepd)
1en en 1974 buscd medir la intensidad de rasgos de

Conducta Tipo “A” empleando la informacion
nerada hasta entonces por Friedman y Rosenman,
nsiderando  solo las caracteristicas de prisa,
stilidad flotante y competitividad.

Para el ano de 1984, después de varias
restigaciones y observaciones, el autor determina
e existen otros rasgos que se encuentran presentes
este fipo de conducta y su lista se incrementa a
sa, hostilidad flotante, competitividad, polifactia,
apacidad de espera, motivaci6n de escape v
ficipacion a la frustracion, mismos que fueron
otados para esa fecha también por Friedman y
senman. Esta gufs consta de 120 items v presenta
s opctones de respuesta: falso (F), verdadera (V) e
leciso (7).

Esta gufa fue construida con el marco tedrico
stente en ese tiempo por lo que resulta incompleta
ae dirigida a la poblacién en general.

2. Guia de Factores de la Personalidad 43.

Esta guia fue elaborada en 1989 por la Dra.
samadrid empleando la Guia de Factores de la
sonalidad 120 de Fernandez dando por resultado
Guia de Factores de la Personalidad 43, la cual
sta de 43 reactivos de Jos 120 que originalmente
ia y busca medir la conducta Tipo A considerando
a ello tres factores: prisa, hostilidad fiotante v
1petiividad. Su muestra se encontré considerara
una 625 sujetos tan heterogéneos que fueron de
rathonistas a suicidas fallidos y fue redisefiada
iando en cuenta el marco tedrico que existia hace
s de 10 afios.

4.2.3. Inventario de actividad de Jenkins, JAS.

El inventario de Actividad de Jenkins {JAS),
en su forma C, tiene como autores a C D. Jenkins, S
Zyzannsky y RH. Rosenman y su adaptacion para
Espana por EG. Fernandez - Abascal, es wun
cuestionaric de autoinformacion que consta de 52
preguntas de eleccidn multiple, disefiadas para medir
el Patrén de Conducta Tipo A v tres dimensiones
relacionadas en adultos con duracién de entre 15 y 20
minutes. Su forma de aplicacién puede ser tanto
mdividual como colectva.

El Patron de Conducta Tipo A, o el patron de
conducta de riesgo coronario, es un sindrome
comportamental o estilo de vida caracterizado por
extrema competitividad, motivacién para el logro,
agresividad, impaciencia, apresuramiento, inquietud
y sensacion de estar en desafio con la responsabilidad
y bajo la premura del tiempo (Price, 1982). Este estilo
de comportamiento puede ser cuantificado en
termino  de tres dimensiones relativamente
independientes 0 como un compuesto clinico de tres
dimensiones (las cuales mncluyen otras tendencias
relaczonadas). E] inventario, ademas de proporcionar
una puntuacion en el Patrén de Conducta Tipo A,
también proporciona puntuaciones separadas para
tres de los factores que componern la conducta Tipo A:
Un Factor de rapidez, prisa e impaciencia (S), un
Factor de implicaciér o envolvimiento en el trabajo (J)
y un Factor de comportamiento duro v
competiividad {H), como podemos, ver este
inventario fue desarrollado para el puebio
estadounidense y su unica adaptacién al espafiol fue
para Espafia, por lo que no es adecuado para nuestra
nacién.

4.2.4. Guia de Factores de la Personalidad 1992,

Esta investigacién se realizé empleando Ia
guia de factores de la personalidad final de
Fernandez que consta de 40 items a un total de 119
personas siendo la primera en tomar una muestra
consistente al integrar la totalidad de su muestra por
directivos de empresas y de donde surge la propuesta
de investigar el factor del miedo que no habia sido
considerado antes va que el marco teérico de la fecha
no lo consideraba.
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3. Propuesta de la Guia Management Test
Conducta Tipo A (MT-CTA).

Con base en lo anterior mencionare que la
uia Management Test - Conducta Tipo A tiene como
alidad el vincular los conceptos abstractos
ompetencia excesiva  { C ), Involucramiento en el
abajo (I), Miedo al fracaso (M) v Ansiedad (A) que
n relacionados por la teoria con la conducta tipo A
n los Jtems que contendrd dicha guia, es dear, con
s indicadores empiricos.

Toda medicion o instrumento de recoleccion
' los datos debe reunir dos requisitos esenciales:
thabilidad y valide:.

3.1. Fuentes de confiabilidad y validez.

La confiabilidad de un instrumento de
dicién se refiere al grado en que su aplicacion
etida al mismo sujeto u objeto, produce iguales
ultados.

Con base en lo anterior lograremos esta
nfiabilidad al realizar test - retest a los pacienies
e hayan sufrido un JAM y al grupo control.

Segiin Wiersman {1986} v Gronlund (1985)
tados en Hernandez, 1991). La validez, en términes
nerales, se refiere al grado en que un instrumento
Imente mude la variable que quiere medir. ... La
idez s un concepto dej cual pueden tenerse
erentes fipes de evidencia:
evidencia relacionada con el contenido;
evidencia relacionada con el criterio, y;
evidencia relacionada con el constructo.

2. Validez de contenido.

Para Bohmstedt (1976), la validez de
tenido se refiere al grado en que un instrumento
eja un dominio especifico de contenido de lo que
nide. Es el grado en que la medicion representa al
cepto medido.

En la mvestigacion se consideran las cuatro
variables principales que determinan ¢l patrén de
conducta tipo A siendo estas

Competencia excesiva { C ). un Factor de
comportamiento duro, agresivo y competitividad
exbiema;

Involucramiento en el trabajo (I). Factor de
implicacion o envolvimiente en el trabajo;

Miedo al fracaso (M) paralisis, productividad
muxta, aislamuento,

Ansiedad (A) Factor de rapidez, prisa e
Impaciencia,

Con base a lo anterior es posible mencionar
que el instumente posee waldez de conteride al
contemplar dentro del desarrollo del instrumento las
cuairo variables va que fueron investigadas a
profundidad.

4.3.3. Validez de criterio.

La validez e criterio establece la validez de
un instrumento de mediciéon comparandola con algun
criterio externo, Este criterio es un estdandar con el que
se juzga la validez del instrumento Wiersma (1986).
Entre los resultados del instrumento de medicidn se
relacione mds al criterio, la validez del criterio sera
mayor.

La investigacién logrard esta validez al
aplicar el instrumento MT - TCA a pacentes que
hayan sufrido con anterioridad un infarto al
miccardio, aplicando el criterio de validez recurrvente,
ademas, para reforzar lo anterior se aplicara el
método de la escala de Thurstone para lograr la
deseada validez.

4.3.4. Validez de constructo.

La walidez de constructo se refiere al grado en
que una medicién se relaciona consistentemente con
otras mediciones de acuerdo con hipétesis derivadas
tedricamente y que conciernen a los conceptos (o
consfructos) que estdn siendo medidos. Un constructo
es una variable medida y que tiene lugar dentro de
una teoria o esquema tedrico.
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La walidez de constructo inciuve tres etapas:
) Se establece v especifica la relacion tedrica entre
los conceptos (sobre la base del marco tedrico);
) Se correlacionan ambos conceptos y se analiza
cuidadosamente la correlacion;

) Se interpreta la evidencia emprrica de acuerdo a
qué tanto clarifica la validez de constructo de una
medicion particular.

El proceso de validacién de un constructo
ta vinculado con la teoria.

) Se establece y especifica la relacién teorica entre
los conceptos (sobre la base del marco teérico).

La validacién de este rubro se realizé por
edio de la revisién del marco tedrico existente
lacionando las tres variables del estudio con las
orias existente (Competencia excesiva,
volucramiento en el frabajo y Ansiedad, CIA) v con
propuesta realizada para nuevas investigaciones
I factor Miedo al fracaso (M), asi como en la
eccién de la técnica de Thurstone para la realizacién
l instrumento, las variables a que hago alusién son:

Competencia excesiva ( C ). un Factor de
mportamiento duro, agresive v competitividad
rema;

involucramiento en el trabajo (I). Factor de
iplicacion o envolvimiento en el trabajo;

Miedo al fracaso (M) parélisis, productividad
ixta, aislamiento;

Ansiedad {A) Factor de rapidez, prisa e
paciencia.

Las cuales identifico con las siglas: CIMA
ompetencia excesiva, Involucramiento, Miedo al
icaso, Ansiedad).

Como ya se ha visto en el marco tedrico, éstas
encuentran estrechamente ligadas con el patrén de
ncucta Tipo A y es relacionade con la enfermedad
ronaria prematura.

Se correlacionan ambos conceptos y se analiza
cuidadosamente la correlacién.

Las cuatro variables a que hago alusién se
cuentran  esirechamente  ligadas con  las
acteristicas mencionadas para la conducta Tipo A
sta gltima correlacionada con el infarto prematuro.

4.3.5. Presentacion grifica del instrumento,
Guia Management Tesi. Conducta Tipo A con
validez de constructo.

. Las investigaciones realizadas encontraron
que la enfermedad coronaria prematura (ECP) se
encuenira relacionada positivamente con la Conducta
Tipo A (CTA) v ésta se relaciona positivamenie con la
Competencia excesiva (C ) el Involucramiento en el
trabajo (I), el Miedo al fracaso (M) y la Ansiedad (A)

ECP +C
1 .
CTA
+ M
+ A

Si el nstrumento mide realmente (CTA) sus
resultados deben relacionarse positivamente con los
resultados obtenidos en las mediciones de (CIMA).

Esta relacién Ia podremos verificar al realizar
el anélisis con la técnica multivariada conocida como
analisis de correlacion.

3) Se interpreta la evidencia empirica de acuerde a
qué tanto clarifica la validez de constructo de una
medicién particular.

Este  rubro tiene wuna importancia
fundamental, pues se provecta que el instrumento
realizado podrd brindar un resultado total que
permita inferir la presencia de la Conducta Tipo A y
al mismo tiempo permita evaluar el peso de cada unc
de los cuatro factores al poder ser evaluados en forma
individual.

Con base en todo o anterior y considerando
gue:

Lz validez total se obtiene al tener validez de
contenido mads validez de criteric mas validez de
constructo, podemos decir que el instrumento se
perfila para lograr esta validez iotal y con ello, al final
de la investigacién podremos brindar un instrumento
adecuado para la deteccién de la Conducta Tipo A.
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6. Cilculo de la confiabilidad:

Para la confiabilidad del instrumento se
iz6 el coeficiente alfa de Cronbach, esperande
ores cercanos a 1.

7. Calculo de validez:

La validez de la prueba se obtendra con los
uientes criterios:

La validez de contenido con la fortaleza de la
ision al marco tedrico.

Con el empleo de la técnica de Thurstone.

L.a validez de criterio se cumplird al relacionar en
ma estrecha la medicién con el criterio.

Para la validez de constructo la se empleard el
ilisis correlacional y el andlisis factorial con
acion varimax de tipo ortogonal a las variables
VA

.8. Fuentes de Validacion interna y externa.

Segun Hernandez (1991) para lograr la
idez interna es el objetivo metodolégico v
ncipal de todo expermmento. Una vez que se
1sigue es ideal alcanzar la validez externa
sibilidad de generalizar los resultados a la
blacién, otros expermmentos vy situaciones no

verimentales).

.9. Aplicacion de la Técnica de Thurstone
ra la obtencién de la guia.

Al proponer un instrumento que mida las
itudes se requiere iniciar por definir éstas:

Para Fishbein vy Ajzen (1975) y Oskamp,
77) una actitud es una predisposicién aprendida
ra responder consistentemente de una manera
rorable o desfavorable respecto a un objeto o sus
nbolos.

Para Padua (1979). las achtudes estan
relacionadas con el comportamiento que mantenemaos
en torno a los objetos a que se hace referencia. . .las
actitudes sélo son un indicador de la conducta, pero
no la conducta en si. Es por ello que las mediciones de
actitudes deben interpretarse como “sintomas” v no
como “hechos”.

Se menciona que la actitud es come una
“semilia”, que bajo ciertas condiciones puede
“germinar en comportamiento”.

Recordemos gque para Whittaker (1987, p.
726) la Conducta es' “Cualquier movimiento abierto
observable del organismo; generalmente incluve la
conducta verbal y los movimientos fisicos”.

Westfall (1981) menciona que Jas actitudes
son complejas v dificiles de medir. Pocas perscnas
invierten el Hempo necesario para analizar sus
actitudes, lo que significa que, cuando se les pide a
los individuos que marguen el punte sobre una escala
de actitudes que mdigue con precisién su actitud
hacia el tema, tendrdn que emifir un juicio bajo
circunstancias dificiles. Serfa muy extrafic que iales
juictos  fueran uniformemente precisos. En un
esfuerzo por mejorar la medicidn de las actitudes, se
han desarrollado enfoques indirectos al problema. En
vez de pedir a Jos individuos una autoevaluacion, se
les solicita que indiguen su acuerdo o desacuerdo con
una serie de afirmaciones relativas a la actitud vy
elaboradas para el efecto. En base a las respuestas, se
determina una puntuacién que es la medida de sus
actitudes.

Para la realizacién de nuestra escala
emplearemos la Escala de actitud Thursione - en
ocasiones llamada “método de intervalos iguales”,
“intervalos de igual apariencia” o “escala diferencial
de Thurstone” - consiste en que, aun, cuande las
personas no  pudieran  asignar  mediciones
cuantitativas a sus propias actitudes, s1 podrian
indicar la diferencia entre la actitud representada por
dos diferenies aseveraciones e identificar los
conceptos que se encontrardn aproximadamente a la
mitad de ambas. El procedimiento propuesio por
Thurstone (1929} es el siguiente:

1- Retna un gran numero de afirmaciones
reiacionadas con la actitud en cuestion;
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~ Haga que varios jueces (quizd unos 20 o mas)
lasifiguen independientemente ios enunciados en 11
las (La escala que desarrolic originalmente
hurstone, tenia 11 posiciones; este nimero es muy
sado, aunque en reabdad no existe una razon
articular para este numero y bien podria usarse
lgin otro mayor o menor (en gste case s¢ empleardn 4
ara romper la tendencin central)y que varien desde las
firmaciones mas desfavorables en la fila uno, las
eutrales en la fila 6 y las mas favorables en la fila 11,
ada elemento clasifica una serte completa de
eclaraciones Las clasificaciones representan los
untos de Ia escala v presumiblemente estan a igual
istancia entre s1 con respecto a los grados de
referencia (Este es el supuesto clave sobre el cual
escansa la parametricidad de los datos);

- Se estudia la distribucién de frecuencias v se
omputan la media o la mediana para cada una de las
severaciones v elimine aquellas a las que los
iferentes jueces havan dado clasificaciones muy
ispersas, es decir, que se encuentren en diferentes
las, ya que una dispersién muyv esirecha indica un
cuerdo general entre los elementos del equipo en
uanto al sentide de la declaracién, v con ello una
aja  probabilidad de que los entrevistados la
ncontraran ambigua;

- Se determina el valor, en la escala, de cada una de
15 afirmaciones restantes, esto es, €] niimero de la fila
n la que cae la mediana de la disiribucion;

~ Seleccione una o dos afirmaciones de cada una de
s filas, para la escala final. Aquellas que presenten
1 oscilacion mas factible. Se enumeran entonces en
n orden al azar para formar la escala final;

.- Este proceso produce una escala tanto de valores
ominales como de intervalo, que son directamente
ntercambiables. Las declaraciones pueden estar
epresentadas en primera o tercera persona,
aciéndola ufil para pruebas objetivas o proyectivas.

Thurstone produce una escala de intervalos,
2s puntuaciones pueden ser sometidas a fratamientos
nateméticos y estadisticos apropiados para los datos
arameétricos. Si los entrevistades constituven una
nuestra  representativa, los instrumentos de
stadistica inferencial pueden emplearse para
eneralizar los resultados a la poblacion.

Whittaker (1987, p. 397) agrega que el
método de Thurstone para estudiar las actitudes Hene
un gran nimero de ventajas. Primero, permite la
cuantificacion de ia actitud de que se trata. En otras
palabras, permute medir las actitudes. Segundo,
proporciona un métede de construir escaias en que
los asuntos que componen la escala estan colocados a
intervalos mds o menos iguales uno de otro”.

La investigacién es de tipo correlacional por
lo que las vanables se enlistaran sin hacer distincién
de independientes ¢ dependientes recordando que en
la  correlaciin  no  hablamos de  variables
independientes y dependientes (cuande solo hay
correlacién estos términos carecen de sentido).

La necesidad de generar el instrumento para
la realizacion de la inveshigacion se vic apremiada
por las razones expuestas con anteriornidad va que se
busco conocer si el patron de Conducta Tipo A
guardaba relacién con el modelo de metas v para ello
era necesaric confar con un instrumento capaz de
detectar dicha conducta.
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1. Problemna de investigacion.

a investigacion se realizd en torno al concepto

de macrocahdad referente a la saiud, va que se

busco conocer si existe correlacion entre las
racterishcas del modele  de  efectividad
ganizacional v las caracteristicas de la Conducta
pc “A” en los directives de organizaciones del
lle de Mexico comprendiendo gue la problematica
refiere a:

Conocer si las caracteristicas fomentadas por

modelo de efectividad organizacional de metas
ardan relacion con las caracteristicas de la
mducta Tipo “A” (CTA). Lo anterior debido a que
a ultima guarda una estrecha relacién con una
fermedad de efectos letales, el infarto al miocardio,
e en la actualidad se encuentra en primer Iugar de
cesos v en los ultimos anos incide en personas cada
z mas joveres., Aunado a lo anterior, se han
lizado estudios en los que el 45% de una muestra
infartados tenian estudios de licenciatura v 15% de
sgrade, es decir, el 60%, encontrado un claro
2dominio en la ocupacién o profesién que
sernpehian  los infartados, siendo estd la de
cutivos, industriales, comerciantes y profesionistas.
r ello, resulta indispensable el poder identificar
ho Patréon de Conducta en los directivos de
estro pais, comprendiendo que este conducta nos
va a una voragine que afecta a la sociedad al
rder o ver limitados a valiosos integrantes de ella, a
organizaciones al generarse una serie de gastos
r perdida de sus integrantes o por relaciones
icientes entre los mismos, finalmente v en forma
s directa, a guienes presentan dicho pawén de
ducta incluyendo a su familia.

Para realizar lo anterior resulté necesario el
erar los instrumentos hasta hoy realizados para
ectar en forma valida y confiable la existencia de
—TA, incorporando Jos ultimos descubrimientos y
egando un ingrediente fundamental gue no habia
0 considerado con anterioridad, una nueva
1able referente al miedo al fracaso.

Es posible mencionar que el poder detectar v
controlar la CTA es fundamental para coadyuvar a
disminuir las muertes producidas por mfartos al
corazon y ayvudar a que los ejecutivos que presentan
esta conducta mejoren su nivel de trabajo v decisiones
pues, como se ha mencionado, las personas gque
tienen esta conducta tienden a tomar decisiones
precipitadas y a desfasar las cosas importantes,
coadyuvandoe estos dos factores a la toma de
decisiones erréneas. Afectando paralelamente a la
higiene y seguridad de Jas organizaciones v siendo
las anteriores caracteristicas unos lastres en la
necesaria busqueda por lograr una administracién
mtegral. Por ello, resulta necesario su estudic en
nuestra disciplina, la adminmstraciéon, mencionando
que los efectos que rodean a las personas gue
presentan la CTA son transferidos también a sus
hogares demertando con elle no solo su calidad de
vida, sino también de las personas que lo rodean.

5.2. Preguntas de investigacién:

1.- ;Existe correlacion entre las exigencias del
modeio de efectividad organizacional de metas y las
caracteristicas de la Conducta Tipo A?

2.- ;Cuadles son las repercusiones del modelo
de efectividad organizacional de metas en la Calidad
de Vida de los directivos?

3~ ¢Participan con igual fuerza las variables
Competencia excesiva, Involucramiento excesivo en
el trabajo, Miedo al fracase v Ansiedad (CIMA) en las
personas que presentan Conducta tipo A?

4.- ;Esta correlacionado el miedo al fracaso
con ia Conducta Tipo “A"?

5.- ¢Existe correlacién entre la CTA y el
infarte agudo al miocardio?

6.- ;Existe una mavor presencia de CTA en
las empresas de la muestra que se identifican
fuertemente con e modelo de efectividad
organizacional de metas?
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3. Objetivo General:

Determinar si existe correjacién entre las
racteristicas del  medele  de  efectividad
ganizacional de metas y las caracteristicas de la
TA en los directivos de empresas del Valle de
éxico, buscando aportar mavor evidencia sobre el
250 de cada una de las variables v encontrar s existe
ferencia en la presencia de CTA enwe las empresas
ie emplean el modelo de efectividad organizacional
> metas con respecto a otros

3.1. Objetivos particulares:

1.- Identificar si existe correiacion entre las
igencias del modelo de efectividad organizacional
‘metas y las caracteristicas que definenla CTA

2.~ Identificar las repercusiones de el modelo
efectividad orgamzacional en la Calidad de Vida
los directivos en las organizaciones mexicanas.

3.- Determinar la fuerza de cada una de las
acteristicas del modelo CIMA en las personas que
sentan CTA.

4.- Identificar si el miedo al fracaso esta
relacionado conla CTA.

5.- Determinar si existe correlacion entre la
Ay el infarto agudo al miocardio.

6.- Identificar si existe una mavor presencia
CTA en las empresas de la muestra que se
ntifican muy fuertemente con el modelo de
ctividad de metas.

. Hipétesis de trabajo.

La existencia de correlacion positva enire el
delo de efectividad orgamzacional y la Condicta
A en los directivos de In muestra seleczionada brindard
rmacion para comprender la altq incidencia de infartos
0Tazon enkre quienes ocupan cargos divectivos en las
inizaciones y permitird gemerar una critica al modelo
al de efectividad orgamzacional que il exigmios el
imo de nuestras capacidades logra productividad a
bio de acortar nuestras vidas.

5.4.1. Hipotesis 1.

Sobre la posible existenca  de
correlacion entre las exigencias del modelo de
efectividad o1ganizacional v las caracteristicas de la
CTA.

HI1: Si existe correlacion positiva entre el
modelo de efectividad organizacional y la Conducta
Tipo “A”,

5.4.2. Hipétesis 2.

Sobre las posibles afectaciones en la Calidad
de Vida de las personas que ocupan Cargos a niveles
directivos y presentan CTA.

H1. Si existe una afectacion negativa en la
Calidad de Vida en el Trabajo en los directivos que
presentan: Conducta Tipo “A”.

5.4.3. Hipdtesis 3.
Sobre la determinacién de los pesos
especificos de cada una de las cuatro caracteristcas

del modelo CIMA en las perscnas que presentan
CTA.

H1: Las cuatro caracteristicas del modelo
CIMA participan con igual fuerza en la identificacién
dela CTA.

5.4.4. Hipétesis 4.

Sobre Ia identificacion de la correlacién del
miedo al fracaso con ia CTA.

Hl: 5 existe una correlacién significativa
entre el miedo al fracaso y la CTA.
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L.5. Hipotesis 5.

Sobre la determinacion de la correlacion entre
CTA v el infarto agudo al muocardio.

H1: Si existe correlacién significativa entre Ja
nducta Tipo “A” v el infarto agudo al miocardio

L.6. Hipétesis 6.

Sobre la identificacidn de una mavor
2sencia de CTA en las empresas de la muestra que
identifican muy fuertemente con el modelo de
ctividad de metas.

H1: Si existe una mavor presencia de
nducta Tipo “A” en los directivos de las empresas
e se identifican fuertemente con el modelo de
ctividad organizacional de metas.

. Variables.

rdelo de efectividad organizacional de metas;
nducta tipe “A” (Integrada por el modelo CIMA);
artc agudoe al miocardio;

. Definiciones conceptuales.

