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INTRODUCCION.

El tema que presentamos en esta investigacidn, es el de --
SATISFACCION E INSATISFACCION EN EL TRABAJO, para su desarrollo,
utilizamos como parametro de accidn, el modelo de investigaciodn-
accidén el cual se aplicd a seis empresas piblicas y seis priva--
das por medio de un cuestionario que consta de treinta preguntas,
y que analiza algunos aspectos administrativos, la resolucidén, -
analisis vy alternativas para los problemas detectados, fueron --
hechos por los mismos trabajadores, mediante las respuestas que-
dieron a los cuestionarios.

Para estructurar el marco tedrico, fue necesario revisar los an-
tecedentes que amparan el estudio sobre la satisfaccidén del tra-

bajo.

En el capitulo I, presentamos el planteamiento del proble--
ma, que marca la directriz que tomara la investigacion. Como se
gundo tema, analizamos las principales teorias del comportamien-
to de Simon, Barnard y Mc. Gregor, al andlisis de estas teorias,
son el marco tedrico, v sirven en nuestra investigacidn, ya que-
nos muestran los principios de conducta de los individuos en 1la
organizacidén, y en base a estas teorias, se estudid posteriormen

te elementos de satisfaccién e insatisfaccién en el trabajo. Se




presenta también, un estudio sobre motivacién y motivadores, asi
como los elementos de la satisfaccidén, los cuales nos ayudan a -
ser mas analiticos en el estudio de las necesidades y como satis
facerlas. Dentro de la misma linea, incorporamos el tema del -
liderazgo, ya que tiene relevante importancia en las relaciones-
laborales, y es un aspecto complementario para el logro de la sa
tisfaccidn en el trabajo.

Para finalizar el marco tedrico presentamos el tema de clima or-
ganizacional, que nosotros visualizamos como un resultado de la-
relacidén de los aspectos que anteriormente hemos sefialado en es~
te capitulo.

En el capitulo tres damos una descripcién de la metodologia de -
investigacién. El presente trabajo se realizd con la finalidad-
de llevar a la practica la metodologia de investigacidn-accién -
como ya se menciond, tiende a lograr una administracidén mds efi-
ciente y de mayor participacién en las empresas, la investiga---
cién recaba datos de organizaciones piblicas y privadas los cua-
les fueron dados por los propios trabajadores y los analizaron -
ellos mismos para hacer un diagnéstico y detectar sus propios -
problemas, ademds de proponer soluciones que fueron medidas me--

diante el método del campo de fuerzas que plantea Kurt Lewin.

Los resultados del estudio y andlisis de los datos gue obtuvimos

estan presentados en el capitulo cuarto.




Finalmente se incluyen las conclusiones a que llegamos al anali-
zar los casos de las empresas, tanto publicas como privadas, los
cuales nos muestran las similitudes y diferencias que éstas tie-
nen en cuanto a la satisfaccidén vista por sus propios empleados.
Todo lo anterior, nos didé el material necesario para poder elabo

rar las conclusiones de este trabajo.




I. PIANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Es innegable que, debido a la actual situacidn de crisis -
econémica en que vivimos, las relaciones laborales que se dan en
las diferentes actividades econémicas y administrativas del pais
se deterioran en forma constante, pues cada vez es mas amplia la
brecha existente entre las diferentes clases sociales que inte--

gran la sociedad mexicana.

Sin embargo, también existe un sentimiento generalizado en-
la poblacidén de que el trabajador al servicio del Estado (coman~
mente llamado burdcrata) obtiene una serie de ventajas y presta-
ciones que son inalcanzables para la clase trabajadora del sec--
tor privado, lo cual en teoria, debe proporcionar al burdcrata -

una mayor motivacidén para el desempefio de sus labores.

Sabiendo de antemano que uno de los factores mas importan--
tes que intervienen para lograr una buena productividad es el de
la motivacién, decidimos realizar la presente investigacién para
determinar cuales son los diferentes niveles de motivacidén o sa-
tisfaccién que se dan en los empleados de algunas empresas de -~

los dos grandes sectores del pais: el pUblico y el privado.




De acuerdo a nuestro propio criterio y a comentarios recibi
dos, establecimos como hipétesis que "el nivel de motivacién en

el sector publico es mayor que el que se encuentra en el sector-

privado".

Para comprobar o invalidar dicha