1. Modelo de efectividad organizacional de
tas.

Los modeios de efectividad organizacional
> se han estudiade poseen caracteristicas similares
re ellos, y debide a que la globalizacién nos lleva a
2 forma tnica de comportamiento es posible
1sar que en un futuro practicamente la totalidad de

empresas presentes en el concierto empresarial
ean  caracteristicas vy  finalidades similares,
erando con ello el concepto de efectividad
presarial. 5in embargo, para esta investigacion se
iz0 el modelo de efectividad organizacional
ocido como modelo de metas, para el cual se
ple¢ la conceptualizacion que menciona: “El uso
s sencillo del modelo de metas v efectividad
lere que una organizacion es efectiva hasta el
do en que logra sus objetives” (Campbell, 1977).

5.6.2. Conducta Tipo A.

Jenkms (1973) menciona que “El patron dc
conducta Tipo “A”, es considerado un sindrome de
conducta manifiesta o estilo de vida caracterizado po:
exirema competitividad, motivacién de logro,
agresividad (algunas veces contenida con esfuerzo),
apresuramiento, impaciencia, inquietud, hiper -
alerta, explosividad en el habla, tension en los
musculos faciales, v sensacion de estar bajo presion
del tiempo v en desafio con la responsabilidad. Las
personas que tiene este patrdn, estan usualmente
entregadas a su vocacién o profesién, mientras que
son relativamente descuidados en otros aspectos de
su vida. No todos los aspectos de este sindrome o
pafron tiene que darse en una persona, para que sea
clasificada como poseedora del mismo. El patrén no
es un rasgo de personalidad, ni una reaccidon puntual
a una situacion desafiante, sinc la reaccion de una
persona predispuesta caracterologicamente para una
situacion que le resulta desafiante. Diferentes tipos de
situaciones evocan reacciones maximas a diferentes
personas.” La conducta Trpo “A” ademads contribuve
a incrementar el desarrollo del trabaje, lo que es,
como va se ha mencionado, recompensado por las
organizaciones, pero segun Matieson (1987) “la
evidencia conduce a que la productividad de la
Conducta Tipo “A” es mixta”. Los ejecutivos con
conducta tipo “A” son para Melgar (1998) “el tipo de
gjecutivos que generan angustia entre  sus
trabajadores haciendo que reaccionen en el sentido de
que no saben qué hacer y evitan de esta forma
responsabilidades ya que si algo sale mal les echara ia
cuipa. Ademas, Houston y Kellv (1987} mencionan
que el temor al fracaso se ha relacionado con el
patron de conducta tipo A, morosidad v depresién.

5.6.3. Infarto agudo al corazon.

Shapiro (1979) ha definido el infarto del
miocardic como “ia destruccién celulazr, necrosis o
muerte de una zona, que por déficit de riego
coronario y un consumo de oxigeno importante, ha
pasado por una etapa de isquemia que se agrava.”

Con la finalidad de clarificar la relacién que
podria tener el Patrén de Conducta Tipo “A” y el
infarto al corazén se consideraré el rango de edades
en el llamado infarto prematuro, mencionando que
para Casamadrid {1989): “Los términos de infarto de
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1ocardio en jovenes, infarto del miocardio juvenil e
farto del miocardio temprano se ha utilizado
distintamenie. La edad considerada por diversos
tores como Hmite para encontrarse dentro de esa
minacidn ha variado entre 35 v 54 aftos, y esa edad
fine el infarto prematuro”.

/. Definiciones conceptuales.

7.1. Modelo de efectividad ovganizacional de
etas.

Empleando los métodos de observacion v
trevista determinaré si las empresas muestreadas
esentan o no una fuerte tendencia a los siguientes 5
tores, mnfiriendo con ello si se administran con el
odelo de metas o no:

1.- La Produccién. Un fuerte énfasis en la
tencién de la produccién, sobre otros factores;

2- Las ufilidades. Una estrategia imperante
 fijacion en las utilidades,

3- El crecimiento de la organizacion.
traegias agresivas de crecimiento organizacional;

4- Vigilancia en los costos. Excesivos
ntroles en los costos;

5.- Logro de objetivos, empieo de la AFPO;

Cameron, 1983.

7.2. Conducta Tipo A.

La conducta tipo A se considerd en base a
atro  dimensiones (CIMA) gque emplee para
entificar la CTA:

ympetencia excesiva ( C ).

Para Friedman v Rosenman (1939), las
Tsonas que presentan una Linea de Conducta Tipo
", poseen una agresividad tan grande gue con
cuencia se convierte en una franca hostilidad, pero
ualmente guardan estos sentimientos e impulsos
jo una cubierta verbal o ideacional. Posiblemente la
imera manifestacidn de agresividad u hostilidad en
mayoria de los casos, es la tendencia a discufir o
mpetir siempre con otras personas.

Se consideré deniro de la competencia
cesiva los signientes cuestiones:

a) Ser ambiciosos v fljarse metas en tiempos que
representan un reto,

b) Fijarse estandares excesivamente altos;

¢) Un gran afdn de competencia;

d) Poder pensar en dos o mas cosas al mismo tiempo;

e) Capaces de “jalar” a los demads a trabajar a su
rimao,

f) Ser agresivos;

g) Ganar no es lo mds importante es [o Qnico;

h) Al parecer este Patrén de Conducta tiene su raiz
en la infancia.

i) Sentido de superioridad dominando a los demas;

j) Constante busqueda de reconocimiento tanto de
companeros como de sus superiores;

k) Incidente en practicas anti-éticas

Involucramiento en el trabajo (I).

Podemos conceptualizar que para las
personas con Conducta Tipe “A” el trabajo no es sdio
una obligacion, es su pasion, por ello se involucran en
una forma tan absorbente que se olvidan incluso de si
mismos, trabajando “maés alld del deber”.

Consideraré dentro del involucramiento en el
trabajo los siguientes aspectos:

a) Hacer del trabajo no solo un habito, sino
transformarlo en su pasidn;

b) Es  recompensada y reforzada en las
organizaciones con ingresos y prestigio;

€) Un deseo de adquisicion acorde al “suefio
americano”;

d) Adicto a las tensiones.
Miedo al fracaso (M.

La necesidad de logro se relaciona con la
realizacion: el dominio, la manipulacién vy
organizacion del medio fisico y social; la superacion
de obstéculos y el mantenimiento de elevados miveles
de trabajo: la competencia mediante el esfuerzo por
superat la propia labor, asi como la rivalidad o la
superacién de los demas y oiros aspectos parecidos.
Las personas con calificaciones bajas en necesidad de
logro exhiben poca confianza en si mismas y estdn
mas ansiosas cuando se enfrentan a un posible
fracaso. Les domina mas la preocupacion del fracaso
que la posibilidad detl triunfo (Clayv, 1990).



étodo

Se considero dentro del miedo al fracaso ios
ruientes elementos
Tension motora (facial, muscular), que incluye

dolores musculares, fatiga, tembiores,
impesibilidad de relajarse;
Hiperactividad  autondmica, que  incluye

sudoracién, resequedad de boca, parestesias
{sensacion de hormigueo), diarrea, palidez,
aumento del pulsc y la respiracion en reposo,
palpitaciones;

Estado subjetivo de aprension con la expectativa
de que va a ocurrir algo catastréfico que no se
puede precisar y que habitualmente se acompafia
de miedo a desmayarse, a perder el control e
inclusive a morir, o bien, de que algo muv grave
va 2 ocurrir a otros,

Hipervigilancia, que se caracteriza por insomnio,
distractibilidad, dificultad para concenmarse e
irritabilidad

Manifestaciones fisicas tales como tensicn facial,
habla en forma répida, prolepsis (interrupcion de
unas palabras por otras), chasquido con lz lengua
v los dientes y una inspiracién forzada de aire que
es audible;

Prefiere trabajar a solas en situaciones tensas;
Presentan un patron de temor al fracaso;
Presentan un patron de morosidad;

Al parecer este Patrén se Conducta tiene su raiz en
la Infancia.

siedad (A).

El rasgo mas significativo del sujeto con
wducta Tipo “A” es su habitual sensacién de
encia o “enfermedad de la prisa”. Se esfuerza por
izar demasiadas cosas o por participar en varios
es0s en un tiempo determinado. Constantemente
moda miltiples actividades en un breve lapso de
wpo. En un intento por ahorrar tiempo, se fija
0s para realizar sus actividades, estos plazos
eralmente son cortos, situacién que Io condenan a
I en un continuo apresuramiento.

Se consider6 dentro de la ansiedad las
ientes conductas:
iempre moverse v actuar con rapidez;
‘rogramarse en forma tal que “aprovecha” al
NAXimMo su tiempo;
v0 “perder” el tiempo en cosas que considera
anales;
eniir una gran impaciencia por alcanzar logros;

e) Tener un sentido de urgencia;

f} Deseo por archivar reconocimientos ¥ avances;

g} Tiene una gran conciencia del tiempo vy, por ello,
come, camina v desarrolla muchas actividades
rapica v esto forma parte de su rutina,

h) Da respuestas estereotipadas;

1) Se considera que los trabajos de alta exigencia y
bajo reconocumiento tienden a incrementar su
Impaciencia y comportamiento agitado;

j) Necesidad de sentirse un super - hombre;

5.7.3. Infarto prematuro al corazén.

Se considerd dentro de este rubro el que las
personas entrevistadas hayan presentade o no un
infarto prematuro al corazén (lo anterior para
conformar la muestra inicial, ver anexo 1.

5.8. Diseiio de la investigacion.

Con base en las necesidades de la
investigacién, ésta se realizé en dos etapas. La
primera para generar el instrumento (anexo 2), yia
segunda que se presenta a continuacién para obtener
la informacién que deseo para la mvestigacion.

5.8.1. Poblacion,

Mujeres v varones que ocupen cargos
directivos en el Valle de México durante el 2000.

5.8.2, Muestra.

La muestra considerada se formo de 140
personas que en el 2000 ocupaban cargos directivos
en 20 empresas medianas y grandes del Valle de
México (Se realizaron 144 cuestionarios, sin embargo,
no se consider6 4 de ellos por estar incompletos).

Para establecer el tamanco de las empresas
emplee los criterios establecidos por la Secretaria de
Comercio v Fomento Industrial (SECOFT) en el Diario
Oficial de la Federacion, del 30 de marzo de 1999 en
el cual se establece que se considera medianas a las
empresas a partir de 21 integrantes.
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La muestra que considerada es del tipo
westra dirigidn, la cual se emplea para hacer
ferencias sobre la poblaciéon La muestra drrigida
leccrona sujetos “tipicos”, empleado en nuestro caso
tpo de muestra dingida conocida como Los sujeios -
05, que se utilizan en estudios exploratorics y en
vestigaciones de tipo cualitativo, donde el objetivo

la rigueza, profundidad v calidad de la
‘ormacion, v no la cantidad, v estandarizacién. En
udios de perspectiva fenomenoldgica donde el
jetive es analizar los valores, ritos v significados de
 determinado grupo social, el uso tanto de expertos
mo de sujetos - fipo es frecuente.

La muestra se obtuvo en 20 empresas, 10 de
- cuales presentaban caracteristicas claramente
entificadas  con el modelo de efectividad
canizacional de metas y 10 mas con modelos que
presentaban dicha identificacion. Se tipifico a las
1presas empleande los métodos de observacion v
trevista, determinando si presentaban o no una
erte tendencia a los S factores antes referidos (p. 5),
iriendo con eilo si se administraban con el modelo
metas ¢ no, presentando la siguiente estruciura:
Poco énfasis;
Moderado énfasis;
Alto énfasis;
Muy alto énfasis.

terio. I RERE
Produccidon |
s utilidades 5
‘recimiento de la organizacion ;
dlancia en los costos i

ro de obretivos I

De lo anterior, el menor puntaje que se puede
ener es 50 y el maxamo 200, por lo que se
1siderd que las empresas que presentaban un
ntaje mavor o igunal a 120 tenian una presencia
portante  del modelo de metas y las que
sentaban un puntaje menor o igual a 190 no
sentaban una identificacion fuerte con el modelo
metas, con base en ello v a las observaciones
lizadas durante las visitas a las empresas fue que
selecciond Jas veinte de la muestra.

Cabe resajtar gue tanto las entrevistas como
cuestionarios los realizé el autor en forma
sonal para asegurar la veracidad de los datos. Las
presas visitadas abrieron gustosamente sus

puertas pues existia una relacion laberal previa con
las mismas (habia trabajado con ellas en consultoria o
capacitacion) por lo que resulto mas facl la
realizacion tanto de las entrevistas como la aplicacion
de los cuestionarios Lo anlerior fue un trabajo que
requirié de tres meses de trabajo visitando a las
empresas en cuestion.

Para la realizacién de esta investigacion v
estudios del Doctorado se conté con el apovo
financiero de la Universidad Nacional Auténoma de
Mexico por medio del programa de becas de la
Direccion General de Estudios de Posgrado durante
los dos primeros afios, mientras que el ultimo ano de
Investigacion fue solventada con recursos propios.

Debide a Ia confidencialidad de los datos solo
mencionare que Jas empresas incluidas en la muestra
se encuentran en el sector secundario vy terciario.

Empresa |Encuestadoes | Presenta No presenta |
Modelode | Modelo de |
Metas Metas |
1 & X :
2 9 X i
3 > X 1
4 9 X
3 8 X ’

6 6 X

7 7 X

8 3 X

9 9 X

10 > X
Total 71 10 ;
1 ! 5 X !
12 6 X i
13 8 X ;

14 9 X

13 & X :
16 9 X :
17 5 X é
18 10 X f
19 5 X |
20 6 X ;
Total | 69 10
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9. Instruwtento a utilizar.

Management Test- Conducta Tipo A (MT-
TA), dicho instrumento consta de dos partes. Una
dula de identificacion personal y 50 items para la
entificacion de la CTA (anexo III).

10. Estadisticas empleadas.

Estadistica descriptiva, y los modelos
ultivariados de analisis factorial y correlacicnal de
Arser.

11. Procedimiento.

Para ver a detalle los procedimientos
npleados tanto para la elaboracion de los
strumentos como su respectiva aplicacion ver
exos 11 y III. A conommuacién se presentan las
>rmas, aplicacion de ia encuesta fmal y el criterio
ra la clasificacién de las empresas seleccionadas.

11.1. Normas.

Una vez aplicadas las encuestas v obtenidos
s resultados se procedié a aplicar el siguiente
iterio para clasificar a las personas, tomando en
tenta que el instrumento se encuentra integrado por
) items que poseen valores de 1 a 4, (por ello, los
lores que puede tomar la muestra corren del 50 al
)0), ahora bien, con base en los resultados obtenidos
1 las pruebas aplicadas a personas que presenian
TA se enconttéd que sus valores se presentan de la
guiente manera (ver anexo I1):

Puntuacién més baja observada: 135;
Puntuacién mds alta observada: 182;
Moda: 161;

Mediana: 161;

Media: 158;

Desviacion estandar: 12.3.

Interpretando que el 50% de las personas se
wcuentra por encima de 161 v 50 % por abajo del
ismo. En promedio, las personas se ubican en el
alor de 161 v se desvian 123 (en promedio) de la
cala, que el valor minimo obtenido es de 135 y el
waximo de 182.

Con base en los resullados obtemidos en la
prueba a sujetos tipos se consideraron cuatre
categorias

La primera B+ de 50 hasta 93,

La segunda B de 94 hasta 134,
La tercera A de 135 hasta 162,
La cuarta A~ de 161 hasta 200

B-: Un estilo muy relajado sin predisponentes a
sufrir un infarto al miocardio.

B: Un estilo relajade con ligeros predisponentes a
sufrir un infarto al miocardio.

A: Un estilo agitado y con moderados
predisponentes a sufrir un infarto al miocardio.

A-: Un estlo muv agitado y con fuertes
predisponentes a sufrir un infarto al miocardic.

5.11.2. Aplicacién de la prueba a los 140
ejecutivos de las 20 empresas seleccionadas.

Una wvez confiabilizadoe y wvalidado el
instrumento se procedid a realizar las visitas a las 10
empresas seleccionadas que como se vio en la
metodoiogia presentaran en forma importante el
modelo de efectividad de metas v a las 10 empresas
seleccionadas que no presentaban una fuerte
tendencia con las caracteristicas de dicho modelo en
forma importante, para ello, tuve acceso y entrevistas
con Jos directivos de varias empresas hasta
seleccionar las veinte que constituyeron la muestra,
aplicando un total de 14 cuestionarios, sin embargo,
no se consideraron cuatro de elios al estar
incompletos en algunas preguntas.

5.11.3. Criterio de clasificacion de empresas.

Como se mencioné en la metodologia se
emplearon cinco criterios para discernir entre
empresas que presentaban una fuerte identificacién
con el modeio de metfas y las que presentaban una
identificacién menor, para ello utilice el método de
observacién teniendo los siguientes pardmetros:
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- Poco énfasis;

- Moderado énfasis;
- Alto enfasis;

- Muy alto énfasis.

0

W
<3

riterio. 30| 20
1 Produccion '

16 utilidades

‘ganizacién

|
|
 crecimuiento de la i
|
i

igilancia en los costos

ogro de objetivos !

De lo anterior, el menor puntaje gue se puede
>tener es 50 y el maximo 200, por lo gue considere
1e las empresas que presentaban un puntaje mayor

igual a 120 tenian una presencia importante del
odelo de metas v las que presentaban un puntaje
enor o igual a 100 no presentaban una
entificacion fuerte con el modelo de metas, con base
1 elio v a las observaciones realizadas durante ias
sitas a las empresas fue que seleccionaron las veinte
> la muestra.



VI

Resultados.
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Resultados.

6.1. Grdficas.

6.1.1. Patrones de conducta encontrados en lg nuestra.

Alta identificacion % Baja identificacion %
B+ 0G0 000
B 141 5362
A 90.14 46 38
A+ 8.45 00.00
Total 100.00 100.00

Patrones de conducta encontrados en la muestra

Numero de personas
(9]
[w]
)

104

Tipos de conducta

La presente gréifica muestra como ia CTA se
itificacion con el modelo de metas.

Baja identificacion %

" Alta identificacion %

presenta en mayor medida en las empresas con alta
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6.1.2. Rangos de edades de los directivos integrantes de la muestra.

Edades [ Altaidentificacidn Baja 1dentificacién ]
<24 5 6
25-34 34 I 30
35-44 | 19 | 25
43-54 | 11 l 6

55-64 ! 2 | 2 |
Total : 71 | 69

Altz identificacion Baja identificacion

En la grafica se puede apreciar los rangos de edades de los ejecutivos de la muestra.
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6.1.3. Genero.

Genero Alta Baja
identificacién| identificacion
Mujeres | 28 19
Hombres ! 13 50
Total | 71 A%

1. Empresa con alta identificacién con modelos de metas.
2. Empresa con baja identificacién con el modelo de metas.

B hombres

Tipo de empresa

Niamero de personas

Es posible apreciar en la grafica la distribucién de hombres y mujeres en la muestra.



sultados

6.1.4. Nivel de estudios.

Nivel de estudio Alta rdentificacion Baja identificacion
No especificado ] 2
Licenciatura 14 50
Maesiria 26 17
Doctorado 0 ]
Total 71 69

Niimero de personas

No
especificado §

icenciatura
Maeslria
Doclorado

Nivel de estudios

CAlta icientificaci(?r;
® Baja dentrficacién

Es factible apreciar que el namero de personas con estudios de posgrado es ligeramente superior en
las empresas con alta identificacién con el modelo de metas.
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6.1.5. Niimero de puestos que ha ocupado en los 1iltimos 10 ajios.

Puestcs Ala dentificacion Baja wentificacion
0-1 8 7
2 13 12
3 21 22
4 17 14
5 omas 12 14
25

Nimero de personas

Nimero de puesios

1 Alta identificacion

B Baja kientificacian

Es posible apreciar en la presente grafica el niimero de em

de su vida laboral.

pleos que los encuestados han tenido a lo largo
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6.1.6. Nitmero de cigarros que consune al dia.

Cigarros Alta identificacion Baja dentificacion
o 45 41
1 4 5
2a3 9 5
4a6 4 i 8
7 0 mas 9 10

O Alta identficacion 7

E Baja identficacidn

Niimero de personas

2z 4a 7<0
3 & mas

Numero de cigarros que consumen al dia

En la presente grafica se muestran el niimero de cigarros consumidos por los encuestados.
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0.1.7. Padecimientos de los directivos encuestados.

Enfermedad Baja identificacién | Alta identificacion
Diabetes 1 0
Hipertension 3 4
Anorexia 0 1
Infarto al miocardio 0 6
Migratia ! b 8
Angimna de pecho | ) 3
Parestesia 0 2
Colitis 7 13
Alcoholismo 2 7
Gastritis 14 i 23
Neurosis 0 6
Obsesiones 2 i 4
Ulcera Gastrica 1 i 2
Insomnio 12 18
Ansiedad 4 8

25—

20+

15

10

Nimero e personas

Diabetes

I}

b g
T2 % g it
=
s % 2 & ¢ & ‘ )
(2] _—
c £ z 8 5 & -g =) 2 o
) e (43 o @ @ = £ = R e ©
T £ 2 & % & 8Bt &8 ¢ § o g
L EZ g 8 © T % 2 5§ £ © &
= £ T & e B 2 & B E T
- © ® O g © 2 o & ¢© %
P, k= L e O 2 @
= o < £ © = &
= o] -
Rl Z ©
= L
=
Enfermedad

- Alta dentificacion
Baja identificacion

T

Resulta particularmente interesante el apreciar que practicamente todos los padecimientos se encuentran
en mayor medida en las empresas con alta identificacion con el modelo de metas, en especial el infarto al
carazor, la angina de pecho, gastritis, ansiedad y neurosis.
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6.1.8. Ingesta de antidepresivos v ansioliticos.

Ansiolitico | Antidepresivo | Ningunc
Alta iaentificacion 1 | 4 86 |
Bajz identificacion 0 ﬁ 0 69

Antinecresivo

B Baje ic@iflcacxén

Medicamento

Anrslitico 5 Alta identificacion

0 ¢t& 1 15 2 25 3 35 4

Niimero de personas

De particular mterés es apreciar que solo en las empresas con alta identificacion con el modeio de metas se
onfraron personas gue consumieran ansioliticos y antidepresivos.



s€ Vili Martinez Gonzdlez

.

2. Confiabilidad y validez del instrumento.

2.1. Coeficiente alfa de Cronbach.

El Coeficiente obtenido fue de 0.8488 o que
s indica una fuerte estabilidad del instrumento.

2.2. Validez de contenido.

El instrumento posee vaiidez de conienido al
ntemplar dentro del desarrollo del instrumento Jas
atro  variables de Competencia excesiva,
volucramiento en el trabajo, Miedo al fracaso v
wiedad (CIMA) que segin el marco tedrico
vestigado conforman la CTA.

2.3. Validez de criterio.

La investigacion logra esta validez al aplicar
mstrumento MT - CTA a pacientes que habian
frido con anterioridad un infarto al miocardio,
licando el criterio de wvaldez reciorente, ademas,
ra reforzar lo anterior se aplico el método de la
ala de Thurstone para el logro de la deseada
idez.

4. Validez de constructo.

Se establece y especifica la relacién tedrica entre
los conceptos (sobre la base del marco tedrico). La
validacién de este rubro se realizé por medio de la
revisidon del marco tedrico existente relacionando
las cuatro variables del estudio con las teorias
existente (Competencia excesiva, Involucramiento
en el trabajo Miedo al fracaso v Ansiedad, CIMA),
asi como en la eleccion de la técnica de Thurstone
para ia realizacién del instrumento.

Se correlacionan ambos conceptos y se analiza
cuidadosamente la  correlacion. Las cuatro
variables que hago alusion se encuentran
estrechamente  ligadas con la  caracteristicas
mencionadas para la conducta Tipo A v esta
iltima correlacionada con el infarto prematuro.

3) Se micrpreta la evidencia empinca de acuerdo a
qué tanto ciarifica la validez de constructe de una
medicion  particular  Este rubro tiene una
importancia fundamental pues el instrumento
realizando permite inferir la presencia de Ia
Conducta Tipo A.

Con base en todo lo anterior v considerando
que: La validez total se obtiene al tener validez de
contenido mas validez de criterioc mas validez de
constructo. podemos decir que el instrumento posee
validez total.

Los datos de este concepto pueden verse en
tanto en el marco tedrico de la tes:s en cuanto a la
investigacién del modelo CIMA, como en los anexos,
donde se muestra como se desarrollo el instrumento v
como se selecciono a las primeras personas que se les
aplico el instrumento piloto, (recordando que dichas
personas habia padecido con anterioridad un infarto
al corazén y ocupaban un cargo directivo).

6.3. Puntajes obtenidos de la MT-CTA.

Una vez identificadas las empresas se
procedi6¢ a realizar las encuestas, de las cuales se
obtuvieron los datos que se muestran en la siguiente
péagina.

Al aplicar la prueba de “t”, a las dos muestras
{con alta y baja identificacién con el modelo de metas
que se presentan en la siguiente pagina) se obtuvo un
valor de 1.7436438. considerando que para una
prueba de “t” con 140 grados de libertad v un nivel
de confianza de 0.05 e] valor es de 1.6558 y que el
valor obterude es mavor, es posible inferir que existe
una mayor presencia de CTA en impresas que
presentan el modelo de efectividad de metas que en
aquellas que no presentan diche modelo.
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npresas que presentan una fuerte wdentificacion con
modelc de metas.

Empresas que presenian una baja identificacion con el
modelo de metas

No. de Dhrectrvos Calificacion Caltficacion
mpresa | participanies | de la empresa de tos No de Directivos Cabhcacion Calificecron
directivos. empresa | participantes | dela empresa delos
1 8 140 148 145 directrvos.
150 158 11 5 70 133 122
145 148 119 121!
144 143 140
2 9 160 155 154 12 ) 30 132 138
146 157 133 128 i
158 151 135 126,
156 148 13 8 80 131 142
157 135 118
3 5 140 143 157 129 128
149 135 141 128 |
148 14 9 80 130 433
1 9 160 148 146 112 139
170 169 133 136 \
142 135 135 130 :
142 153 132!
152 15 6 7G 132 110
5 8 160 147 164 129 136,
150 141 128 132
7 132 16 9 100 142 128
142 145 129 130
6 6 160 148 151 133 141}
153 166 135 141
163 145 122 !
7 7 180 163 154 17 5 80 136 143
142 144 140 137
147 154 134 ;
149 18 10 80 129 140 g
8 5 140 161 155 138 142
131 144 129 141
143 134 123
9 9 160 152 151 138 137
145 152 19 5 80 140 135
148 145 138 1186
183 148 135"
149 20 6 60 135 137
10 ) 160 145 147 125 441
157 145 140 117 |
185 Total | 69 69 |
Total 71 71
rsonal identificado con conducta: Personal identificado con conducta.
B+ 0 B+ ¢
B 1 B i 37
A 64 A 32
A+ 6 A+ 0
LA TESIS NO SALE
NE LA BIBLIOTECA
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ara la discusion de datos se busca responder en
forma ordenada los cuestionamientos e
hipotesis previamente planteados

¢ Existe correlacién entre las exigencias del modele
‘efecttndad organizacional de mgias y lns caracteristicas
o Conducta Tipo A?

Ciertamente existe dicha correlacion, pues
mo se pudo apreciar las empresas que presentan un
tilo de administracion mfluenciade por el modelo
= efectividad de metas presentan una gran
cidencia de personal con CTA, mientras que en las
npresas que presentan una baja identincacion con
s modelos de efectividad organizacional de metas
esentan una incidenciza mucho menor, lo anterior lo
rdemos apreciar en el siguiente cuadro:

Empresas con alta|Empresas con baja
. e .. | - .
identificacién con el|identificacion con el
modele de metas % | modelo de metas %

- 0.00 : 0.00 i
141 : 3362
90.14 t 1638
= § 45 ‘; C.00
otal 100.00 i 100.00 l

Como es posible apreciar, la incidencia de
505 de CTA en las empresas que emplean el modele
e metas es muy superior a las que no lc usan,
wonirando una correlacién positiva de Pearson de
502 indicdndonos que cuando més fuerte es ei
odelo de metas mavor es la incidencia de CTA.

Con lo anterior se acepta la hipoétesis uno
ne menciona:

H1: Si existe correlacién positiva entre el
odelo de efectividad organizacional y la Conducta
ipo “A”.

Y también logrado el objpetive uno que
rencionaba: Identificar si existe correlacion entre las
xigencias del modelo de efectividad organizacional
e metas y las caracteristicas que definen la CTA

;Cudles son las repercusioucs de el modelo de
efectividad orgamizacional e la Calidad de Vida de los
directivos?

Con base en el marco teorico es posible
apreciar la gran cantidad de inconvenientes que
presenta el tener CTA, anexo a ello, es posible
mencionar que en la muestra se observo gue:

Las personas que trabajan en empresas con
alta 1dentificacién con el modelo de metas presentan
mas  hipertensién, migrafia, obsesiones, ulcera
gastrica, v el doble de personas presentan ansiedad,
mientras que el nivel de alcoholismo, gastritis, colifis,
ansiedad e insomnio es muy superior en las de alta
identificacion y lo méds interesante, sblo en las
empresas con alta identificacion se presentaron casos
de ingesta de ansioliticos v antidepresivos, anorexia,
neurosis, parestesias, angina de pecho e infartos.

Con lo anierior es posible mencionar que el
modelo de efectividad de metas si afecta a las
personas que trabajan bajo ese sistema afectando en
forma importante su calidad de vida, por lo que se
acepta lz hipdtesis dos que menciona:

H1: 5i existe una afectacién negativa en la
Calidad de Vida en el Trabajo en los directivos que
presentan Conducta Tipo “A”".

Con lo anterior queda logradoe el objetive dos
que mencionaba: Identificar las repercusiones de el
modelo de efectividad organizacional en la Calidad
de Vida de los directivos en las organizaciones
mexicanas.

¢ Participan con igual fuerza las caracteristicas del
modelo CIMA en las personas que presentan Conducta tipo
A?

Al emplear el analisis de factor con rotacién
varimax ortogonal se descubrié que los cuatrc
factores que integran la CTA no poseen ios mismos
pesos en la misma, recordando que:
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Factor % en Piloto % er. Final
edo al fracaso 19.761 20250
mpetencia | 14126 12225
“esna ‘
wsiedad 11.220 1274
mpetencia 9425 8221
~esiva v Ansiedad
cesivo ‘ 7175 8.043
rolucramiento en ‘
trabajo

Con lo anterior podemos ver que los pesos de
. variables son diferentes, por elio se rechaza la
potesis fres, la cual menciona:

Ei: Las cuatro caracteristicas del modelo
MA participan con igual fuerza en la 1dentificacién
1a CTA.

;Estd correlacionado el nuein al fracasc con la
mducta Tipo “A”7

En este aspecto es posible mencionar que el
jedo a! fracaso posee un gran peso en la
entificacién de la CTA, situacién que se ve refigjada
nto en los analisis de comunalidad come en el
ctorial rotado ortogonalmente v en la técrica de
wrsfone, por lo gue se acepta la hipétesis cuatro
1€ Menciona:

H1: 5 existe una correlacion positiva entre el
tedo al fracaso y la CTA.

Con lo anterior gueda satisfecho el objetivo
atro que mencionaba: Identificar si el miedo al
acaso esta correlacionado con la Conducta Tipo “A”

¢ Existe corvelacion entre la CTA y el infarto
udo al mocardio?

Con base en el marco tedrico va tenlamos una
base para mencionar que existe esta correlacion,
ahora al analizar los datos es posible mencionar que
s1 existe efectivamente esta relacion pues las personas
que calificaron con mayor puntaje en la MT-CTA
también presentaron seis de ello infarto al corazén y
tres de ellos angina de pecho, siendo todes ellos
menores de 53 afios, motivo por el cual se acepta la
hipétesis cinco que menciona

H1: Si existe correlacidn posiiva entre la
conducta tipo A v el infarto agudo al miocardio.

Con ello queda cumplido el objetivo cinco
que dice: Determinar si existe correlacion entre la
Conducta tipo A v el infarto agudo al miocardio.

(Existe unn mayor presencia de CTA en las
empresas de la muesira qite se identifican muy fuerteniente
con el modelo de efectrondad de metns?

Esta pregunta esta ampliamente respondida
al ver los resuitados gue presenté en la pregunta 3
donde se visualiza que las empresas con el modelo de
metas presentan una alta incidencia de CTA en sus
directivos v es posible anexar a esfa respuesta que si
existe una diferencia entre las empresas con modelo
de meta y las que ne utilizan dicho modelo, situacion
que se vio reflejada en la prueba “t” donde se aprecié
ja diferencia importante de medias enire ambas
muestras, por ello se acepta la hipdtesis seis que
menciona:

H1: 51 existe una mayvor presencia de CTA en
los directivos de las empresas que se identifican
fuertemente con el modelo de efectividad
organizacional de metas.

Quedando con ello Jogrado el objetivo seis
gue menciona: Identificar si existe una mayor
presencia de CTA en las empresas de la muestra que
se identifican muy fuertemente con el modelo de
efectividad de metas.



CONCLUSIONES.



onclusiones

-1

onclusiones.

a presente Investigacién que continua Ios
esfuerzos previos por formar una linea de
investigacion para identificar la Conducta Tipo
(CTA) en nuestro pais logré su propésito
indamental al identificar la existencia de una
rrelacion positiva entre el modelo de metas v la
mducta tipe A en los directivos de las empresas
uestreadas que presentaban alta identificacidn con
te modelo, generande con ello la posibilidad de
alizar una critica al modelo de metas en el sentido
e gque éste incentiva la aparicion del patrén de CTA
con ello, todas las repercusiones que dicha
nducta, la cuales van desde una enfermedad
capacitante hasta un infarte al corazén, por lo que
sulta imperante el aplicar medidas preventivas
nidientes a identificar a quienes presenten CTA en
s organizaciones para encammarlos a un programa
e superacion, e identificar también los factores que
mentan esta conducta dentro de las organizaciones
disminuirlos.

No se trata de ir en contra de Ila
productvidad” v” competitividad” mal entendidas,
no en favor de la vida v de una productividad real
ue mejore la calidad de vida de las personas
wolucradas en las organizaciones.

El autor enconiré una clara diferencia entre
s empresas con alta vy baja identificacién con el
iodelo de metas, detectando en las primeras lo
guiente:

a} Un mayor némero de directivos con
hipertensién, migrafia, obsesiones y ulcera
gastrica;

b) El doble de ellos presentan ansiedad;

¢} El nivel de alcoholismo, gastritis, colitis e
INSOmMMIO 85 MUy Superior;

d) Solo en ellas se presentaron casos de ingesta de
medicamenio para el control de la ansiedad y
1a depresidén, anorexia, neurosis, sensaciones de
adormecinmuento  (parestesias), angina de
pecho, infartos v directivos identificados con
el patrén de conducta tipo A+.

Lo anterior indica la influencia del modelo
que emplea la organizacién en la generacién de
CTA en los directivos.

En la investigacién se encontro que los cuatro
factores que caracterizan a la CTA participan con
pesos distintos siendo el mas importante ei Miede a!
Fracaso (cabe recordar que €sta es una variable que no
se habia mncorporado en estudios previos) dando con
ello una mavor explicacién a la formacion de dicho
patron de conducta, en segundo lugar se encontro a la
competencia excesiva que hasta hace poco ea
considerada como la caracteristica mas importanie de
la CTA, en tercer térnuno la ansiedad v en cuartc
término el excesivo involucramiento en el trabajo

El anélisis de datos encontré que es posible
mencionar que si existe una correlacién entre el
infarto prematuro al corazén y la CTA pues las
personas que calificaron con mayor puntaje en la MT-
CTA también presentaron infarto al corazén v angina
de pecho, siendo todas ellas personas de menos de 53

afios.

Por ello los dates mndican que si existe
correlacion entre las caracteristcas del modelo de
efectividad  organizacional de metas vy las
caracteristicas de la CTA en los directivos de
empresas del Valle de México.

Anexo a lo anterior, los datos indican que
conforme las mujeres se han integrado al mercado de
trabaje ha desaparecido la prevalencia del género
masculino en los infartos prematuros al corazén, por
lo que es posible pensar que el factor género debe ser
reconsiderado como un factor no predisponente pues
aungue en la literatura actual se menciona que las
mujeres debido factores hormonales no  son
candidatas a sufrir infartos prematuros los datos
encontrade apuntan a que ambos géneros se ven
afectados por esta enfermedad.

El autor considera gue una conclusion
importante es la necesidad de revisar el esquema de
produccién (modelo de metas) bajo el cual trabajan
una gran cantidad de empresas en nuestro pais, pues
los datos indican que, el buscar generar “grandes
volimenes de produccion” y seguir el llamado
“sueno americano” sélo lleva a las personas a una
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uerte prematura, a una vida presos del reloj v a una
itenuante carrera cuesta arriba que no tiene fin.

Considera que ha llegado el momento de que
s administradores v responsables de la direccién en
5 empresas tomen conciencia de la responsabilidad
le se Hene con todos aquellos con quenes
mparten la vida en las organizaciones y se disefien
1estos de trabajos adecuados no solo pensando en la
roductividad” sino en los colaboraderes como seres
IManos.

Ha llegado el momento de pensar que los
es no Justifican los medios y que de nada sirve
onguistar el mundo” para mi ego, si en el camino
> dicha conquista pierdo mi familia, mi salud y al
1al quedo solo con una pregunta, ; para qué trabajé?

Lo anterior debido a que el modelo de metas
similar a una serpiente que se devora por su propia
la en un circule vicioso sin fin, en el cual no existe
sibilidad de descansc pues la meta siempre estd
as adelante y el consumismo nos obliga a buscar
ner cada vez més sin posibilidad de Ilenar el vacio
ie generan las exigencias del entorno, va que, en un
an por justificar una produccion que ha rebasado
das las necesidades propias del ser humano se ha
scado en el consume ilegitimo una excusa a los
andes montos de produccidn, teniendo lo anterior
1 costo social muy elevado pues doblega la
istencia del ser humano a ser simplemente materia
erte que se amoelda 2 las exigencias de un entorno
da vez més competitive, en el cual pierde no sélo
5 sentimientos, las emociones, sino que se genera
a especie de culto en torno a los simbolos de poder
e la sociedad dicta, perdiendo la capacidad de
scar el significado de la vida, generando con ello
a civilizacién cada vez mas inhumana preocupada
lo por ser mas eficaz en la obtencién de logros
ONOMIcos y sociales.

Agui solo una pregunta. ;Son estos los
lores que debe guia al hombre en la busqueda de
a mejor sociedad?

ta
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esulta deseable el que se contintie la linea de

investigacion sobre CTA empleando el

instrumente aqui disefiade tanto en los
ferentes estados de la Republica como en otros
ises con la  finalidad de poder realizar
mparaciones v enriquecer de esta forma el
nocimiento sobre este tipe de conducta.

Resulta particularmente mteresante el
tender la aplicacion de este instrumento a
ganizaciones de tipo religioso o militar para
tener informacién que nos permita conocer si en
te tipo de organizaciones también se da el patrén de
nducta tipe Ay, de ser ese el caso, 51 se presenta en
rma sumilar al medio empresarial

De singular importancia resulta el que los
fuerzos por comprender la CTA sean compartidos
v otras  disciplinas para generar un estudio
ulddiciplinaric gque coadvuve la posibiiidad de
ner diferentes puntos de viste, permitiendo con ello
piorar el problema no solo desde la perspectiva de
empresa, sino también de la familia, el entorno, etc.

Anexo a lo anterior, resulta sumamente
teresante el que se extienda la linea de investigacién
1 el sentido de indagar si efectivamente el género
sulta ser un factor diferencial en la postbilidad de
frir un infartc prematuro.

Por todo lo anterior es necesario el
guir profundizando en este tema fundamental
» solo para la administracidn, sino para la
da de guienes tengan relaciones directas o
directas con quienes presentan la CTA, ya que,
o se ha visto a lo largo de esta
vestigacion, sus efectos pueden ser no sélo
tales para el individuo afectado, sino también,
1ra guienes convivan con ellos.
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ngina de pecho estable:

Para Pselwyn (citado en Isselbacher et al, p.
243), Ja angina de pecho es:

El sindrome clinico episodice, se debe a isquemia
miocdrdica transitoria, los varones constituyen
aproximadamente el 70% de todos los pacientes
con angina v un porcentaje todavia mayor entre
los pacientes de menos de 30 afios. El enfermo
tipico es un vardn de 50 a 60 afios de edad o una
mujer de 65 a 75 afios que requieren atencién
meédica por molestias precordiales que e
producen inquietud o preocupacién normalmente
descritas como pesadez, compresién, o sensacion
de asfixia y solo raras veces como dolor
verdadero, generalmente estos sintomas son
encresendo y decresendo y duran de uno a anco
minuos...

Aunque los episodios de angina se producen
tipicamente por el ejercicio (p.ej. esfuerzos, prisas
o actividad sexual} o las emociones (p.e]. estrés,
angustia, miedo o frustracién) v se alivian con el
reposo, también pueden ocurrir en reposo v
durante la noche cuando el paciente esta
reposando. El umbral para el desarrolio de la
angina varia segun las personas vy corn la hora del
dia y estado emocional del paciente.

1gina inestable

Segiin Pselwyn (citado en Isselbacher et al,
74, 1129).

La angina inestable es aquélla que ha cambiado de
patrén y se vuelve mas frecuente y duradera. Se
presenta por menor actividad v reacciona con
menor rapidez al reposo vy a la nitroglicerina, en
comparacion con la angina estable.

La angina inestable puede ser primaria, es
decir, ocurre en ausencia de una afeccion
estracardiaca que haya intensificado las isquemia
miccardica, como anemia, fiebre, infecciones,
taquiarritmias, estrés emocional. La angina
inestable también puede desarrollarse poco
después de un infarto agudo de miocardio.

Cardiopatia Isquémica

Se entiende por 1squemia la falta de oxigeno
debido a una perfusion inadecuada. La cardiopata
isquémica es una afeccién de etiologia diversa. La
causa mas frecuente es la ateroesclerosis, trombos,
anomalias congénitas, hipertensién, en las anemias, el
estrés emocional.

Infarto agudo del miocardio

Segln Bierman (citado en Isselbacher, 1994, p.
1229) Con aproximadamente la mitad de los casos
no parece haber un factor desencadenante previo
al infarto, con frecuencia pueden identificarse
desencadenantes como el ejercicio fisico, el estrés
emocional, enfermedades médicas o quirargicas ..

La mayoria de los pacientes presentan
ansiedad y desasosiego, palidez que se suele
acompafiar de sudoracion y frialdad de las
extremicades. La combinacién de dolor
retroesternal que dura mas de treinta minutos v
diaforesis es muy sugerente de infarto agudo al
miocardio.

Arteriosclerosis.

Para Alessi (1983, p. 66), es una de las
enfermedades méds comunes y se trata de un
proceso degenerativo lento que puede afectar
todas las arterias, tanfo a las mas grandes (come lo
aorta}, como a las mas pequefias (en los 0jos O en
el oido interno). El proceso degenerativo consiste
en una acumuiacion de grasas, habrtualmente
contenidas en la sangre, en la pared de las arteras.
De este modo se forma una capa en la que
progresivamente, en estratos sucesivos, se van
depositando otras grasas y particulas, como las
piaquetas contenidas en la sangre. Al final, Ia
arteria resulta completamente obstruida; la sangre
va no puede circular v los tejidos regados por
estas arterias mueren, ya que se encuentran
privados del oxigeno necesario para su
supervivencia.
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La degeneracion de grasas es el estado de la
pared de aquellas artenias sobre cuya superficie se
han ido depositando grasas amarillentas debido a
la arteriosclerosis.

La arteriosclerosis es peligrosa, sobre todo
cuando bloguea el riego sanguineo, va que la
sangre transporta el oxigeno impresindible para la
vida de nuestro organismo. Se pueden producir
formas fulminantes, como en el caso del infarto de
miocardio, en el que la arteriosclerosis provoca el
cierre de las arterias coronarias responsables de la
nutricion del musculo del corazén, o formas
prolongadas, como la angina de pecho y la
arteriosclerosis cerebral, en las que las condiciones
del paciente van decayendo lentamente a o largo
de un periodo de tiempo. Existe, ademas, la
arteriosclerosis que interesa los vasos de las
piernas, que lleva, progresivamente a formas de
invalidez.

Segtin Miller (1993), el endurecimiento de las
terias, designado a menudo arteriosclerosis, afecta a
ia 0 dos o las tres partes de las que consta la arteria.
tas partes son la intima, delgada v lisa, la media,
bierta mediana musculo - eldsaca, mas gruesa y el
ido circundante, esto es, la adventicia que contiene
» vasos sanguineos que irrigan la parte exterior de
arteria. Por regla general, las arterias coronarias se
atan durante el ejercicic o en caso de tensién
1ocional v aumentan el aporte de sangre al miiscujo
rdiaco. Sin embargo, esto no tiene lugar con vasos
erowesclerdticos, por gue los elementos elasticos de

arteria estdn debilitados o destruidos. Al
enderse la placa, haciendo mas lento el flujo
guineo y reduciendo la cantidad de oxigeno v
menios nutriivos proporcionados al musculo
diaco, podrén producirse breves ataques de
oina de pecho dolorosa.

Con el término arteriosclerosis se denomina
proceso degenerativo de las arterias, con aumento
grosor v endurecimienio de la pared arterial.

erosclerosis.

Segun Alessi (1983, p. 66). “La aterosclerosis
esencia de ateromas) representa una especial
iante de las arteriosclerosis, que interesa
damentalmente a la aorta, las coronarias y las

arterias cerebrales v consiste en la presencia de
lesiones en forma de nudo de placas, llamadas
ateromas en la pared interna de las arterias”.

Factores de riesgo.

Para poder visualizar los factores que inciden
en 1os riesgos cardiacos presento lo sigutente

Alimentacion.

Para Alessi (1983, p. 69) Una alimentacién
desequilibrada, demasiado rica en grasas v
calorias, puede favorecer la instauracion de la
arteriosclerosis, ya que produce acumulacion de
grasas en la sangre y en la pared de los vasos; la
diferente composicién de la dieta puede, tal vez,
explicar la distinta frecuencia de la arteriosclerosis
en los distintes paises. Asi, en las naciones con alto
grado de desarrolic indusirial, con un nivel de
vida més bien elevado y una alimentacién rica en
grasas y azucares, la arteriosclerosis se encuentra
més difundida que en naciones pobres, en las que
la dietas se integra por alimentos menos refinados
¥ que conhienen una mavor cantidad de fibras de
tipo celulosa. Por lo anterior, el primer tratamiento
de la arteriosclerosis es un régimen riguroso,
formado por alimentos privados o bajos en
contenido de grasas, es decir, ricos de fibras v
pobres en hidratos de carbono (azticares) y de
calorias.

Vida sedentaria.

Alessi (1983, p. 22) menciona que este estilo de
vida coadyuva a la aparicién del infarto, pues es
un concomitante en la acumulacién de grasa y en
el deterioro de musculo cardiaco; ahora, en caso
de haber sufrido un infartc e} paciente podra
practicar deportes de tipo ligero, dar breves
paseos, nadar. evidentemente sin cubrir grandes
distancias y en lo posible, siempre con alguien a su
lado; podrd jugar al tenis sin cansarse, en el caso
de que no sea cardidpata. E! médico considerard
cada caso segun la gravedad de la arteriosclerosis
(Alessi, 1983).
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trés fisico y emocional.

Alessi (1983, p. 23) menciona que el estrés
seguramente puede acelerar la aparicion de la
arteriosclerosis, come lo demuestra su mayvor
frecuencia en sujetos que desarrollan trabajos
profesionales de elevado grado de
responsabilidad, que le obligan a tomar decisiones
inmediatas e importantes, esto también se aplica a
las personas gue realizan viajes largos en forma
constante sujetas a tensidén psicologica. Por ello,
para el paciente arteriosclerétice es bueno vivir en
un ambiente tranguilo, smn estrés fisico ni
emocional. Esto se hace especialmente importanie
si la arteriosclerosis ha afectado al corazon,
produciendo manifestaciones del tipe angina o,
aun peor, de infarto de miocardic. Igualmente til
es la tranquilidad en el caso de la arteriosclerosis
cerebral, va que el sujeto se encuentra mas
irntable por la enfermedad, se verda aun maés
excitado por todas las causa externas que le
pueden afectar.

Hickam, Cargill y Golden (citados por
ist, 1980) mencionan gue en sus estudios sobre la
icc16n cardiovascular a los estimulos emocionales
e en ia mayoria de las personas, la ansiedad ejerce

efecto sobre el aparato circulatorio, similar al
>ducido por pequefias dosis de epinefrina.

Anexo a lo anterior Katz ({1947} demostrd
e existe una considerable disminucién del flujo
1guinee  coronaric  en estados ansiosos ¥
ntalmente deprimidos que pueden ser inducides
perimentalmente.

baquisno.

Segiin Alessi (1983, p. 20} El hecho de fumar
produce un repentino estrechamiento de las
arterias coronarias (espasmo) que puede favorecer
la aparicion del infarto en pacientes que tienen las
coronarias en condiciones no muy buenas o bien,
va sensibilizadas a la nicotina contenida en el
tabaco. Ademas, el humo aumenta la cantidad de
oxido de carbono en la sangre: este es capaz de

provocar alteraciones en las paredes de los vasos
arteriales y, sobre tode, en las de arterias
coronarias, de fundamental importancia para el
bienestar v buen funcionamiento del corazén La
incidencia de la arteriosclerosis se incrementa en
los jovenes que fuman,

Hipertension.

Para Alessi (1983, p. 70), La hipertension favorece
la arteriosclerosis, va que el incremento de la
presion sanguinea sobre las paredes de las arterias
es un acontecimiento lesivo en si mismo. Este
dafio puede ser inicialmente levisimo vy producido
por el deposito de materiales varios contenidos en
la sangre, entre ellos las plaquetas v las grasas
Esta modificacion inicial que sucesivamente puede
incrementarse hasta hacer visible a vista, explica la
mayer incidencia de la arteriesclerosis en sujetos
va enfermos de hipertensién arterial.

Diabetes mellitus.

Segun Alessi (1983, p. 23) “Los sujetos
diabéticos estan predispuestos a la arteriosclerosis, va
que el exceso de azucares en la sangre puede
favorecer la formacion de grasas, facilitando, asi, la
aparicién de la arteriosclerosis”.

Hiperlipidemias.

Se conceptualiza como el aumento de grasas
en la sangre

Colesterol

Para Alessi (1983, p. 21) “el colestercl es una
sustancia grasa que se encuentra en la bilis, en la
sangre y en otros drgancs. Deriva de las grasas
contenidas en los alimentos, sobre todo en los de
origen animal. Sin embargo, el aumento de la tasa de
colesterol en la sangre, mo depende de 1la
alimentacién, sino que es un hecho congénito ligado
al metabolismo de nuestro organismo”.
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iglicéridos.

Segun Alessi (1983, p 21), “los triglicéridos
n  grasas  simples que se  depositan
ndamentaimente en el tejido subcutdneo (debajo de
piel} v en ciertos érganos internos (higado, rifiones,
), demostrando investigaciones recientes que los
glicéridos son mas peligrosos que el colesterol”.

orfologia.

Alessi (1983, p. €9) menciona que se piensa que la
arteriosclerosis afecta mas a los sujetos bajos,
fuertes y obsesos, sobre todo si a Ja obesidad se
une tambiér la tendencia a comer demasiado. Por
ello es necesario eliminar las dietas hipercaléricas
e hiperhpidicas (demasiado ricas en calorias v
grasas) y a veces, también reducir los hidratos de
carbono, es decir los azucares. La presencia
excesiva de grasa en sangre facilita su
acumulacién en la pared arterial v la aparicion de
formas precoces de arteriosclerosis.

coholismo,

Alessi (1983, p. 69) menciona que el tomar alcohol
favorece la arteriosclerosis, probablemente de
forma indirecta, modificando el metabolismo
bpidicc y «creande desequilibrios en los
componentes de las grasas en la sangre: estos
desequilibrios podrian favorecer la aparicién de
lesiones en la pared de las arterias v por ende de
iz arteriosclerosis. En la mayor parte de los paises
industrializados, el 44.7% de las muertes son
causadas por enfermedades cardiovasculares y el
22% por cancer, dichas enfermedades se
encuentran ampliamente influenciadas por estilos
de vida tales como fumar, beber, la alimentacién v
el gjercicio fisico.

0.

Segun Alessi (1983, p. 68) la arteriosclerosis es mas
frecuente en el hombre, lo mismo que algunas
manifestaciones tipicas de este trastorno, es decir,
a angina de pecho y el infarte de miocardio.
Posiblemente la mujer esté protegida por factores
hormonales; tanto es asi que el fumar, unc de los

factores agravantes v que favorecen la aparicion
de la arterioscierosis, aumenta la incidencia de
esta enfermedad sobre todo en el hombre v mucho
menos en la mujer Esta diferencia, sin embargo,
se reduce despues de la menopausia: en la mujer
que ha superado este periode, pueden aparecer
enfermedades del corazén (angina de pecho o
infarto miocardico} que son muy raras en la edad
fértil.

Edad.

Alessi (1983) menciona que se ha demostrado
que la arteriosclerosis, comprendida como lesién
anatomica ya se encuentra presente en la pubertad y
aflade que en los afios sucesivos aumenta
progresivamente siendo mas evidente en el climaterio
(principalmente en la mujer) y se ha comprobado
que, sobre todo en los sujetos por debajo de los 40 - 45
anos, existe una clara relacién entre frecuencias del
infarto al miocérdico y los valores del colesterol en la
sangre.

Conducta Tipo “A”.

Este Patron de Conducta se encuentra
estrechamente ligado con el infarto al miocardio v
para revisar las evidencia se invita a leer el capitulo

-de la Conducta Tipo “A”.
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[ control de la Conducta Tipo A como un factor
> competitividad empresarial.

Aqui surge la pregunta ,Vale la pena que la
rrera por el éxito nos mate con un ataque cardiaco
ematuro? Algunas personas piensan que si. Sin
nbargo, Freidman y Rosenman (citados en Papalia,
88, p. 375) sefialan que muchas personas del Tipo
" son también triunfadores y que los del Tipo “A”
teden modificar su conducta con buenos resultados.

Papalia (1988) afiade que las personas con
nducta tipo "A” pueden combinar esfuerzos
onitivos para cambiar su manera de pensar, en
njunto con modificaciones fisioldgicas para aprender
evas formas de relajarse y la modificacion de sus
bitos conductuales para reducir el niumero de citas
evistas o la cantidad de trabajo llevado a casa.
enciona que por ejemplo, pueden permitirse el
mentar el tiempo en su horano diario,
‘antandose  unos minufos  antes, evitando
niestando el teléfono a ciertas horas v no dedicando
s tiempo a su trabajo del estrictamente necesario.
ra combatir “el vértigo de ia velocidad”, es posible
zarse & controlarse ellos mismos, cuando aceleran
ra pasar un semaforo en ambar, cashgandose
ando a a derecha en el siguiente cruce v dar la
elta a la manzana. O bien, emplear su sentido
mun para desarrollar y aplicar otros “ingeniosos”
todos para “ir mas despacio”.

2tro de las estrategios para controlar la Conducta Tipo
" es posible realizar las siguientes sugerencias:

Lieve un régimen alimenticio adecuado para sus
requerimientos tanto de edad, actividades o
condiciones especiales como enfermedades;
Practique un deporte conforme a  sus
posibilidades, necesidades y aspiraciones y sobre
todas las cosas, disfritelo;

Aprenda a separar su actividad laboral de su casa,
recuerde que si lleva los problemas de casa a su
trabajo su productividad se vera minada y si lleva
sus problemas de trabajo al hogar disminuira el
amor en su familia;

Dedigue tiempo exclusivo para su familia y haga
que este tiempo no sea el que le sobra, sino el que
desea compartir con su familia, el precio que
puede pagar por no dedicar tiempo a su seres

f

h)

j)

quendos va mds alla de sufrir un infarto al
maocardic, puede también “enfriar” el corazén de
su familia;

Realice sus provectos en forma consistente ¥ con
programas bien definidos, si no los hace de esta
forma y con metas reales es muy posible gue no
s0lo su persona se encuentre sometida a grandes
presiones, smo que ademas, incluird a todos los
involucrados en el proyecto (recordemos que las
presiones son adecuadas siempre y cuando se
manejen en forma apropiada y por periodos
cortos});

identifique en forma concreta los factores
estresantes que existan en su ambiente laboral
tales como ruidos, iluminacién inadecuada,
ambientes contaminados (v nos referimos
principalmente a las juntas que parecen mas de
tabaco que de trabajo), aislamiento, etc., y tratar de
eliminarios en la medida de Io posible,

Instituva ambientes que permitan la realizacién de
actividades relajantes, permitan las actividades de
grupo v con ello, la socializacién del personal,
actividades tales como grupos de aerébicos, foot
ball, basket ball, atletismo, etc., permitiran no solo
el que nuestro personal conviva, sino que ademds,
permitiran que se ejerciten ya sea en forma
recreallva 0 quiza, hasta competitivamente;

Genere actividades fuera de }a oficina que no sélo
le permitirdn disminuir los riesgos relacionados
con ia Conducta Tipo A, sinc que ademas, bien
encaminados, permitirdn generar equipos de
trabajo, actividades tales como, caminatas largas
en montanas o parajes, espeleologia, campismo,
etc;

Practiquese chequeos médicos en forma regular
para detectar posibles alteraciones y, en forma
continua, podria instaurar un chequeo de Ia
tension arterial (T/A) de sus colaboradores para
monitorear y llevar registro de la misma, para lo
cual tan solo requiere un esfingomanémetro, un
estetoscopio v un poco de practica. En caso de
detectar algo anormal, debe reportarlo al personal
médico indicado;

Si brinda servicio de comedor a sus colaboradores,
solicite ayuda a personal especializado para que le
elaboren un menu para satisfacer tanto sus
expectativas econdmicas como el paladar de sus
comensales y la salud de los mismos, lo anterior
puede hacerse en colaboracién con escuelas donde
se impartan los conocimientos necesarios y ¢por



¢ Vil Martinez Gonzalez

Alao

gué no?, quizd se pueda hacer como servicio social
para quienes participen con usted.

Con lo revisado en el tema anterior v el
sente podemos visualizar que la Conducta Tipo
" no solo puede ocasionar la muerte prematura de
estros directivos, sino que ademas nos genera una
bductividad mixta (en la cual se mezclan tanto
ultados positivos como negativos), no promueve el
bajo en equipo v puede afectar tanto a hombres
no a mujeres v lo mds importante, tanto las
rsonas con Patrén de Conducta Tipo “A” como “B”
eden triunfar. Por lo tanto, rtesulta no solo
tecible  sino  necesaric, el enfocar a nuestro
sonat que presente CTA a controlarla y con elle
rar un esquema de “ganar - ganar” tanto para la
presa como para ias personas involucradas.

reicio.

Una de las medidas recomendables para
minuir la incidencia de las enfermedades
onarias es el ejercicio, del cual podemos mencionar
iguiente:

Aqumo (1989) menciona que el corazén del
redor. Fisiologicamente, el atleta entrenado posee
corazon mas grande y resistente que el de una
sona sedentaria. Con la carrera, el corazén se
isforma en una bomba sanguinea més potente
az de suministrar mayor cantidad de sangre a
stro organismo y experimenta un descenso en la
uencia cardiaca en reposo. Paavo Nurmi, siete
25 campeon olimpico en carreras de fondo en los
s freinta, tenia un corazon cas: tres veces mas
0 que lo normal; esto se detecté a través de un
dio de rayos X. Andlisis practicados a Clarence
Mar, quien compitié en mas de mil carreras de
stencia y gané siete veces el Maratén de Boston,
traron un corazén més alargado que lo normal v

arterias coronarias limpias. Exdmenes post-
ten que le hicieron, indicarorn que su corazon
1ba 340 gramos (el peso del corazén normal de un
bre adultc es de 300 gramos). La pared
Ticular izquierda tenfa 18 milimetros de grosor
1do Io normal es de 10 a 12 milimetros; la derecha
ie 8 milimetros, en tanto que lo normal es de 3 a 4
metros. Las valvulas de su corazén eran
nales, pero sus arterias coronarias median dos o

veces mas que lo normal. Investigaciones

realizadas por el David L Castill arrojaron resultados
similares a Jos mencionados en estudios a corredores
de élite, aunque no todos ellos mostraron tal
hipertrofia. En virtud de la hipertrofia, el corazon del
corredor envia mas sangre a cada latido que un
organo cardiaco normal, por ello, no es sorprendente
que lata con menos frecuencia en reposo que el de
una persona sedentaria. El pulso de un corredor de
alto nivel llega a ser de 32 a 40 latidos por minuto, en
tanto que el de un sujeto no entrenado puede liegar a
ser de entre 76 v 80 pulsaciones.

Sin embargo, para la gente mavor, :Es
demasiado tarde para iniciar la practica del ejercicio?

Segun Iris (1987), la ancianidad se puede
contemplar desde dos puntos: e] psicologico, la
personalidad del individuo aunado a los cambios
ambientales como son la viudez, la jubilacién, la
separacion de los hijos, factores determinantes para la
conducta ulterior. El bioldgico - la arteriosclerosis, la
desmineralizacion 6sea, la declinacion del sistema
Inmunolégico, endocrinolégico y nervioso son puntos
claves en cuanto a la calidad de vida del anciano. Se
puede decir que hay dos tipos de envejeamiento: el
primario que estd genéticamente determinado v es
inmutable y el envejecimiento secundario gue es
awibuible a factores personales sociales y ambientales
¥ que pueden estar sujetos 2 cambios. Los cambios
bioiogicos que ocurren con la anciamdad en buena
parte pueden ser atribuides a la inactividad v ésta
puede ser modificada con un programa de
acondicionamiento. Dehn, midié¢ la capacidad
aerébica en los ancianos v demostré que el hombre
sedentario experimenté una dramatica mejoria, de
hecho mayor, que los hombres de la misma edad que
nunca habian dejado de practicar la carrera. Con el
auge del ejeracio aerébico, particularmente la
carrera, como medio de preservar la salud, se ha
iniciado el estudio del acondicionamiento en el
anciano con valoracién de su respuesta al ejercicio.
Algunos  investigadores han detectado hechos
particularmente interesantes en cuanto al ejercicio
aerdbico en la vejez. Quizas de lo mas conocido sea
que en un hombre que practica un deporte aerdbico,
el indice de enfermedades cardiovasculares,
respiratorias e infecciosas es menor. Pero tal vez, Io
mas interesante sea que un hombre que se acerca a la
vejez (50 a 60 afios) v que ha llevado una vida
sedentaria v que inicia un programa de
acondicionamiento, tiene resultados realmente
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prestonantes tanto en el aspecte mental, como
logico. La carrera mejora la sensacion de bienestar
la autoimagen, v lleva al individuo a sentirse mas
lependiente y seguro de si mismo. La caminata o
rrera, practicada con una frecuencia minima de 3
ces a la semana por espacic de 30 a 60 minutos
oduce mayor elasticidad de las articulaciones,
rticularmente de la columna vertebral, disminucién

la desmineralizacion ¢sea y un retardo en el
oceso de arteriosclerosis Este ultimo punto es clave
cuanto a la longevidad del individuo si se iene en
nite que la mitad de los ancianos mueren de
mplicaciones de arteriosclerosis como son el infarto
miocardio, la hipertension y la enfermedad
scular cerebral entre otras. De modo que la carrera

solo mejora la calidad de vida, sinc también
menta la longevidad.

omaterapia:

Para Lavabre (1995), el efecto de las
fragancias en el estado psiquico y mental del
individuo es de gran interés. El poder de
percepcion se torna més claro v preciso, y surge
un sentimiento de haber, hasta cierto punto,
dejado atras los acontecimientos...Quizds podria
decirse que el problema emocional, que por lo
general oscurece nuestra percepcion, queda de
hecho practicamente suprimido.

La aromaterapia actGa en diferentes niveles,
mero existe una accidn alopdtica debida a la
npesicidn quimica de los aceites esenciales y sus
piedades antisépticas, estimulantes, calmantes,
ineurdlgicos v otras. Hay una accién mas sutil a
el de informacion, similar a la accion de los
redios homeopiticos o antroposéficos. Finalmente,
o no de menor importancia, los aceites esenciales
ian sobre la mente.

Cuando se inhala alguna fragancia, las
leculas olorosas flotan hasta la parte posterior de
“avidad nasal. Ahi se disuelven en el ambiente
nedo y en esta forma se unen a las células
soriales u olfativas. Entonces las células olfativas
ten sefales eléctricas a través de las vias nerviosas
ta el bulbo olfativo del cerebro. Las zonas del
°bro a las que envian los mensajes relativos al

olfato son la corteza cerebral v el sistema limbico El
sistema limbico controla muchas acthividades vitales,
como el suefio, el mnstinto sexual, o] hambre y la sed,
al igual que el olfato. Esta es tambien la zona del
cerebro relacionada con las emociones v la memoria,
dando asi la clave para el vinculo entre olor, emocién
y memoria. Los olores también estdn conectados con
la parte del cerebro denominada hipotilamo, gue
controla los sistemas endocrino y nervioso. A traves
de este mecarusmo, el cerebro entra en contacto
directo con el mundo exterior

Musicoterapia:

Para Fregtman (1989, p. 19) “La musica
puede transmutar nuestra vida modelandola con
sus pulsos. Convertirnos en ‘musicantes por la
paz’ es comprender que estamos inmersos en una
secuencia ritmica de circuitos interconectados, v
gue la pérdida de! inocente juege con los sorudos
es la renuncia a la espontaneidad v la caida en la
rigidez”.

Psicdlogos, socidiogos vy antropélogos han
estudiado la conducta humana comprometida con la
musica. Actualmente la musicoterapia se utiliza en las
escuelas, clinicas, hospitaies, hogares grupales,
hospicios, institutos v prictica parhcular. La
poblacion de pacientes incluyen autistas y nifios
emocionalmente perturbados, adultos con
alteraciones v patologias psiquidtricas, mfios ¥
adultos retrasados meniales, individuos con
impedimentos visuales. de audicién, de habla,
discapacitados en el lenguaje, nifios con problemas de
comportamiento, presos. adictos, pacientes médicos,
niftios y adultes enfermos terminales v adultos
neuréticos. La musicoterapia se utiliza también para
asistir a individuos sanos parza la reduccién de estrés,
un parto, reduccion del dolor.

Sobra decir que los objetivos v métodos de
fratamiento varfan de un cuadro a otro, de un tipo de
pobiacion a otro y de un musicoterapeuta a otro. Los
objetivos pueden ser educacionales, recreativos, de
rehabiiitacién, preventivos o psicoterapéuticos v
pueden ser programados hacia las necesidades
fisicas, emocionales, intelectuales o espirituales del
paciente.
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Se admite, en forma undanime, que la musica
ne un efecto inductor en el plano emocional v
mporta profundas resenancias afectivas. Citemos a
ul Valéry (atado en Bence, 1991, p. 21), quien
ribio “La misica Juega con nosctros, poniéndonos
stes, alegres, locos o pensativos; tornandonos a su
luntad mas ardiente, mas profundos, mas tiernos o
s fuertes”.

La musica puede tener tonalidades
ocionales diferentes, segiin su composicion. Puede
nbién provocar tanto fendmenos de tensién
xmados ahora estrés) como un estado de relajacion.

En nuestra época, marcada cada vez mas por
superestrés de la civiiizacién, el hombre tene tanta
esidad de musica como de oxigeno, de alimentos o
sol.

Es innegable que hay también una estrecha
acion  entre el estado psicopatoldgico  del
npositor y su creacién musical; que no se trata tan
0 de wuna autoblografia sinc de una
itopatografia”. ;Hubiera sido semejante la obra de
wmann, enfermo mental ciclotimico con ideas
cidas, si se les  Thubleran administrado
nquitizantes y antidepresives? ;Se encontraria la
sma infinita tristeza en ciertas composiciones de
aikovsky si éste no hubiera sufridc una
esperante depresion?... Estamos en condiciones

Imaginar que existe una comunicacion

privilegiada entre ef musico enfermo v el enfermo
tratado con musica,

Debemos también hablar de los factores
individuales de reaccion a la musica ligados ai
psiquismo particular de cada ser. En efecto, la misma
obra puede provocar en un auditoric antos y alegria
€n otros.

Algunas obras recomendadas por Henriette
G. Price (citada en Bence, 1991, p 169), precursora
norteamericana del método:

eBach: Concierto Brandeburgués No 4.

sBeethoven: Sinfonia Hercica No 3-Sonata
“Claro de luna”- Sinfonia No 7 (allegretto}.

*Brahms' Intermezzos.

*Chopin:  Primer conciertc  para  piano
{segundo movimiento)- Vals en Iz menor.

*Haydn: Sinfonia 99 (segundo movimiento)

*Mendelssohn: Sinfonfa 1taliana (sequndo
movimiento).

*Schumann: Arabesque - Reverie.

*Schubert: Sinfonia No§

sChaikovsky: Sinfonia Noé.

*Wagner: Predulio de Parsifal - La estrella de
la tarde.

*Mendelssohn: Suefic de una noche de
veranc, nocturno.
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EVOLUCION DE LAS PRINCIPALES ENFERMEDADES COMO CAUSA DE MUERTE.

fio Total | Enferme Enferme- Enferme- Enferme- | Neoplasias | Accidentes
dades dades del dades dades
| | Parasitanas Corazon | Respiratorias Digestivas

30 | 441,717 ¢+ 207,469 8,495 70,413 17,805 3,092 18,284
10 | 458,906 @ 197,839 17,111 91,952 21,315 5,420 23,320
45 | 433,694 . 168,683 19,598 79,640 27,789 6,373 22,085
50 | 418,430 144,806 25,9387 86,709 21,261~ 8,365 24,604
55 | 407,522 130,149 28,715 66,793 11,798 110,289 25456
60 | 402,545 i 102,823 347,144 77,8337 21,286* 13,281 26,313
65 | 404,113 | 75,563 29,906 71,292 27,513 16,357 29,541
70 | 485,656 ; 112,222 51,093 103,762 27,147 19,349 34,284
75 | 435,888 ° 77,104 65,206 72,829 27,492 22,897 54,204
8G | 434463 @ 39613 71,37 58,538 30,947 28,111 67,373
81 + 324,274 22,035 74,882 35.856 31,206 | 29,714 70,523
82 | 412,345 ' 50,211 69,717 48734 32,878 | 31,295 68,224
3 1 413,403 53,326 71,295 49,139 33,792 | 32,716 60,604
81 ] 410,550 ! 48,362 73,013 20,095 33,047 | 33439 60,903
85 | 414,003 ' 47,002 75,081 49,186 33,495 36,289 64,262
86 | 400,079 | 48,071 73,084 41,914 32,005 37,327 63,034
87 | 406,913 i 43,001 75,703 40,709 31,760 38,822 61,749
38 | 412,987 | 39,698 80,119 40,118 32,338 40,826 60,577
89 | 423,304 | 39,633 82,706 45,164 32,432 42,017 59,837
90 | 422803 | 40,996 83,883 41207 33,238 1 42,603 58,904 |

=NTE: INEGI 1999,
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PRINCIPALES CAUSAS DE MORTALIDAD GENERAL
ESTADQS UNIDOS MEXICANOS 1991.

‘0. de orden. Causa. Defunciones.

Total. 417,131
1 Enfermedades del corazon 54,149
2 Tumores malignos 41,985
3 Accidentes 39,020
4 Diabetes meltitus 27,139
> Afecciones del periodo perinatal 22,356
6 Enfermedad cerebrovascular 20,800
7 Neumonia 19,393
8 Infecciones intestinales 18,766
g Cirrosis 18,638
10 Homicidios 15,129

JENTE: INEGI 1998.

PRINCIPALES CAUSAS DE MORTALIDAD GENERAL
ESTADOS UNIDOS MEXICANOS 1992.

0. de orden. Causa. Defunciones.

Total. 409,814
1 Enfermedades del corazén 53,606
2 Tumores malignos 43,692
3 Accidentes 38,246
4 Diabetes mellitus 28,304
2 Afecciones en el periodo perinatal 21,759
6 Enfermedad cerebrovascular 21,429
7 Cirrosis 19,105
8 Neumonia 18,688
9 Homuicidio 16,596
10 Enfermedad infecciosas intestinales 14,191

ENTE: INEGI 1998.
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PRINCIPALES CAUSAS DE MORTALIDAD GENERAL
ESTADQOS UNIDOS MEXICANOS 1993.

io. de orden. Causa. i Defunciones.

Total. 416,335
1 Enfermedades del corazén ok 442
2 | Tumores malignos 41,951
3 Accidentes 37,024
4 Diabetes meliitus 29,581
5 | Enfermedad cerebrovascular 21,571
6 Atecciones del periodo perinatal 20,934
7 Cirrosis 20.490
8 Neumonia 18.608
9 Homuicidios 16,044
10 | Enfermedades infecciosas intestinales 13,207

JENTE: INEGI 1998.

PRINCIPALES CAUSAS DE MORTALIDAD GENERAL
ESTADQS UNIDOS MEXICANQS 1994.

0. de orden. Causa. Defuncicnes.

Total. 416,074
1 Enfermedades del corazon 60,773
2 Tumores malignos 46,423
3 Accidentes 37,234
4 Diabetes meliitus 30,324
5 Enfermedad cerebrovascular 22,666
6 Cirrosis 20,799
7 Afecciones del periodo perinatal 20,584
8 Neumonia 19,194
9 Homicidios 15,840
10 Enfermedadss infecciosas intestinales 10,082

ENTE: INEGI 1998.



¢ Vil Martiner Gonzalez

Al-12

PRINCIPALES CAUSAS DE MORTALIDAD GENERAL.
ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, 1995,

0. de orden. Causa. Defunciones. | Tasa™
Total. £30,2781 4697
1 Enfermedades del corazon. 63,609 69.4
Isquémica. 38,364 41.9
2 Tumores malignos. 48,222 52.6
De la traquea, los bronquios v del pulmon, 5.970 6.5
Del estémago. 4,685 5.1
Del cuello del itero. 4,392 4.8
3 Accidentes. 33,567 38.8
De tréfico de vehiculos de motor. 13,543 148
4 Driabetes mellitus. 33,316 204
5 Enfermedad cerebrovascular. 23,400 25.5
6 Cirrosis 21,245 221
7 Afecciones del periodo perinatal 20,503 21.2
8 Neumonia 19,717 20.8
o Homuicidios 13,616 i6.2
10 Deficiencias de la nutricion 10,162 10.8
sa por 100, 000 habitantes.
ente: Direccion General de Estadistica e Informatica. Secretaria de Salud, 1998,
PRINCIPALES CAUSAS DEMORTALIDAD GENERAL.
ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, 1996,
. de orden. Causa. Defuncicones. Tasa*
Total. 136,321 168.2
1 Enfermedades del corazon. 65,603 70.4
Isquémica. 40,285 432
2 Tumores malignos. 49,916 53.6
De la traquea, los bronquios v del pulmén. 6,000 6.4
Del estémago. 4,925 5.3
Del cuello del atero. 4,526 49
3 Accidentes. 35,073 37.6
De trafico de vehiculos de motor. 14,209 15.2
4 Diabetes mellitus. 34,865 37.4
> Enfermedad cerebrovascular. 24,344 261
& Cirrosis 21,753 233
7 Neumonia 20,576 219
8 Afecciones dei periodo perinatal 19,703 21.4
9 Homicidios 14,508 15.9
10 Sindrome nefrotico 10,286 10.9

sa por 100, 000 habitantes.
nte: Direccion General de Estadistica e Informatica. Secretaria de Salud, 1998.
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PRINCIPALES CAUSAS DE MORTALIDAD GENERAL.
ESTADQOS UNIDOS MEXICANQS, 1997.

No. de orden. Causa. Defunciones. | Tasa’
Total. 440,437 | 4649
1 Enfermedades del corazon. 685,040 71.8
Isquérmica. 42,516 419
2 Tumores malignos. 21,254 341
De la traquea, los bronquios y del pulmén. 6,385 6.7
Del estémago. 4,799 5.1
Del cuello del 1tero. 4,534 48
3 Diabetes mellitus. 36,027 38.0
4 Accidentes. 35,876 379
De trafico de vehiculos de motoer. 14,642 13.5
3 Enfermedad cerebrovascular. 24,689 26.1
6 Cirrosts 22,865 24.1
7 Neumonia 19,867 21.0
2 Afecciones del periodo perinatal 19821 20.9
9 Homicidio 13,036 14.3
10 Sindrome nefrotico 10,229 10.8
‘asa por 100, 000 habitantes.
iente: Direccion General de Estadistica e Informatica. Secretaria de Salud, 1998,
PRINCIPALES CAUSAS DE MORTALIDAD GENERAL.
ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, 1998.
Jo. de orden. Causa. Defunciones. 5
Total. 444 665
1 Enfermedades del corazon. 68,677
Isquémica. 42,873
2 Tumores malignos. 52,670
De la traquea, los bronquios v del pulmoén. 6,225
Del estomago. 4,697
Del cuello del atero. 4,545
3 Diabetes mellitus 41,832
4 Accidentes. 35,517
De trafico de vehiculos de motor 11,341
3 Cirrosis y otras enfermedades crénicas del 27,211
higado
6 Enfermedad cerebrovascular. 25,050
7 Afecciones del periodo perinatal 19,879
8 Influenza v neumonia 15,026
9 Agresiones 13,656
10 Desnuiricion v otras deficiencias nutricionales. 10,492

ente: Direccion General de Estadistica. Direccién de Estadisticas Demograficas y sociales 2000.
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PRINCIPALES CAUSAS DE MORTALIDAD GENERAL.

ESTADOS UNIDOS MEXICANQS, 1999.

i¢. de orden. Causa. Defunciones.

Total. 443,950

1 Enfermedades del corazén. 69,278

Isquémica. 44,070

2 Tumores malignos. 53,662

De la traquea, los bronquios v del pulmén. 6,377

Del estémago. 4,974

Del cuello del utero. 4,580

3 Diabetes mellitus 45,632

4 Accidentes. 33,690

De trafico de vehiculos de motor 11,659

5 Cirrosis v otras enfermedades crénicas del 27,040
higado

6 Enfermedad cerebrovascular. 23,836

7 Afecciones del periodo perinatal 12,268

& Influenza v neumonia 14,068

9 Agresiones 12,249

10 Enfermedad Pulmonar Obstructiva Crénica 11,319

ENTE: INEGI 2000.
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Evolucion de las enfermedades del corazon.
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ANEXO II.

Instrumento piloto.



trumente piloto

All-

—

tdad de muestra para el desarrollo del
strumento:

Mujeres v varones que ocupen cargos
ectivos en el Valle de México durante el 2000 v que
>sente las siguientes caracteristicas:

a) Que haya sufrido un IAM;

b) Que ocupen un cargo directivo en una empresa
nde o mediana del Valle de México;

C) No se consideraron personas que por sus
acteristicas fisica tales como un sobrepeso mayor al
:do 3, es decir mas del 40% de su peso normal sean
didatas predispuestas para sufrir un infarto (el
.do 1 es por arriba del 10 al 24% y el grado 2 del 25
39%);

d) Edades entre 35 y 54 afios.

testra;

Con base a la metodologia de Thurstone
iqué Ja prueba piloto a un grupo de 22 personas
pleando un criterio de sujetos tipo.

scedimiento  para  la  construccién  del
trumento de medicién:

riables (Capitulo de metodologia);

Iniciones conceptuales {Capitulo de metodologia):
nensiones {Capitulo de metodologia);

nensiones e ftems:

gnacién de mimero a items:

alisis de dimensiones.

gnacién de items y puntajes.

sentacion de prueba piloto.

cedimientos estadisticos aplicados a la
ormacion para la seleccion de items.

En relacion a la seleccion de ftems que
formarian la Management Test-Conducta Tipo A
[-CTA) realice la siguiente pregunta: ;En verdad
194 items que conforman la MT.CTA, reflejan en
calificaciones los sintomas que son afribuidos a la
ducta tipo A?

Para responder a lo anterior realice los
siguientes 5 analisis:

a) Comunabdad > 0.9,
b) Carga factorial > 0 4,
¢) Metodologia Thurstone.

a) El primer criterio de seleccion fue el de elimunar los
ftems que presentaban comunalidades menores a 0.9,
encontrando que todos los items presentaban muy
altas comunatides, siendo el mas bajo el que presents
0.937, por lo que en este anélisis todos permanecieron
como adecuados.

b) El siguiente criterio de seleccion que se llev a
cabo consistié en reahzar el anélisis factorial con el
objeto de encontrar los items que mejor definieran
Ja estructura factorial que mejor definiera que se
suponia subyace en la conducta tipo A.

El someter a los ftems de la MT-CTA a]
analisis factorial me permitié obtener su validez
factorial o de constructo.

El andlisis factorial de rotacién ortogonal de
los factores minimiza el numero de variables con
saturaciones altas en un factor.

Al realizar el analisis encontré que existian 5
factores que explicaban en un 61.707% la varianza
total presentando la siguiente estructura:

Factor % de variacion | % de vamacién
acumulada
1 19.761 19.761
2 14.126 33.887
3 11.220. 45106
4 9426, 54.532
5 71751 61.707

El andlisis factorial con rotacion Varimax
ortogonal a 126 interacciones {debido a que en
interacciones menores la matriz rotada no presentaba
mejorias en el analisis) presenta los siguientes
elementos considerando aquellos que presentan una
carga factonal > 04. (Los items estan referenciados
con base en su nitmero de asignacién original):
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Factor L.

Este factor explica el 19.761 % de la varianza

mun y se le nombro: Miedo al fracaso.

Factor I1.

Este factor explica el 14 126 % de la varianza
comun y se e nombro: Competencia excesiva.

Item Carga Item Carga Item Carga Item Carga
Factorial Factorial Factorial Factorial |
0.602 28 0.766 31 0.752 33 0.345 B
0.638 30 0570 35 0.841 3 0.491 i
0433 40 0.395 4 0.774 13 0.669 ‘:
0.718 49 0.670 44 0.464 55 0.724 !
0.587 61 0.504 66 0.414 75 0.420 |
0.597 71 0.454 80 0.552 {81 0.473 i
0.725 82 0.751 84 0.845 111 0.672 ]
0.818 86 0.749 114 0.751 121 0.407 :
0.631 89 0.581 122 0.737 124 0.745 '
0.533 92 0414 143 0.435 147 0.410 ‘
0.711 % 0486 156 0.571 161 0.695 ;
0.768 100 0.823 186 0.537 188 0.696 .
1 0.881 102 0.923 189 0.686 [
3 0.912 105 0.836
3 0531 1107 0.520
3 0.563 109 0.720
3 0.666 113 0.680
3 0.776 1723 0.632 Factor IT1.
: 0.756 128 0.626
1 0.593 131 0.670 Este factor explica el 11.220 % de la varianza
5 0.867 134 0.662 comun ¥ se le nombro: Ansiedad,
5 0.775 137 0.692
L 0.793 164 0.507 : _ ,
‘» 0467 |17 0.603 Item Carga Item Carga |
1 0507 185 0616 . - g;;‘om} — - gg;m“al ;
' 0.616 - ' ' .
11 0.468 13 0724
50 0.433 63 0.691
65 0.837 7C 0.779
117 0.724 126 0.585 g
141 0.633 154 0.849 !
157 0.602 158 0.518 N
159 0.664 168 0.850
169 0.747 179 0.431 i
182 0 646 191 0.726 T
192 0.647 193 0.613 ;
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Factor IV.

Este factor explica el 9426 % de la varianza
mun v se le nombro: Competencia excesiva y

Seleecion de items empleando los andlisis:

nsiedad.
Item Carga Item Carga
Factorial Factorial

0.393 17 1 0.606
0674 23 [ 0.5346
0.600 27 0418
0.716 46 ¢.298
0427 78 | 0.603
0.5352 99 10628

2 0.537 148 0.713

9 0.923 162 0.520

0 (.638 171 0.7¢7

2 0.702 178 0.531

1 0.440 184 0277

Factor V.

Este factor explica el 7.173 % de la varianza
min v se le nombro: Excesivo involucramiento

el trabajo.
Item Carga Item Carga
Factorial Tactorial
£.515 6 0.380
0574 15 0.724
0.899 18 (528
0.675 21 0404
0478 51 0.566
0.493 64 0.781
0.838 88 0.682
) 0.410 139 0.481
) 0.617 145 0.623
) 0425 153 (.739
5 0.609 163 0.438
‘ 0.303 172 0444
i 0.587

+ Comunalidad > 0.9;

+ Carga factonal > 0.4;

[/ Metodologia Thurstone.

¢ +/1 + +2 e +/3 + 4 + 5

+ +/6 ¢ +7 ¢ +B + 9 ¢ =710
¢ 11 + 12 « +13 e 414 + +15 i
¢ /16 1e 417 |e +/18 e +19 |e +/20
+ +21 + +/20 e +23 s 24 * +23 |
¢ 726 e +27 e +28 |e +29 e +30 |
¢ 231 e 32 e +/33 [ 34 ¢ +/35 |
+ 36 ¢ /37 ie +7/38 |e 39 + 10
¢ =11 e 42 le +43  |e +44 ¢ +15 |
e 36 e +47 e 48 e +/49 |e /50 |
¢ +/51 |e 52 ¢ +53 | /54 e +/35 |
+ +36 * 57 + 58 + 39 ¢ +60 |
+ +61 + 62 + +/63 |+ +64 ¢ +/65
+ +66 + 67 ¢ 168 *+ 69 ¢« /70 |
¢ 71 e 72 ¢ 73 ¢ 74 ¢ /75
+ 76 ¢ =77 e +78 + 79 ¢ +80

+ +/81 |+ +82 + +83 ¢ +/81 | e +/85
+ +86 + +87 ¢« +/88 |e +89 ¢ +90

+ +01 + +92 + 93 + 94 + +95

+ +95 + +97 + /98 ¢ +/99 |+ +/100
+« +101 ¢ +102 |+ =103 e 104 + +105
¢ T106 e 107 {e 708 1o +109 1+ 110

¢ 17T e +112 1 +113 e +114 [+ +113
+ 116 + +/117 1s 118 + 119 ¢ 120
¢ +/321 | e +122 |& +123 | e +124 |e 125
¢ F/126 [ e +127 e +128 le +/129|e +130 |
¢ +131 (e /132 |e +133 |+ +134 |e 135 |
¢ +136 | e +137 e 138 |e +139 e +140
¢ G141 e 4142 te /14316 4144 e +/145¢
¢+ /146 +/147 19 +148 |e +149 |e +150 |
+ 151 ¢ 152 e +/1531e +/134 | /135 |
¢ +156 ¢ +/157 e +158 |e +/159 |4 160 |
¢ 161 | +162 {e +163 |e +164 & +/1651
+ 166 ¢ +/167 (e +168 |+ +169 e +170 |
¢ +171 |e #4172 o 173 & 174 |e =175 |
¢ 176 (e +177 e +/178 (e +/179 | +180 |
¢ 181 ¢ +182 le 183 ¢ +184 1e +/185
¢ +/186 ¢ +187 [ +188 |e +189 e 190 |
¢ +/191 14 /19216 +193 | +/194
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imensiones e Items:

Ser ambiciosos y farse metas con Lempos  que
wesentan un reto;
on qué frecuencia se pone a s1 mismo limites de
mpo en el trabajo o en su casa’?
on qué frecuencra debe fijarse sus objetivos en
mpos que representen un reto?
esulta indispensable el ponerse hempos topes para
realizacion de sus actividades?
n respecto a la frase, “La ambicidn en la vida es el
tor de la superacion” Ud. esta...

Fiparse estandares excestoamente altos:

n respecto a la frase “Las actividades que valen la
na, son aquelias que implican un reto”, Ud esta..
mparado con sus companeros de trabajo, ,con qué
cuencia se fija estdndares de trabajo mas altos que
57

mparado con el promedio de sus compaheros de
leracion, ;su situacién econdmica es mejor?
mparado con sus compafieros de trabajo, ;sus
ias laboraies son superiores?

L gran afin de competencia;

pués de lograr un objetivo ambicioso y el cual le
resent¢ un reto, cha llegado a percibir la sensacién
vacio o de que falta aigo mas?

esposofa) 0 su amugo(a) intimo(a) ;le clasificaria
10 tna persona ..?

esposo{a) o su amigo(a) intimo le clasificaria
0 Una persona...?

ualmente, ;se considera una persona...?

ualmente, ;se considera una persona...?

esposo{a) o su amigo(a) intimo(a} ,le clasificaria
0 Una persona mas bien relajada v tranquila?

oder pensar en dos 0 mds cosas al misnio tiempe:

i qué frecuencia realiza mas de una actividad al
Mo Hempo, tal como trabajar al tiempo que come,
al tiempo que se viste, o resolver problemas
ntras conduce?

ante su jornada laboral ;realiza ocasionalmente
tareas al mismo tiempo, cambiando rapidamente
na a otra?

> llegan a presentar dos provectos al mismo
PO, (puede prestarles atencién al mismo tiempo
ez de hacerlo en forma individual?

1 qué frecuencia intenta ver las noticias u ofro
Tama durante los anuncios de una pelicula por
151007

Cuando inicia una actividad la continua hasta su
térming sin involucrar otra.

5.- Capazes de “jalar” q los demds a trabajar a su ritmio;
Cuando escucha a una persona ¥ ésta da muchos
rodeos para liegar al punto esencial, {con que
frecuencia tiende a urgir a esa persona?

¢Considera que muchas personas inventan o exageran
sus problemas para disminuir su ritmo de trabajo?

Le resulta exasperante el tener que explicar dos veces
las cosas a las personas,

En la actualidad ;Con qué frecuencia “pone palabras
en la boca de los demds” para abreviar la
conversacion y poner velocidad a las cosas?

Cuando una persona no entiende con la misma
veloadad que Ud. ;con qué frecuencia baja su ritmo
para avanzar a su velocidad?

6.~ Ser agresivos;

Con respecto a la frase, ;la mejor defensa es el
ataque?, Ud. esta...

¢Considera que las personas que se estacionan en
doble fila para dejar a sus hijos en la escuela deberfan
ser encerradas?

Quienes Je conocen bien opinan que camina o se
mueve muyv bruscamente.

¢Considera que cuando se trata de algo fundamental
est justiricado elevar el tono de la voz?

(Llega a percibir la sensacién de que provoca
agresividad en muchas personas?

Le resulta muy difici] e! tenerle paciencia a la mayoria
de las personas.

(Considera que su temperamento es dificil de
controlar?

Al sostener una conversacién ;Considera gue es
justificable elevar su tono de voz si su interlocutor no
comprende?

Su esposo{a) o su amigo(a) intimo(a), ;consideran que
presenta la tendencia de irritarse con facilidad?

Si lo legan a interrumpir cuando dice algo
Importante, ;siente ganas de insultar?

Quienes le conocen bien ;lo consideran dominante y
mandon?

7.- Ganar ne es lo mds importanie es lo unico;

Cuando juega (o en el pasado ha jugado) con nifios
pequefios de unos 9 a 11 afios ;Con qué frecuencia les
deja (ba) ganar?

Si llegase a fallar una jugada clave en un juege,
¢Hende a perder el interés?
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ira quienes le conocen bien, ;estarian de acuerdo en
e le gusta competir e intentar ganar por todos lo
edios?

on respecto a la frase, “ganar no es lo mas importe,
lo dmco” Ud esta. .

‘uando juega lo unico que desea es disfrutar su
tividad sin importar el resultado?

- Al parecer este Patrén se Couducta tiene su raiz en la
ancia;

1ando era nifio, ;tenja un temperamento dificil de
nirolar?

irante su periodo de estudiante ;fuvo cargos en
un  grupo, tal como en e} jefe de grupo,
udiantina, asociacién juvenil o capitdin de un
uipo deportivo?

iando era nifio, ;Liegaba a hacer rabetas si perdia
juego?

-su mfancia, ¢le resultaba mas importante disfrutar
5 juegos gue ganar?

Sentide de superioridad dominardo a los demus:

ando se encuentra en un grupo, ;Con qué
cuencia sus integrantes le ven como un lider?
 importar lo que haga es capaz de repetir la tltima
se de su interlocutor,

on qué frecuencia ha notado que a! conversar con
nien Ud. acapara ia charla?

mavoria de los casados presentan un sentido de
sesién de su cénvuge en lugar de amarlo.

mparado con sus compafieros de trabajo, ;Ud. es
$ preciso {cuidadoso en los detalles)?

n referencia a sus compafieros de trabajo, su
tido de la responsabilidad es...

- Constante bisqueda de recomocimiento tamto de
Ipaneros como de sus superiores;

mparado con sus compaferos de trabajo en
1cion a la cantidad de esfuerzo realizado, Ud, se
1eTZA. ..

N un proyecto asignado a su departamento Ud. se
sacrificado muchas de sus horas de suefio a su
clusion, ;considera justo el que le sea reconocido
licamente su esfuerzo?

ara acabar un provecto emplea su hora de comida,
nsidera justo el que sus colaboradores lo
nozcan?

v respecto a la frase, “honor a quien honor
rece”, Ud. esta...

Incidente en practicas anti-éticas;

Con respecto a la frase, “El ejecutivo de negocios
mexicano tiende a 1gnorar ia éhica cuando se aplican
inmediatamente a su trabajo pues esta preocupadc
principalmente por las ganancias” Ud. esta..

Con respecto a la frase, “el que no tranza no avanza’,
Ud esta...

Con respecto a la frase, “la corrupcién es parte de
todos”, Ud. estd...

Con respecto a la frase, “el dinero estad antes que le
ética”, Ud. estd...

12.- Hacer del trabajo 1o solo un habito, suno transformarle
e su pasion;

En su vida cotidiana ;Llega a olvidar las fechas de
celebracion  familiar (tales como aniversarios o
cumpleanos) pero recuerda perfectamente sus citas de
trabajo?

¢Cuando se encuentra al final de un penodo de
vacaciones largo Ud...?

{Con qué frecuencia se lleva trabajo a casa?

Al sentirse cansado en el trabajo, ¢qué  hace
generalmernite?

La cantidad de horas que dedica semanalmente a su
trabajo es mavor actualmente que hace 5 afios {osinc
tiene 5 afnos en su trabajo actual, compéarese con su
trabajc anterior).

En su trabajo actual (o en el 1iltimo que haya tenido),
¢qué tan frecuentemente le “exige (exigia) ponerse en
accidon” en forma extenuante?

En su trabaje actual (o en el altimo que haya tenido)
¢Con qué frecuencia asiste (asista) a su lugar de
trabajo cuando existe la necesidad de asistir fuera de
su horario (coma en la noche ¢ los fines de semana)?
Su esposo(a) o su amigo(a) intimo (a), iestdn de
acuerdo en que Ud. toma el trabajo con demasiada
seriedad?

En su trabajo actual {0 en el Gltimo que haya tenido)
;Con qué frecuencia lleva (llevaba) trabajo a casa para
hacerlo por la noche o estudiar materias relacionadas

13.- Es recompensada y reforzada en lns orgamizaciones con
mgresos | prestigio;

El nivel de prestigio o reconocimiento social de su
trabajo actual es mayor que el del anterior

Con respecto a la frase, “es mejor ser cola de eiefante
que cabeza de ratén”, Ud. esta. ..

Considera que el prestigio de la empresa donde
labora influve en su prestigio personal.

El nivel de ingresos de un profesionista es sinénimo
de efectividad.

Mientras haga lo que le gusta no le desagrada trabajar
€n una compaitia pequefia y poco conocida.
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= Un deseo de adquisicion acorde al “suciio americano”;
' la actualidad ;Se encuentra satisfecho con el
esto que ocupa en su trabajo, como para
rmanecer en él durante los préximos 5 ahos?
n respecto a la frase, “aunque lo nieguen, la
voria de las personas hace las cosas por dinero”
1. estd, .,
n respecto 2 la frase, “hacer lo que me agrade smn
portar el dinero que gane” Ud. est4. ..
onsidera que la mayoria de las personas que dicen
{rutar de su trabajo no dicen la verdad?

contar con un automoévil de alto costo resulta
spensable para su estilo de vida.

importancia de un fraje no séio estriba en la
1dad sino en la marca

lo largo de los tres wltimos ahos. ;sus ngresos
uales se han incrementado en forma importante?
1 Ud. se le permitiera elegir, ;preferiria un pequefio
remento er el sueldo sin promocién a un puesto
verior de trabajo?

a Ud. se le permitiera elegir, ;preferiria una
ymociOn a un puesto superior sin incremento en el
lde?

- Adicto q las tensiones;

“poco de presién” para hacer su trabajo le
ulta...
resulta atil tener tensiones para realizar su trabajo.
su persona, los plazos o limites de tiempo para
alizar una tarea, generalmente. ..
m  qué  frecuencia se enfrenta a continuas
errupciones, cambios mesperados, inconvenientes
COsas gue van mal”?

- Tension motora (facial, nuscular), gue incluye dolores
sculares, fatiga, temblores. impesibihiiad de relajarse;

2 sentido dolores musculares sin que exista alguna
sa como ejercicio fisico, golpes o esfuerzo de por
dio?

eve mucho las manos cuando habla.

» sentido fatiga (mucho cansancio) a mitad de
ana?

resulta muy dificil relajarse por las noches.

72 a sentir temblores (pueden ser sutiles) cuando
L tenso en su frabajo.

e ningin problema para conciliar el suefio.

Hiperactividad autondmica, que mchiye sudoracion,
quedad de boca, parestesias (sensacion de hormigueo),
req, palidez, aumento del pulso y In respiracion en
50, palpitaciones;

(Llega a pahdecer cuando se encuentra bajo presion?
¢Cuando se encuentra tenso tiene la sensacion de
resequedad en su boca?

¢Ha percibido la sensacion de hormiguec o
adormecimiento del rostro o de alguna parte de su
cuerpo?

(Ha sentido que su respiracién se incrementa sin que
exista ejercicio fisico de por medio?

¢Ha sentido que su puliso se incrementa sin que exsta
alguna causa como ejercicio fisico, golpes o esfuerzo
de por medio?

18.- Estado subetrvo de aprension con la expectativa de que
va a ocurrir algo catastrdfico que no se puede precisar y quc
habitualmente se acompaia de nnedo a desmayarse, a
perder el control e mclusiwe a morir, o bien, de que algo
MY grave va q OcurTir 8 GITes;

¢Ha percibido la sensacion de que algo grave va a
ocurrir sin tener fundamento para ello?

La infidelidad matrimonial es de lo més comun v le
puede pasar a cualquiera.

¢Cudndo aborda su auto sabe que encontrara algiin
embotellamiento rumbo a su desting?

iHa llegado a tener miedo de que su pargja le
abandone?

{Ha percibido Iz sensacion de que algo grave puede
ocurrir a ias personas gue conoce?

En ocasiones durante su jornada laboral Ha
percibido la sensacién de que algo terrible ocurre a
sus seres queridos?

¢Ha llegado a llamar a su hogar porque le asalta un
presentimiento de que algo terrible ha sucedido?

19.- Hz'pemigz'[mzcm, que se caracteriza por msomio,
distractibilidad, dificultad para concentrarse e trritabilidad:
¢Con qué frecuencia los ruidos sibitos lo sobresaltan?
En su vida cotidiana ;Le resulta dificil concentrarse
en sus actividades?

iSufre de insomnjo?

Le resulta dificil el trabajar con ruido.

En su vida cotidiana, ;Siempre se encuentra atento a
su alrededor dificultandole la concentracién en las
actividades que desarrolla?

Cuando se encuentra concentrado, ;El zumbido de
una mosca puede distraerle?

Cuando se concentra en su trabajo ningan ruido lo
distrae.

20.- Manifestaciones fisicas tales como tension facial, habla
en forma rdpida, prolepsis (mterrupcion de unas palabras
por otras), chasquido con la lengua y los dientes y una
inspiracion forzada de aire que es audible;
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iienes le conocen bien, ;mencionan que cuando
bla interrumpe unas palabras por otras?

la notado que su rostro se tensa cuando habla de un
na que le apasiona?

nenes le conocen Dbien, ;mencionan gque su
spiracion es audible cuando habla?

tienes Je conocen bien ;Le han mencionado que
ga a “comerse las palabras” cuando habla?

enes le conocen bien ;Le comentar que chasquea
n la lengua cuando habla?

a llegado a notar que inspira con fuerza cuando
bla?

see un hablar...

- Prefiere trabajar a solas en situaciones tensas;
s preferible trabajar a solas cuando se trata de algo
portante?
efiere complicarse un poco su trabajo haciendo las
as solo que tener que explicarle a ofra persona?
ando estando en pleno trabajo alguen (no su jefe)
nierrumpe, ;cOmo se siente?

mayoria de las personas tienden a perder el
npo.
bajar en equipo absorbe mucho tiempo.
1ando se encuentra en situaciones tensas es
ferible trabajar en equipo?

- Presentan un patrén de temor al fracaso,

iste alguien en su femilia (de primer grado) que
ra de angustia?

caso de ser gemelo (monocigoto), ;Su hermano
nelo sufre de angustia?

e interesa aprender a jugar tenis y su tnica forma
aprender es en el horario de avanzados con el
go de que su inexperiencia sea mas notoria,
>ptaria?

e una situacion que puede resolverse en forma
itiva o negativa ; tiende a temer lo peor?

indo se enfrenta a exigencias nuevas en su trabajo,
Za 2 femer por su permanecia en la empresa?
ando va a recibir sus calificaciones (va sean de
ajo o escuela) describiria como angustioso el
ipo de espera?

npre enfrenia las situaciones con un optimismo
luto.

Presentan un patrén de morosidad;

ndo por requerimiento del trabajo debe trabajar
itra reloj” para terminar una tarea, ;Su calidad de
ajo disminuye?

nayoria de las personas se las ingenian para no
r 10 que no desean.

Cuando ticne un trabajo muv importante. Letesulta
Gtil el acumular tension para hacerlo mejo:?

¢Con qué frecuencia deja su trabajo importante para
el final con el objeto de sentirse presionado por el
tiempo y dar su mejor esfuerzo?

Siempre realiza su trabajo en forma programada v
con Hempo.

24.- Al parecer este Patrén de Conducta tiene su raiz en la
infancin; (miedo)

En su juventud, ,dejaba de intentar actividades por
temor a “regarla”?

Cuando era nifio y podia evitar intentar cosas en la
que existian un 30% de posibilidad de fallar ;Las
evitaba?

En su juventud, ,sélo hacia las cosas que estaba
seguro que le iban a salir bien?

25.- Siempre moverse y actuar con rapidez,

En su vida cotdiana ;qué tan frecuentemente se
presentan  problemas que necesita  solucidn
inmediata?

iQué tan frecuentemente debe enfrentar retos en su
trabajo?

Para quienes le conocen bien, ;podrian decir que su
vida es una rutina de hechos facilmente predecibles?
La frase “En la cradad de México resuita imposible
caminar despacio”, le resulia...

Quienes je conocen bien consideran que siempre anda
a la carrera,

Con respecto a la frase, ;la mejor respuesta es la que
se da en forma rdpida?, Ud. esta. ..

(Con qué frecuencia debe bajar el paso para no dejar
a las personas que caminan con Ud.?

26.~ Programarse en forma tal que "aprovecha” al méaximo
su bempo;

Si abriera su agenda o programa y revisara sus
acovidades del ultimo mes ;notaria que sus
actividades estan distribuidas practicamente sin
espacios libres?

Si abriera su agenda o programa YV revisara sus
actividades del iltimo mes ;notaria gue deja grandes
espacios de tiempos entre actividades?

5i al citarse con alguien en un iugar publico {estacién
de metre, café o centro comercial) v que la otra
persona se retrasa 10 minutos. ;Ud. generalmente?

Si al citarse con alguien en un lugar piblico (estacién
de metro, café o centro comercial} v que la otra
persona se retrasa 10 minutos. ;Ud. da vueltas
mientras espero?
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al citarse con alguien en un lugar puablico (estacién
metro, caté o centro comercial) y que la otra

rsona se retrasa 10 minutos. ;Con qué frecuencia

1. se lleva algo para leer o escribir?

on qué frecuencia escribe hstas para avudarse a

ordar sus actividades?

- No “perder” el tiempo en cosas que considera banales;
on qué frecuencia va al cine en un mes?

e resulta dificil encontrar tempo libre para ir a
rtarse el cabello?

irante los ultimos tres afios ;ha tomado menos dias
vacaciones que los que le corresponden?

on gué frecuencia visita a sus amistades que no
arder ninguna relacion con su trabajo?

ando su pareja desea ver una pelicula que Ud.
1sidera “boba” le explica que podrian hacer mejor
a actividad,

- Senhir una gran impaciencia por alcanzar logros;

'a guienes le conocen bien, jestin de acuerdo en
> presenta una tendencia a hacer la mayoria de las
as apresuradamente?

onsidera que su caracter lo impulsa a obtener
r0s en tiempos récord?

a quienes ie conocen bien, ;podrian describirle
no una persona con sed de logros?

on qué frecuencia sus logros personales son
vores que los obtenidos por sus compafieros de
vajo 0 generacion?

- Tener un sentido de urgencin;

a quienes le conocen bien, ;podrian describirle

10 una persena...?

ando en una conversacién su interlocutor hace
. pausa buscando la palabra adecuada, ;Con qué
uencia coloca dicha palabra en sus labios?

llegado a tener problemas con su novia(o) o pareja
que llega tarde.

1€ tan frecuentemente se apresura por liegar a un
> aungue tenga tiempo de sobra?

onga que debe realizar un trabaje en el que se vea
olucrado ofro departamento que no avanza a su
10 de trabajo y sobre el cual no tiene contro}, jse
espera?

onga que debe realizar un trabajo en el que se vea
vlucrado otro departamenio que no avanza a su
10 de trabajo y sobre el cual no tiene control,

e hace...?

nparado con sus compaferos de trabajo, ;Ud. se
a la vida en términos generales...?

Su esposo(a) o amigo(a) ntimo(a) considera que su
nivel de actividad es...

5u esposo(a) o amigo(a) intimo(a) considera que su
nivel de actividad es demasiado alto; que deberia
tomarse las cosas con mas calma

¢Considera que la prisa es necesaria?

Si debe “esperar en la cola” de un banco,
supermercade o cine, ;lo acepta con calma?

Si debe “esperar en ia cola” de un restaurante
supermercado o cine, ; generaimente que hace?

St debe “esperar en la cola” de un banco, el
supermercado o el cine, ,Rehusa esperar en la cola v
busca fa manera de evitar la espera?

30.- Deseo por archivar reconochmentos v avances,

¢Qué es tan 1mportante resulta para su persona el que
ie llamen por su titule académico?

Cuando recibe un diploma o constancia de habilidad
{que no sean el de licenciatura o posgrados), ;Con qué
frecuencia los enmarca?

Cuando recibe algin premic, incentvo o
reconocimiento, ;Con qué frecuencia busca hacer que
todos se enteren?

iCon qué frecuencia revisa v actualiza su curriculum
vitae sin que exista una razon especifica para ello?

31.- Tiene una gran conciencia del tiempo vy, por elle, come,
caming y desarrolla muchas actividades rapda y esto Fforma
parte de su rufing;

En su vida cotidiana, ;al comer normalmente lo hace
mds lento que el resto de las personas?

(Con qué velocidad suele comer?

¢Su esposo(a} o algin amigo(a), ;le han comentado
alguna vez que come demasiado rdpido?

Si se cita con su esposo{a) o con un amigo(a), ;Con
que frecuencia llega Ud, tarde?

32.- Da respuestas estereotipadas;

Cuando Ud. se encuentra bajo presion o estrés, cqué
hace generalmente?

Al encontrarse bajo presién o estrés, ;planifica
cuidadosamente antes de actuar?

Cuando debe hacer un tramite en una dependencia
gubemamental, ;jcon qué frecuencia considera que
seré tratado mal?

(Reacciona en forma mas rapida que la mayoria de
las personas que conoce?

¢Con qué frecuencia reemplea soluciones a problemas
que le han resultado en el pasado?
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- Se considera que los trabajos de alta exigencia y bajo
onocmdiento tienden a Incrementar sy umpaciencia y
uportannente agrtado;

e Jlega a sentir frusirado cuando le es asignadoe un
bajo de alta exigencia pero bajo reconocimiento?

Ud. fuera designado para desarrollar el trabajo
trds de bambalinas v tuviera que quedarse hasta
rde sabiendo que su trabajo ayvudaré a que se luzcan
ras personas que ya se fueron a sus hogares, ;Se
nite mal?

sentiria frustrado s1 le es asignado un trabajo que a
sar de ser necesaric le requiera mucho Hempo y
rlacha” y no le brinde reconocimiento.

-sentirfa mal por tener que estar en un trabajo de
a exigencia v bajo reconocimiento.

- Necesidad de sentirse un super - hombre:

ra quienes le conocen bien, jestdn de acuerdo en
e Ud. tiene menos energia que la mayoria de la
nte?

ra quienes le conocen bien, ;consideran que Ud.
ede abarcar eficientemente un gran niumerc de
tvidades de su negocio?

1ienes le conocen bien, jpodrian categorizarlo como
 “hombre orquesta”?

on qué frecuencia comienza su dia “apagando
ecos” de sus colaboradores?

ignacion de nimero a items:

¢ Con qué frecuencia se pone a si mismo limites de
mpo en e trabajo o en su casa?

;Con qué frecuencia debe fijarse sus objetivos en
Mpos que representen un reto?

;Resulta indispensable el ponerse tiempos topes
ra la realizacién de sus actividades?

Con respecto a la frase, “La ambicion en la vida es
motor de la superacién” Ud. estd...

Con respecto a la frase “Las actividades que valen
pena, son aquellas que implican un reto”, Ud.
A...

Comparado con sus compaiieros de trabajo, ;con
¢ frecuencia se fija estindares de trabajo mads altos
e elios?

Comparade con el promedic de sus compatfieros

generacion, jcon qué frecuencia su situacion
nomica es mejor?

Comparado con sus compafieros de trabajo, ;sus
tas laborales son superiores?

9.- Después de lograr un objetivo ambicioso v el cual
le representé un reto, ;ha llegado a percibir la
sensacion de vacio o de que falla algo mas?

10.- Su esposo(a) o su amigo(a) intimo(a) le
clasificaria como una persona...?

11.- Su esposo(a) o su amigo(a) intimo ;le clasificaria
come una persona...?

12.- Actualmente, ;se considera una persona...?

13.- Actualmente, ;se considera una persona.. ?

14.- Su esposo(a) o su amigo(a) ntimo(a) (e
clasificaria como una persona mas bien relajada vy
tranquila?

15.- ;Con qué frecuencia realiza mas de una actividad
al mismo tiempo, tal como trabajar al tiempo que
come, leer al tempo que se viste, o resolver
problemas mientras conduce?

16.- Durante su jornada laboral ;realiza
ocasionalmente dos tareas al mismo tiempo,
cambiande rapidamente de una a otra?

17.- Si ie llegan a presentar dos proyectos al nusmo
tiempo, ;puede prestaries atencién al mismo tiempo
en vez de hacerlo en forma individual?

18.- ;Con qué frecuencia intenta ver las noticias u ofro
programa durante los anuncios de una pelicula por
television?

19.- Cuando inicia una actividad la continua hasta su
término sin invelucrar otra.

20.- Cuando escucha a una persona v ésta da muchos
rodeos para llegar al punto esencial, ;con qué
frecuencia tiende a urgir a esa persona?

21.- ;Considera que muchas personas inventan o
exageran sus problemas para disminuir su ritmo de
trabajo?

22- Le resulta exasperante el tener que explicar dos
veces las cosas a las personas.

23.- En la actualidad ;Con qué frecuencia “pone
palabras en la boca de los demés” para abreviar la
conversacion y poner velocidad a las cosas?

24 -Cuando una persona no entiende con la misma
velocidad que Ud. jcon qué frecuencia baja su ritmo
para avanzar a su velocidad?

25.- Con respecto a la frase, ;la mejor defensa es el
ataque?, Ud. estd...

26.- ;Considera que las personas que se estacionan en
doble fila para dejar a sus hijos er 1z escuela deberian
ser encerradas?

27.- Quienes le conocen bien opinan que camina o se
mueve muy bruscamente.

28- ;Considera que cuando se firata de algo
fundamental estd justificado elevar el tono de la voz?
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- ¢(Liega a percibir la sensacion de que provoca
resividad en muchas personas?
- Le resulta muy dificil el tenerle paciencia a la
avoria de las personas.
- (Considera que su temperamento es dificil de
ntrolar?
~ Al sostener una conversacion ;Considera que es
stificable elevar su tono de voz si su interlocutor no
mprende?
~ Su esposo(a) o su amigo(a) intimo(a), ;consideran
e presenta la tendencia de irritarse con facilidad?
- 5 lo llegan a interrumpir cuando dice algo
portante, ;siente ganas de insultar?
- Quienes le conocen bien ;lo consideran
minante y manddn?
- Cuando juega (o0 en el pasado a jugade) con mifios
quefios de unes 9 a 11 anos ;Con qué frecuencia les
2 (ba) ganar?
- 51 llegase a fallar una jugada clave en un juego,
ende a perder el interés?
- Para quienes le conocen bien, ;estarian de
1erdo en que le gusta competir e intentar ganar por
ios lo medios?
- Con respecto a la frase, “ganar no es lo mas
porte, es lo tnico” Ud. esta...
- (Cudndo juega lo unico que desea es disfrutar su
ividad sin importar el resultado?
- Cuando era nifo, ;tenia un temperamento dificil
controlar?
- Durante su periodo de estudiante ;tuvo cargos en
un gropo, tal como en el jefe de grupo,
udiantina, asociacion juvenil o capitin de un
ipo deportivo?
- Cuando era nifio, ;Llegaba 2 hacer rabietas si
dia un juego?
- En su mfancia, ;le resuitaba mas importante
rutar sus juegos que ganar?
- Cuando se encuentra en un grupo, ;Con qué
uencia sus integrantes le ven como un lider?
- Sin importar lo que haga es capaz de repetir la
ma frase de su interlocutor.
¢Con qué frecuencia a notado que al conversar
alguien Ud. acapara la charla?
La mayoria de los casados presentan un sentido
osesion de su convuge en lugar de amarlo.
Comparado con sus compadieros de trabajo, ;Ud.
rds preciso (cuidadoso en los detalles)?
Con referencia a sus compafieros de trabajo, su
ido de la responsabilidad es...

51.- Comparado con sus compaferos de trabajo en
relacion a la cantidad de esfuerzo realizado, Ud s
esfuerza...

52.- 51 en un proyecto asignado a su departamento
Ud. se ha sacrificado muchas de sus horas de suefio a
su conclusién, ;considera justo el que le sea
reconocido piblicamente su esfuerzo?

53- 5i para acabar un proyecto emplea su hora de
comuda, (considera justo el que sus colaboradores lo
reconozcan?

54~ Con respecto a la frase, “henor a quien honor
merece”, Ud. esta..,

55 - Con respecto a la frase, “El ejecutivo de negocios
mexicanc tiende a ignorar la ética cuando se aplican
inmediatamente a su trabajo pues esta preccupado
principalmente por las ganancias” Ud. esta...

56.- Con respecto a la frase, “el que no tranza no
avanza”, Ud. esta...

57.- Con respecto a la frase, “la corrupcién es parte de
todos”, Ud. esta...

58.- Con respecto a la frase, “el dinero esta antes que
la ética”, Ud. esta...

59.- En su vida cotidiana ;Llega a olvidar las fechas
de celebracién familiar (tales como aniversarios o
cumpleanos) pero recuerda perfectamente sus citas de
trabajo?

60.- ;Cudndo se encuentra al final de un periodo de
vacaciones large Ud...?

61.- ;Con qué frecuencia se lleva trabajo a casa?

62.- Al sentirse cansado en el trabajo, ;que hace
generalmente?

63.- La cantidad de horas que dedica semanalmente a
su trabajo es mayor actualmente que hace 5 afios (o s:
no tiene 5 afios en su trabajo actual, compadrese Con su
tfrabajo anterior).

64.- En su trabajo actual (0 en el Gltimo que hava
tenido), ;qué tan frecuentemente le “exige {exigia)
ponerse en accién” en forma extenuante?

65.- En su trabajo actual (o en el ultimo que hava
tenido) ;Con qué frecuencia asiste (asistia) a su Ingar
de trabajo cuando existe la necesidad de asistir fuera
de su horario (como en la noche o los fines de
semana)?

66.- Su esposo(a) o su amigo(a) intimo (a), ;estin de
acuerdo en que Ud. toma el trabajo con demasiada
seriedad?

67- En su frabajo actual {0 en el Gltimo que hava
tenido) ;Con que frecuencia lleva (Hevaba) frabajo a
casa para hacerlo por la noche o estudiar materias
relacionadas
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.- El nivel de prestigio o reconocimiente social de su
ibajo actual es mavor que el del anterior
.- Con respecto a la frase, “es mejor ser cola de
fante que cabeza de ratén”, Ud. esta. ..
- Considera que el prestigio de la empresa donde
bora influye en su prestigio personal.

- El nivel de ingresos de un profesionista es
wmmo de efectividad
- Mientras haga lo que le gusta no le desagrada
bajar en una compafiia pequefa v poco conocida.

- En la actualidad ;Se encuentra satisfecho con el
esto que ocupa en su trabajo, como para
rmanecer en el durante los préximos 3 afios?
- Con respecto a ia frase, “aunque lo nieguen, la
ivoria de las personas hace las cosas por dinero”
L esta...

-Con respecto a la frase, “hacer lo que me agrade
 importar el dinero que gane” Ud. esta. .

- (Considera que la mayoria de las personas que
en disfrutar de su trabajo no dicen la verdad?

- El contar con un automovil de alto costo resulta
spensable para su estilo de vida.

- La importancia de un traje no sclo estriba en la
idad sino la marca

- A lo largo de los tres ultimos afios, ;sus ingresos
1ales se han incrementado en forma importante?

- 51 a Ud. se le permitiera elegir, ;preferiria un
Juefio incremento en el sueldo sin promocién a un
esto superior de trabajo?

- 5i a2 Ud. se le permitiera elegir, ;preferiria una
MOCIOn a un puesto superior sin incremento en el
ldo?

- Un “poco de presion” para hacer su trabajo le
ulta. ..

- Le resulta 1til tener tensiones para realizar su
bajo.

- A su persona, los plazos o limites de iempo para
lizar una tarea, generalmente le producen...

¢Con qué frecuencia se enfrenta a continuas

rrupciones, cambios inesperados, inconvenientes
“0sa$ que van mal”?

- ¢(Ha sentido dolores musculares sin que exista
tna causa como ejercicio fisico, golpes o esfuerzo
por medio?

Mueve mucho las manos cuando habia.

-¢Ha sentido fatiga (mucho cansancio) a mitad de
ana?

Le resulta muy dificil relajarse por las noches.

Llega a sentir temblores (pueden ser sutiles)

ndo esta tenso en su trabajo.

Tiene ningtin problema para conciliar €l suefio.

92.- ¢Llega a palidecer cuando se encuentra bajo
presion?

93 - ;Cuando se encuentra tenso tiene la sensacion de
resequedad en su boca?

94.- ;Ha percitido la sensacion de hormigueo o
adormecimientc del rostro o de alguna parte de su
cuerpo?

95.- ;Ha sentido que su respiracién se incrementa sin
que exista ejercicio fisico de por medio?

96 - ;Ha sentide que su puiso se incrementa smn que
exista alguna causa como ejercicio fisico, golpes o
esfuerzo de por medio?

97.- {Ha percibido la sensacién de que algo grave va a
ocurrir sin tener fundamento para ello?

98.- La infidelidad matrimonial es de lo mas comun v
le puede pasar a cualquiera.

99- (Cuéndo aborda su auto sabe gue encontrara
algan embotellamiento rumbo a su destino?

100.- ;Ha llegado a tener miedo de que su pareja le
abandone?

101.- ;Ha percibido la sensacién de que algo grave
puede ocurrir a las personas que conoce?

102.- En ocasiones durante su jornada laboral Ha
percibido la sensacion de que algo terrible ocurre a
sus seres queridos?

103.- (Ha llegado a llamar a su hogar porque le asaita
un presentimiento de que algo terrible ha sucedido?
104- ;Con qué frecuencia los ruidos sabitos lo
sobresaltan?

105- En su vida cotidiana ;Le resulta dificil
concentrarse en sus actividades?

106.~ ;5Sufre de insomnio?

107.- Le resulta difici} el trabajar con ruido.

108.- En su vida cotidiana, (Siempre se encuentra
atento a su alrededor dificultandole la concentracion
en las actividades que desarrolia?

109.- Cuando se encuentra concentrado, ;El zumbido
de una mosca puede distraerie?

110.- Cuando se concentra en su trabajo ningan ruido
lo distrae.

117.- Quienes le conocen bien, imencionan gue
cuando habla interrumpe unas palabras por otras?
112.- ;Ha notado gue su rostro se tensa cuando habla
de un tema que le apasiona?

113.- Quienes le conocen bien, ;mencionan que su
respiracion es audible cuando habla?

114.- Quienes le” conocen bien ;Le han mencionado
que liega a “comerse las palabras” cuando habla?

135.- Quienes le conocen bien ;Le comentan que
chasquea con la lengua cuando habla?
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6.- ;Ha llegado a notar que Inspira con fuerza
\ando habla?
7.-Posee un hablar.
8.- ; Es preferible trabajar a sclas cuando se trata de
g importante?
9. (Prefiere compiicarse ur poco su trabajo
iciendo las cosas solo que tener gue explicarie a otra
r50na’
0.- Cuando estando en pleno trabajo alguien (no su
e) le interrumpe, ;cé6mo se siente?
1- La mavoria de las personas nienden a perder el
Mpo.
2.- Trabajar en equipo absorbe mucho tiempo.
3.- ;Cuando se encuentra en sicuaciones tensas es
eferible trabajar en equipo?
4.- (Existe alguien en su familia (de primer grado)
¢ sufra de angusha?
>- En caso de ser gemelo .monocigoto), ;Su
rmano gemelo sufre de angustia’
6.- 51 Ie 1nteresa aprender a jugar tenis y su vruca
'ma de aprender es en el horaric de avanzados con
riesgo de que su inexperienciz sea mas notoria,
~eptaria?
/.- Ante una situacion que puade resolverse en
ma positiva o negativa ;tiende a temer o peor?
3.- Cuédndo se enfrenta a exigencias nuevas en su
bajo, ;llega a temer por su permanecia en la
presa’?
.- (Cuéando va a recibir sus calificaciones (va sean
trabajo o escuela) describiria como angustioso el
mpo de espera?
).- Siempre enfrenta las situaciones con un
fimismo absoluto.
.- Cuando por requerimientc del trabajo debe
bajar “contra reloj” para terminar una tarea, ;Su
idad de trabajo disminuye?
.- La mayoria de las personas s= las ingenian para
hacer lo que no desean.
.- Cudndo tiene un trabajo muy importante, ;Le
ulta atil el acumular tension para hacerlo mejor?
.- ¢Con qué frecuencia deja su trabaje importante
a el final con el objeto de sentirse presionade por
lempo v dar su mejor esfuerzo?
- Siempre realiza su trabajo en forma programada
oh tiempo.
~ En su juventud, ;dejaba de intentar acHvidades
‘temor a “regarla”?
- Cuando era nifio v podia evitar intentar cosas en
jue existian un 50% de posibilidad de fallar ;Las
aba?

138 - En sujuventud, ;s6lo hacia las cosas que estaba
segure que le iban a salir bien?

139.- En su vida cotidiana ;qué tan frecuentemente se¢
presentan  problemas que necesita  solucién
inmediata’

140.- ;Queé tan frecuentemente debe enfrentar retos en
su trabajo?

141 .- Para quienes le conocen bien, ,podrian decir que
su vida es una rutma de hechos facilmente
predecibles”?

142- La frase “En la ciudad de Meéxico resulta
imposible camnar despacio”, ie resulta. ..

143.- Quienes le conocen bien consideran que slempre
anda a la carrera.

144.- Con respecto 2 la frase, ;la mejor respuesta es Iz
que se da en forma rapida?, Ud. esta...

145.- ;Con qué frecuencia debe bajar el paso para no
dejar a las personas que caminan con Ud.?

136.- 5i abriera su agenda ¢ programa v revisara sus
actividades del ulzmo mes ; como notaria que estan
organizadas sus actividades?

147.- 5i abriera su agenda o programa y revisara sus
actividades del ultimo mes ;como notaria que estdn
organizadas sus actividades?

148.- 51 al citarse con alguien en un lugar publico
(estacion de metro, café o centro comercial) v que la
otra persona se retrasa 10 minutos. ;Ud.
generalmente?

149.- Si al citarse con alguien en un Iugar publico
(estacion de metro, café o centro comercial) v que la
ofra persona se retrasa 10 minutos. ;Ud. da vueltas
mientras espero?

150.- 51 al citarse con alguien en un lugar puablico
{estacién de metro, café o centro comercial) v que la
otra persona se retrasa 10 minutos. ;Con que
frecuencia Ud. se lleva algo para leer o escribir?

151~ Con qué frecuencia escribe listas para ayudarse
a recordar sus actividades?

152.- ;Con qué frecuencia va al cine en un mes?

153~ ¢Le resulta dificil encontrar tiempo libre para ir
a cortarse e cabello?

154 - Durante los 1iltimos tres afios ;ha tomado menos
dias de vacaciones que los que le correspeonden?

155.- ;Con qué frecuencia visita a sus amistades gque
no guarden ninguna relacién con su trabajo?

156.- Cuando su pareja desea ver una pelicula que
Ud. considera “boba” le explica que podrian hacer
mejor otra actividad.

157.- Para quienes le conocen bien, ;estan de acuerdo
en que presenta una tendencia a hacer la mayoria de
las cosas apresuradamente?
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8.- ;Considera que su caracter lo impulsa a obtener
gros en iempos récord?
9.- Para quienes le conocen bien, ,podrian
>scribirle como una persona con sed de logros?

0.- (Con qué frecuenciz sus logros personales son
avores que los obtenidos por sus compafieros de
abajo o generacion?

1.- Para quienes le conocern bien, ;podrian
scribirle como una persona...?

2.- Cuando en una conversacion su interlocutor
ce una pausa buscando la palabra adecuada, ,Con
€ frecuencia coloca dicha palabra en sus labios?

3.- Ha llegado a tener problemas con su novia(o) o
reja por que lega tarde.

4.- ;Qué fan frecuentemente se apresura por llegar
In sitto aunque tenga tiempo de sobra?

5.- Suponga que debe realizar un trabajo en el que
vea involucrado otro departamento que no avanza
u ritmo de trabajo v sobre el cual no tiene control,
> desespera?

6.- Suponga que debe realizar un trabajo en el que
vea involucrado otro departamento que no avanza
u ritmo de trabajo y sobre el cual no tiene control,
ze hace...? '

/.- Comparado con sus compafieros de trabajo,
d. se toma la vida en terminos generales...?

5.~ Su esposo(a) o amigo(a) intimo(a) considera que
nivel de actividad es...

).- 51 esposo(a) o amigo(a) intimo{a) considera que
nivel de actividad es demasiadc alto; que deberia
narse las cosas con mas calma.

.- (Considera que la prisa es necesaria?

.- Si debe “esperar en la cola” de un banco,
ermercadc o cine, ;lo acepta con calma?

- Si debe “esperar en la cola” de un restaurante,
ermercado o cine, ;que hace generalmente?

.- &1 debe “esperar en la cola” de un banco, el
ermercado o el cine, ;Rehusa esperar en la cola y
ca la manera de evitar la espera?

-~ ¢(Resulta importante para su persona el que le
nen por st titulo académico?

- Cuando recibe un diploma o constancia de
ilidad {(que no sean el de licenciatura o
grados), ;Con que frecuencia los enmarca?

- Cuando recibe algiin premio, incentivo o
nocimiento, ;Con qué frecuencia busca hacer que
0s se enteren?

1:%- ;Con qué frecuencia revisa v actuahza su
curnculum vitae sin que exista una razon especifica
para ello?

178.- En su vida cotidiana, ,al comer normalmente lo
hace mas lento que el resto de las personas?

179.- ;Con qué velocidad suele comer?

180.- Su esposo(a) o algir amigo(a), Je han
comentado alguna vez que come demasiado rapido?
181.- 51 se cita con su esposo(a) o con un amigof{a),
¢Con que frecuencia llega Ud, tarde?

182.- Cuando Ud. se encuentra bajo presion o estrés,
¢qué hace generalmente?

183.- Al encontrarse bajo presion o estrés, ;planifica
cuidadosamente antes de actuar?

184- Cuando debe hacer un trdmite en una
dependencia gubernamental, ;con qué frecuencia
considera que serd tratado mal?

185~ ;Reacciona en forma mas rdpida que Ja mavoria
de las personas que conoce?

186.- ;Con qué frecuencia reemplea soluciones a
problemas que le han resultado en el pasado?

187.- (Se llega a sentir frusirado cuando le es
asignade un trabajo de alta exigencia pero bajo
reconocimiento?

188- Si Ud. fuera designado para desarrollar el
trabajo detras de bambalinas y tuviera que quedarse
hasta tarde sabiendo que su trabajo avudara a que se
iuzcan ofras personas que va se fueros a sus hogares,
[Se siente mai?

189~ Se sentiria frustrado si le es asignado un trabajo
que a pesar de ser necesario le requiera mucho tiempo
¥y “talacha” y no le brinde reconocimiento.

190.- Se sentiria mal por tener que estar en un trabajo
de alta exigencia v bajo reconocimiento.

191.- Para quienes le conocen bien, ;estan de acuerdo
en que Ud tiene menos energia que la mayoria de la
gente?

192.- Para quienes le conocen bien, ;consideran que
Ud. puede abarcar eficientemente un gran namero de
actividades de su negocio?

193.- Quienes le conocen bien, ;podrian categorizarlo
como un “hombre orquesta”?

194 ;Con qué frecuencia comienza su dia “apagando
fuegos” de sus colaboradores?



we Vil Martinez Gonzalez Adl-T4

strictura de la prueba.

Una vez realizada la numeracién de items el instrumento queda conformado con el siguiente desglose de
imensiones;

ANALISIS DE DIMENSIONES.
{Prueba piloto)

Numero de | Porcentaje Porcentaje
Dimension. Ttems. de analisis total de
| dimensién
Competencia excesiva 58 | 29.90
T ambiciosos v fijarse metas en tiempos que representan un reto. + | 2.06
arse estandares excesivamente alios; 4 . 2.06
1 gran afédn de competencia; é 3.09
der pensar en dos ¢ mas cosas al mismo tiempo; > ‘ 2.58
paces de “jalar” a los demas a trabajar a su ritmo; > ; 2.58
I agresivos; i1 i 3.67
inar no es lo mas importante es lo urico, 5 | 2.58
parecer este Patrén se Conducta tiene su raiz en la infancia. 4 | 2.06
ntido de superioridad dominando a los demas; 6 ! 3.09
nstante bisqueda de reconocimiento tanto de companeros como de 4 i* 2.06
S superiores; |
idente en practicas anti-éticas. 4 { 2.06
Involucramiento en el trabajo. 27 13.92

cer del trabajo no solo un habite, sino transformaric en su pasicn; 9 | 4.64

recompensada y reforzada en las organizaciones con ingresos v 5 258
stigio;
_deseo de adquusicion acorde al “suefio americano” 9 4.64
icto a las tensiones. 4 2.06
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Miedo al fracaso ] 33 27.32
ension motora {facial, muscular), que incluye dolores musculares, 6 3.09
tiga, temblores, imposibilidad de relajarse;
iperactividad autondmica, que incluye sudoracion, resequedad de 5 2.58
a, parestesias (sensacion de hormigueo), diarrea, palidez, aumento ‘
2} pulso v la respiracion en reposo, palpitacicnes;
tado subjetivo de aprension con la expectativa de que va a ocurrr algo n 3.61
tastrofico que no se puede precisar v que habitualmente se acompana :
: miedo a desmayarse, a perder el control e inclusive a morir, o bien, de ;
e algo muy grave va a ocurrir a otros; 3
ipervigilancia, que se caracteriza por insommio, distractibilidad, 7 3.61
ficultad para concentrarse e irritabilidad |
anifestaciones fisicas tales como tension facial, habla en forma rapida, 7 3.61 |
olepsis (interrupcién de unas palabras por otras), chasquido con la |
1gua v Jos dientes v una inspiracién forzada de aire que es audible; |
efiere trabajar a solas en situaciones tensas; & 3.09 ’
esentan un patrén de temor al fracaso; 7 3.61 ]
esenfan un pafrén de moresidad; 3 2.58 f
parecer este Patrén se Conducta tiene su raiz en la infancia. 3 1.35 i
Ansiedad. 56 2886 |

Mpre moverse v actuar con rapidez; 7 3.61 ;'
vgramarse en forma tal que “aprovecha” al maximo su Hempo, 6 3.09 o
 “perder” el tiempo en cosas que considera banales; 3 2.58 |
iz una gran impaciencia por alcanzar logros; f 4 2.06

ner un sentido de urgencia; 13 6.70

seo por archivar reconocimientos v avances; 4 2.06

me una gran conciencia del tiempo v, por ello, come, camina v 4 2.06

sarrolla muchas actividades rapida v esto forma parte de su rutina;

respuestas estereotipadas; | 3 2.58

considera que los trabajos de alta exigencia ¥ bajo reconocimiento 4 2.06

den a incrementar su impaciencia y comportamiento agitado;

cesidad de sentirse un super - hombre; 4 2.06

al i 194 100 % 100%

El instrumento se integrd en dos partes:
Una cédula de identificacién personal.
14 items que identifican la CTA.
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signacién items y punta jes.

Estos quedaron en el instrumento piloto de la siguiente forma:

TABLA DE ASIGNACION DE ITEMS Y PUNTAJES

umero de asignacién | Numero de colocacion Tipo de item
enla en el instrumento
operacionalizacion

1 j 17 POSITIVO INEE 2 1
3 ; 26 POSITIVO 4 13 2 1
3 ! 105 f POSITIVO 4 103 2 1
4 , 168 i POSITIVO 4 | 3 2 1
5 175 ; POSITIVO 4 3 2 1
6 20 | POSITIVO 4 3 2 1
7 23 i POSITIVO 4 3 12 1
8 30 ! POSITIVO 4 3 | 2 1
9 48 i POSITIVO 4 {3 | 21
10 103 f POSITIVO 4 3 2 1
11 182 J POSITIVO 4 3 2 1
12 129 i POSITIVO | 4 30002 1
13 117 i POSITIVO P4 3 2 1
14 135 i NEGATIVO (1 2 | 3 4
15 6 | POSITIVO 4 3 2 1
16 | 25 | POSITIVO 4 3 2 1
17 ; 116 | POSITIVO 4 3 2 1
18 i 12 ; POSITIVO 4 3 2 1
19 138 i NEGATIVO 1 2 3 4
20 29 | POSITIVO 4 3 2 1
21 86 i POSITIVO 4 3 2 1
22 87 POSITIVO 4 3 2 1
23 63 POSITIVO | 4 3 2 1
24 66 NEGATIVO 1 2 3 4
25 180 POSITIVO 4 3 2 1
26 179 POSITIVO 4 3 2 1
27 187 POSITIVO 4 3 2 1
28 142 POSITIVO 4 3 2 1
29 68 POSITIVO 4 3 2 1
30 146 POSITIVO 4 3 2 1
31 151 POSITIVO 4 3 2 1
32 153 POSITIVO 4 | 3 2 1
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33 94 POSITIVO 4 3 2 1
34 22 POSITIVO 4 3 2 1
35 155 POSITIVO 4 3 2 1
36 75 NEGATIVO 1 2 3 4
37 90 POSITIVO 1 3 2 1
38 184 POSITIVO 1 3 2 1
39 174 POSITIVO 1 3 2 1
10 194 NEGATIVQ 1 2 3 4
41 154 POSITIVO 4 3 2 1
42 74 POSITIVO 1 3 2 1
43 149 NEGATIVO 1 2 3 4
44 128 NEGATIVQ 1 2 3 4
45 44 POSITIVO 1 3 2 1
46 162 POSITIVO 4 3 2 1
47 14 POSITIVO 1 3 2 ]
48 156 POSITIVO i 3 2 1
19 193 POSITIVO 4 3 2 1
50 5 POSITIVO 4 3 2 1
51 53 POSITIVO 4 3 2 1
52 158 POSITIVO 4 3 2 1
33 112 POSITIVO 2 3 2 1
54 191 POSITIVO 1 3 2 1
35 178 POSITIVO 4 3 2 1
56 j 167 POSITIVO 1 3 2 1
57 189 POSITIVO 4 3 2 1
38 165 POSITIVO 4 3 2 1
39 ! 70 POSITIVO 4 3 2 1
&0 ! 4 POSITIVO 4 3 2 1
61 22 POSITIVO 4 3 2 1
62 47 POSITIVO 4 3 2 1
63 ; 140 POSITIVO 4 3 2 3
64 | 67 POSITIVO 4 3 2 1
65 | 21 POSITIVO 4 3 2 1
66 170 POSITIVO 4 3 2 1
67 19 POSITIVO 4 3 2 1
68 145 POSITIVO 4 3 2 1
69 192 POSITIVO 4 3 2 1
70 100 POSITIVO 4 3 2 1
71 144 POSITIVO 4 3 2 1
7 169 NEGATIVQO 1 2 3 4
73 150 NEGATIVO 1 2 3 4
74 171 POSITIVO 4 3 2 1
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75 183 i NEGATIVO 1 2 3 4
76 186 ! POSITIVO 4 3 2 1
77 133 i POSITIVO 4 3 2 1
78 188 E POSITIVO 4 3 2 1
79 131 : POSITIVO 1 3 2 1
80 134 ’ POSITIVO 4 3 2 1
81 102 ; NEGATIVO 1 2 3 4
82 9 ; POSITIVO 4 3 2 1
83 45 r POSITIVO 4 3 2 1
84 113 ‘r POSITIVO 4 3 2 1
85 11 \ POSITIVO 4 3 2 1
86 35 J POSITIVO 4 3 2 1
87 85 i POSITIVO 4 3 2 1
88 40 1 POSITIVO P4 3 2 1
89 62 | POSITIVO g 3 2 1
90 36 a POSITIVO b4 3 2 1
91 160 , NEGATIVO I 1 2 3 4
92 3 i POSITIVO b4 3 2 1
93 32 | POSITIVO b4 3 2 1
94 27 - POSITIVO Io4 3 2 1
95 57 » POSITIVO Io4 2 2 1
96 67 5 POSITIVO ‘o4 3 2 1
97 54 | POSITIVO P4 3 2 1
98 123 ! POSITIVO | 4 3 2 1
95 136 | POSITIVO P4 3 2 1
100 38 ‘ POSITIVO Io4 3 2 1
101 59 : POSITIVO | 4 3 2 1
102 30 ; POSITIVO .4 3 2 1
103 42 & POSITIVO Co4 3 2 1
104 2 | POSITIVO P4 3 2 1
105 51 ‘r POSITIVO i 4 3 2 1
106 34 POSITIVO P4 3 2 1
167 118 POSITIVO | 4 3 2 1
108 41 POSITIVO D4 3 2 1
109 148 POSITIVO {4 3 2 1
110 114 NEGATIVO ] 2 3 4
111 185 POSITIVO |4 3 2 1
112 52 POSITIVO 4 3 2 1
113 73 POSITIVO 4 3 2 1
114 64 POSITIVO 4 3 2 1
115 58 POSITIVO 4 3 2 1
116 37 POSITIVO 4 3 2 1
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117 110 ! NEGATIVO 1 1 2 3 4
118 143 : POSITIVO 4 3 2 1
119 152 NEGATIVO 4 3 2 1
120 96 POSITIVO 4 3 2 1
121 181 POSITIVO 4 3 2 1
122 172 POSITIVO 4 3 2 1
123 130 i NEGATIVO 1 | 2 3 4
124 132 POSITIVO d | 3 2 1
125 120 POSITIVO 4 3 2 1
126 115 NEGATIVO 1 2 3 4
127 39 POSITIVO 4 1 3 2 1
128 T2 POSITIVO 4 | 3 2 1
129 177 POSITIVO 4 | 3 2 1
130 108 NEGATIVO 1 | 2 3 4
131 99 POSITIVO 4 13 2 1
132 166 POSITIVO 4 3 2 1
133 106 POSITIVO 4 3 2 1
134 60 POSITIVO 4 3 2 1
135 139 NEGATIVO 1 2 3 4
136 83 POSITIVO 4 3 2 1
137 109 POSITIVO 4 13 2 1
138 124 ; POSITIVO 4 13 2 1
139 16 POSITIVO 4 | 3 2 1
140 10 POSITIVO 4 3 2 1
141 173 | NEGATIVO 1 2 3 4
142 190 POSITIVO 4 3 2 1
143 95 POSITIVO 4 3 2 1
144 164 POSITIVO 4 3 2 1
145 18 POSITIVO 4 103 2 1
146 141 POSITIVO 4 3 2 1
147 104 POSITIVO 4 3 2 1
148 69 POSITIVO 4 3 2 1
119 159 POSITIVO 4 3 2 1
150 o8 POSITIVO 4 3 2 1
151 3 POSITIVO 4 3 2 1
132 7 NEGATIVO 1 2 3 4
133 101 POSITIVO 4 3 2 1
134 126 POSITIVO 4 3 2 1
135 13 NEGATIVO 4 3 2 1
156 93 POSITIVO 4 3 2 1
157 176 POSITIVO 4 3 2 1
138 137 POSITIVO 4 3 2 1
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159 111 r POSITIVO 4 1 3 2000
160 ; 15 r POSITIVO i | 3 2 1
161 79 POSITIVO 4 1 3 200
162 78 POSITIVO 4 | 3 2001
163 ; 33 POSITIVO 4 | 3 2 001
164 : 3] | POSITIVO EE 2011
165 1 116 \ POSITIVO 4 | 3 2 11
166 : 82 4 POSITIVO 4 | 3 2011
167 ‘ ¢ f POSITIVO 4 3 2 |1
168 1 107 ! NEGATIVO 1 2 3! 4
169 i 157 i NEGATIVO 1 ] 2 3004
170 | 84 . POSITIVO 4 13 200101
171 ] 107 : NEGATIVO 1 2 3 1 4
172 ! 80 f NEGATIVO 1 2 3 | s
173 ; 89 : POSITIVO 4 | 3 2 0 1
174 ; 88 | POSITIVO 4 3 2 51
175 ‘ 24 i POSITIVQ 4 3 2011
176 ; 19 | POSITIVO 4 3 2 11
177 i 56 : POSITIVO 4 3 2001
178 i 71 : NEGATIVO 1 2 3 0 4
179 : 1 ~ POSITIVO 4 3 2 4 1
180 i 13 ! POSITIVO 4 3 2 i1
181 i 77 NEGATIVO 1 2 3 . 4
182 : 161 POSITIVO 4 3 201
183 ; i7 ' NEGATIVO 1 2 3 | 4
184 ‘ 35 , POSITIVO 4 3 2011
185 i 78 : POSITIVO 4 3 2 501
186 : 16 ’ POSITIVO 4 3 2 1
187 i 125 ‘ POSITIVO 4 3 2 1
188 | 127 POSITIVO 4 3 2 1
189 | o8 i POSITIVO 4 3 2 |1
190 ; 97 § POSITIVO 4 3 20101
191 ' 163 ; NEGATIVO 1 2 3 1 4
192 i 81 ‘ POSITIVO 4 3 2 1
193 l 92 ! POSITIVO 4 3 !
194 1 8 POSITIVO 4 3 2 {1
ficacién maxima: 776
ficacién minima: 194

cacién de la prueba piloto.

La prueba piloto fue aplicada a 22 directivos que cumplieron con ios criterios establecidos, recopilando los
s de las mismas.
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idad de muestra pava el desarrollo del
trumento:

Mujeres vy varones que ocupen cargos
ectivos en el Valie de México durante ef 2000 y que
sente las siguientes caracteristicas:

a) Que haya sufrido un IAM;

b} Que ocupen un cargo directivo;

¢} No se consideraron personas que por sus
acteristicas fisica tales como un sobrepeso mayor
yrado 3, es decir mas del 40% de su peso normal
n candidatas predispuestas para sufrir un infarto
grado 1 es por arriba del 10 a) 24% v el grado 2 del
1 39%);

d) Edades entre 35 y >4 afios.

estra:

Apliqué la prueba piloto 2 un grupe de 22
sonas empleado un criterio de sujetos tipo.

cedimientos estadisticos aplicados a la
rmacion,

Tal y como lo habia adelantado en el capitulo
cionade con el cdlculo de la confiabilidad apliqué
iguientes medidas estadisticas:

Para la confiabilidad del mmstrumento se
learon:

Medida de estabilidad (confiabilidad por test -
st) al aplicar dos veces el instrumento obtenido
la técnica de Thurstone con un intervajo de 14

Recordemos, éste es un procedimiento en el
un mismo instrumento de medicion (o items) es
rado dos 0 més veces a un mismo grupo de
onas, después de un periodo de tiempo. Si la
elacion entre los resultados de las diferentes
-aciones es altamente positiva, el instrumento se
idera confiable. Se trata de una especie de disefio
. Desde luego, el periodo de tiempo entre las
iciones es un factor a considerar. Si el periodo es
> y la variable es susceptible de cambios, elio
le confundir la interpretacién del coeficienie de
iabilidad obtenido por este procedimiento. Y si el

periodo es corto las personas pueden recordar cémo
contestaron en la primera aplicacion del instrumento,
para aparecer como mas consistentes de lo que son en
realidad (Bohrnstedt, 1976).

En la muestra obtenida de las veintidés personas tipo
“A” los valores obtenidos se presentaron de la
siguiente forma:

1.- Tipo A: 16.
2-6 A= 6.

T eV MO

.
0 2 4 6 8 10 12 12 18

En el retest, aplicado 14 dias después los
valores fueron:
1.- Tipo A: 1
2-6A-;

™ o

6 2 4 & 8 10 12 14 16

Como es posible apreciar la estabilidad del
Test aplicado en forma original v el retest es fuerte,
de tal forma que ninguno de los encuestados
disminuvo de categoria y solamente uno subié
ligeramente por dos puntos, Por lo anterior es posible
mencionar que la estabilidad es muy alta.
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- Método de mitades partidas (split - halves). Se
licd a la muestra.

El método de mitades - partidas requiere sélo
a aplicacion de la medicion. Especificamente, el
njunto total de items (o componentes) es dividido
dos mitades y las puntuaciones o resultados de
ibas son comparados. Si el mstrumento es
nfiable, las puntuaciones de ambas mitades deben
ar fuertemente correlacionadas. Un individuo con
a puntuacion en una mitad. tenderd a tener
nbién una baja puntuacion en otra mitad.

El Alpha obtenido al aplicar este método fue
0.8560 para Ja parte uno y de 0.7026 para la parte

dos, cncontrandose ambas parte  fuertemente
correlacionadas.

3.- Se apiicara el coeficiente alfa de Cronbach.

Este coeficiente desarrollado por 7JL.
Cronbach requiere una sola administracion del
Instrumento de medicién v produce valores que
oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no es
necesario dividir en dos nutades a los items del
instrumento de medicidn, simplemente se aplica la
medicién y se calcula el coeficiente,

Los valores obtenidos de las anteriores
pruebas se muestran en el capitulo de presentacion
de resultados.
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leccion de itemns.

Una vez realizada seleccion de itemns el instrumento final queda conformado con el siguiente desglose de
nensiones:

ANALISIS DE DIMENSIONES.

Numero de Ttems. Porcentaje total de dimensién
Dimensidn.

mpetencia excesiva 11 36
mpetencia excesiva y Ansiedad 4

'olucramiento en el trabajo 15 14
edo al fracaso 6 16
siedad 14 34

Total 50 100 %

El instrumento se integré en dos partes:
Una cédula de identificacién personal.

50 ftems que identifican la CTA.
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ignacion de items y puntajes.

La asignacion items v puntajes de los mismos en el instrumento quedo de la siguiente forma:

TABLA DE ASIGNACION DE ITEMS Y PUNTAJES

umero de asignacion | Namero de colocacion en Tipo de jtem
la operacionalizacion el instrumento

179 1 POSITIVO 4 3 2 1
50 2 POSITIVO 4 3 2 1
194 3 POSITIVO 4 3 2 1
85 4 J POSITIVO 4 3 2 1
18 5 | POSITIVO 4 3 2 1
153 6 i POSITIVO 1 2 3 4
186 7 POSITIVO 4 3 2 1

1 8 POSITIVO 4 3 2 1
145 9 POSITIVO 4 3 2 1

6 10 ! POSITIVO 4 3 2 1
63 11 | POSITIVO 4 3 2 1
16 12 | POSITIVO 4 3 2 1
20 13 i POSITINO 4 3 2 1
88 14 | POSITIVO 4 3 2 1
65 15 i POSITIVO 4 13121
51 16 i POSITIVO 4 131211
178 17 | NEGATIVO 1 2 3 4
185 18 | POSITIVO 4 3 2 1
192 19 ! POSITIVO 4 3 2 1
22 20 POSITIVO 4 3 2 1
37 21 POSITIVO 4 3 2 1
167 22 POSITIVO 4 3 2 1
33 23 POSITIVO 4 3 2 1
143 24 ! POSITIVO 4 3 2 1
70 25 ! POSITIVO 4 3 2 1
147 26 ! POSITIVO | 4 3 2 1
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‘umero de asignacion | Numero de colocacion en Tipo de item
' la operacionalizacidn el instrumento

3 27 POSITIVO 4 3 2 1
117 28 NEGATIVO 1 2 3 4
159 29 POSITIVO 3 3 2 1
84 30 POSITIVO 4 3 2 1
126 31 NEGATIVO 1 z 3 4
13 32 POSITIVO 4 3 2 1
165 33 POSITIVO 4 3 2 1
100 34 POSITIVO 4 3 2 1
154 35 POSITIVO 4 3 2 1
81 36 POSITIVO 4 3 2 1
99 37 POSITIVO 4 3 2 1
130 38 POSITIVO 4 3 2 1
35 39 POSITIVO 4 3 2 1
191 10 NEGATIVO 1 2 3 4
55 11 POSITIVO 4 3 2 1
133 42 POSITIVO 4 3 2 1
75 13 NEGATIVO 4 3 2 1
38 Lt POSITIVO 4 3 2 1
157 45 POSITIVO 4 3 2 1
129 16 POSITIVO 4 3 2 1
121 17 POSITIVO 4 3 2 1
10 18 POSITIVO 4 3 2 1
54 19 POSITIVO 4 3 2 1
19 30 POSITIVO 4 3 2 1

Nota: El ftem 54 fue seleccionado por su gran carga en la técnica de Thurstone.
ificacidn maxima: 200

ificacion minima: 50
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Buenos dias (tardes):

Nos encontramos realizando una investigacién para la
niversidad Nacional Auténoma de México que tiene como
nalidad conocer el comportamiento de los directivos de
uestro pais.

Deseamos solicitar su ayuda para contestar el siguiente
lestionario en el cual ciertamente invertirda un poco de su
°SMpO pero, con su colaboracién se generard un instrumento
ropiado para la idiosincrasia de nuestros empresarios. Sus
spuestas seran confidenciales y anénimas.

Las respuestas serdn analizadas en forma grupal pero
imnca se reportaran datos individuales.

En caso de que desee conocer los resultados de su
iestionario le solicitamos que haga mencién de esto a nuestro

cuestador.

De antemano agradecemos su colaboracién.
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FICHA TECNICA

ombre: Guia MT-CTA. (Management Test-Conducta Tipo A)
wtores: Martinez Gonzalez josé Vili, Torres Solis José Ramon.
iministracién: Individual v colectiva.

1iracion: Variabie de 15 a 20 minutos.

licacion: Adultos.

nificacion: Evaluacion det Patrén de Conducta Tipo A v cuatro dimensiones relacionadas.

NO PONGA SU NOMBRE:

ad: Afios. Genero:F___M__ Fecha:__ /_ /

esto:

ué estudios ha cursado

Nivel. Carrera Escuela
enciatura.
rerieria.
estria.
ctorado.

Con respecto a su travectoria laboral ;Cuantos puestos ha ocupado en los tiltimos 10 afios?

ntando los cambios en el tipo de trabajo, a nuevos empieos y los ascensos o descensos dentro de cada
presa)

0-1 ‘ 2 |

[0}

| 4 | Somas. |

mtos cigarrosconsumealdia | 0 | 1 [ 2a3 | 4a6 | 7omas |

rque a continuacion si ha padecido o padece algunas de las siguientes enfermedades:

betes Infarto a] corazon | Parestesia. Gastritis Ulcera géstrica
ertension Migrana Colitis Neurosis Insomnio
rexia Angina de pecho | Alcoholismo Obsesién (es) Ansiedad

‘que con una cruz por favor si toma o a tomado | Ansiolitico | Antidepresivos |
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Las preguntas de este instrumento hacen referencia 2 aspectos de la conducta que avudan
agnostico médico v psicologico. Cada persona es diferente, no ha ¥ respuestas correctas o mcorrectas.

En cada pregunta, elija la alternativa que sea cierta para Ud., sefialando ésta con una cruz. Deé
lamente una respuesta para cada preguntz. Si desea cambiar una respuesta, anule la dada

iteriormente v maque la nueva.

(Con qué velocidad suele comer?

_ Normalmente sov el primero en concluir.

— Como un poco mas rapido que los demas

_ Como aproximadamente a la misma velocidad que la
mavoria de las personas.

__ Como mds despacio que la mavoria de las personas.

Con referencia a sus compafieros de
bajo, su sentido de la responsabilidad

—_ Mucho mayor gue ¢l de los demas.

_ Ligeramente mavor que el de los demas.
— Un poco menos que el de los demas.

__ Mucho menor que el de los demas.

¢Con qué frecuencia comienza su dia
pagando fuegos” de sus colaboradores?

_ Dianamente.

. Algunas veces por semana.
__ Solo algunas veces al mes.
__ Nunca.

¢Con qué frecuencia se enfrenta a
itinuas interrupciones, cambios
sperados, inconvenientes o “cosas que
r mal”?

__ Varias veces al dja.
__Alrededor de una vez al dia.
__ Algunas veces a la semana.
__ Una vez al mes 0 menos.

:Con gué frecuencia intenta ver las
icias u ofro programa durante los
incios de una pelicula por television?

__ Hago esto casi siempre.

__Hago esto sélo cuando me interesan los dos programas.
_ Pocas veces hago esto.

__Nunca Io hago.

(Le resulta dificil encontrar tiempo
€ para 1 a cortarse el cabello?

__Lamavoria de las veces.
__La mitad de las veces,
__Solo ocasionalmente,

_ Nunca.
¢Con  qué frecuencia reemplea|__ Enforma muy frecuente.

iciones  a  problemas que le han!__Frecuentemente.

1ltado en el pasado?  Solo en forma ocasional.
_ Nunca.

¢Con que frecuencia se pone a si|__ Diariamente o mas a menudo,

mo limites de tiempo en el trabajo 0 en | __ Semanalmente.

asa’? __ Mensualmente o menos.
_ Nunca.

Con qué frecuencia debe bajar el paso |__ Muy frecuentemente.

2 1o dejar a las personas que caminan | __ Frecuentemente.

Td.? __Soio en forma ocasional.
__Nunca.

Comparado con sus compafieros de
ajo, jcon qué frecuencia se fija
ndares de trabajo més altos que ellos?

_ La mayoria de las veces.
_._ La mitad de las veces.
__ Solo ocasionalmente.

_ Nunca.
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- En su trabajo actual (o en el ultimo
e haya tenido) jcon qué frecuencia
ste (asistia) a su lugar de trabajo
ando existe la necesidad de asistir fuera
su horario (como en la noche ¢ los fines
semana)?

__Una vez a la semana 0 mas

.. Ocasionalmente (menos de una vez a la semana),
__ Raramente o nunca

— No es posible en mi trabajo.

- Durante su jornada laboral ;realiza
asionalmente dos tareas al mismo
mpo, cambiando rapidamente de una a
a?

_ Hago dos cosas a la vez casi siempre.

_ Hago esto sélo cuande me encuentro escaso de tiempo.
. Pocas veces hago dos cosas al mismo tiempo.

— INunca hago dos cosas al mismo tiempo.

- Cuando escucha a una persona v ésta

muchos rodeos para liegar al punto
encial, jcon qué frecuencia tiende a
oiT a esa persona’

— Lamavoria de las veces.

__ La mitad de las veces.

__5olo ocasionaimente.
Nunca,

- ;Ha sentido fatiga {mucho cansancio)
nitad de semana?

Es una constante en todas las semanas.
Algunas veces a la quincena
Algunas veces al mes.
Nunca.

- La cantidad de horas que dedica
nanalmente a su trabajo es mavor
ualmente que hace 3 afios (¢ si no Hene
fios en su frabajo actual, comparese con
trabajo anterior).

Es mayor en mi trabajo actzal.
Es similar al de mi trabajo actual
Era mayor hace cince afios.

No puedo decidir.

- Comparado con sus compafieros de
bajo en relacién a la cantidad de
uerzo realizado, Ud. se esfuerza. ..

__ Mucho més que lo demas.

__ Un poco mas que los demas.
— Un poco menos que los demas.
__ Mucho menos gue los demas.

- En su vida cotddiana, ;al comer
rmalmente lo hace mds lento que el
to de las personas?

__Siempre acabo al final.

— Como un poco mas lento que los demas.

— Como aproximadamente a la misma velocidad.
_.. Como mas rdpido que los demas.

- ¢Reacciona en forma mads rdpida que
navoria de las personas que conoce?

— La mayoria de las veces
_ Lamitad de las veces.
__Solo ocasionalmente.

_ Nunca,
- Para quienes e conocen bien,|__ Domino practicamente todas las funciones fundamentales de
nsideran que Ud. puede abarcar ni negocio.

ientemente un  gran numero  de

vidades de su negocio?

_. Domino tres o0 méas de las funciones de mi negocio.
__ Domino dos de las funciones de mi negocio.
___ Domino exclusivamente mi funcién.

- Le resulia exasperante el tener que
licar dos veces las cosas a las personas.

__ Definitivamente si,
... En muchas ocasiones.
__ Pocas veces,

__ Definitivamente no.

- 5i llegase a fallar una jugada clave en
juego, ;tiende a perder el interés?

__Definitivamente, si.
___ En muchas ocasiones.
_ Pocas veces.

__ Definitivamente, no.
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~ Comparado con sus compaferos de
bajo, ;Ud. se toma la vida en términos
nerales...?

Mucho mas serlamente que las demds personas.

Un poco mds seriamente gue lag demds personas.
Un poco menos seriamente que las demas personas.
Mucho menos seriamente que las demads personas.

-~ 5u esposo(a) o su amigo(a) mmtmo(a),
onsideran que presenia la tendencia de
itarse con facilidad?

Si, con mucha mds facilidad que la mavoria de las personas.
5i, con mas facilidad que ia mavoria de las personas.
Con la misma facilidad que el resto de las personas

___No, nunca me enoijo.

- Quienes le conocen bien consideran
e siempre anda a la carrera.

Terminantemente, si.
Probablemente, si.
Probablemente, no.

__ Terminaniemente, no

-~ Considera que el prestigio de la
wpresa donde labora influve en su
estigio personal.

Guardan una estrecha relacion.
Guardan relacion.

Se relacionan solo en forma parcial.
No guardan relacion

- Si abriera su agenda o programa y
visara sus actividades del dlomo mes,
6mo notaria gue estdn organizadas sus
tividades?

Dejando los espacios de tiempe justos entre unas v otras.

Dejando una hgera holgura de tiempos entre actividades.

Normalmente dejo un colchen de fiempo para imprevistos y
holguras entre actividades.

S1empre dejo tiempo entre actividades teniendo una agenda
sin presiones.

- ;Resulta indispensable el ponerse
mpos topes para la realizacién de sus
tividades?

La mayoria de las veces.

__La mitad de las veces.
__Solo ocasionalmente.
___Nunca.

.~ Posee un hablar. ..

Definitivamente pausado ¥ tranguilc.
La mavoria de las veces pausado v tranquilo.
En ocasiones demasiado rapido.

__ Frecuentemente hablo en forma rapida.

.- Para quienes le conocen bien,
odrian describirle como una persona

n sed de logros?

Terminaniemente, si.
Probabiemente, si.
Probablemente, no.
Terminantemente, no.

.- A su persona, los plazos ¢ hmites de
mpo  para finalizar una  tarea,
neralmente le producen...

Mucha tensidn, ya que trastornian mi trabajo retardandolo.
Poca tensién, por ser actividades rutinarias.

Nula tension en mi trabajo.

En mi rabajo no hav limites de fiempo.

.- 5i le interesa aprender a jugar tenis y
- unica forma de aprender es en el
rario de avanzados con el riesgo de que

___Terminantemente, si.
__ Probablemente, si

Probablemente, no.

| inexperiencia sea mas notoria, | Terminantemente, no.
ceptaria?

- Actualmente, ;se considera una|__ 5in duda. competitiva.
rSona...7 Mas bien eompetifiva.

. Maés bien tranquila.

Sin duda, franquila.
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- Suponga que debe realizar un trabajo

el que se vea involucrado otro
partamento que no avanza a su ritmo
trabajo y sobre el cual no tiene control,
> desespera?

__ Termunantemente, si.
___ Probablemente, si

__ Probablemente, no.
__ Terminantemente, no.

- ;Ha llegado a tener miedo de que su
reja le abandone?

__Es un sentimiento muy constante.
.. Lo siento en forma frecuente

__ Lo percibo en forma esporadica.
__Nunca

- Durante los ultimos tres afios, ;ha
nado menos dias de vacaciones que Jos
e le corresponden?

— M1 tipo de frabajo no permite vacaciones regulares
_. Siempre tomo menos dias de vacaciones.

__Tomo ios dias que me corresponden.

— Llego a tomar mas dias de los que corresponden.

- 5 a Ud. se le permitiera elegir,
eferiria una promociéon a un puesto
rerior sin ncremento en el sueldo?

— Defimitivamente la acepto

__ Es muyv posible que la acepte.

_ Existe la posibihdad de que acepte.
__Definitivamente no Ja acepto.

- ;Cudndo aborda su auto sabe que
ontrara algin embotellamiento rumbo
u desting?

__ Defirutivamente, si.
__ En muchas ocasiones.
__ Pocas veces,

__ Pefinitivamente, no.

- 28.- Gi al citarse con alguien en un
ar piblico (estacion de metro, café o
tro comercial) v que la otra persona se
rasa 10 minutos. ;Con qué frecuencia
. se lleva aigo para leer o escribir?

__Lamayoria de las veces.
... La mitad de las veces.
__Solo ocasionalmente.
__Nunca.

- Quienes le conocen bien, ;lo
isideran dominante y mandon?

__ Defimittvamente si,
__ En muchas ocasiones.
__ Pocas veces.

___ Definitivamente no.

- Para quienes ie conocen bien, ;estan
acuerdo en que Ud. tiene menos
roia que la mayoria de la gente?

. 5i, demasiado lento; deberia ser mas activo.
__Igual que el termino medio.

__ No, es mds activo de lo normal.

__No, es demasiado activo

- Con respecto a la frase, “El ejecutivo
negocios mexicano tHende a ignorar la
a cuando se aplican inmediatamente a

trabajo pues esta preocupado
cipalmente por las ganancias” Ud.
1...

__Totalmente de acuerdo.
__En acuerdo.

__Ligeramente en desacuerdo.
__ En total desacuerdo.

Cuando tiene un trabajo muy
rortante, sle resulta ¢il el acumular
510n para hacerlo mejor?

—Si, la tension siempre me ayuda a trabajar mejor.

— S, frecuentemente la tensién me ayuda a trabajar mejor.
— No requiero acumular tension para trabajar bien.

— Definitivamente la tensién no me avuda en mi trabajo.

-Con respecto a la frase, “hacer lo que
agrade sin importar el dinero que
e” Ud. esta. ..

__ Totalmente de acuerdo.

__ En acuerdo.

__ Ligeramente en desacuerdo.
__ En total desacuerdo
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{- Para quenes le conocen bien,
starian de acuerdo en que le gusta
ympetir e intentar ganar por todos lo
iedios?

__ Definitivamente, si, en todas las ocasiones,

__Solo en ocasiones especiales.

__Raras ocasiones.

__ Defintbvamente, no; para mi los fines ne justifican los
medios

5.- Para quienes le conocen bien, ;estan
e acuerdo en que presenta una tendencia

hacer la mayoria de las cosas
presuradamente?

__ Mucho mas apresuradamente que el reste de las personas
__ Mads apresuradamente que ias demads personas.

__ Al mismo ritmo que las demds personas.

___ Mas lento que el restc de las personas.

.- ;Cuando va a recibir sus calificaciones
ra sean de trabajo o escuela) describiria
mo angustioso el iempo de espera?

__Todas las ocasiones.

__Solo en ocasiones especiales.

__Rara vez me preocupo por las calificaciones.
__ Definitivamente no.

7 - La mavoria de las personas tienden a
erder el tiempo.

__ Definitivamente, si; la mayoria siempre busca una forma de
perder el tempo

__ S5i, mucha gente no aprovecha bien su tiempe.

__ No, considero que poca gente pierde el tiempo.

__ Definitivamente, no; la mayoria de la gente busca aprovechar
el ttempo.

8.~ Su esposo(a) 0 su amigo{a) intimo ;le
asificaria como una persona...?

__ Sin duda, competitiva.
__ Mas bien compehtiva.
__ Mas bien tranquila.
___Sin duda, tranquila

9- Con respecto a la frase, “honor a
uien honor merece”, Ud. esta...

__ Totalmente de acuerdo.
__Enacuerdo.

__ Ligeramente en desacuerdo.
___En total desacuerdo.

0.- Comparado con sus compaferos de
abajo, ;Ud. es maés preciso (cuidadoso en
s detalles)?

__Defimitivamente maés cuidadoso.

__ Mas cuidados que la mayoria.

__Igual de cuidadoso que el resto de las personas.
__ Menos cuidados que la mayoria.
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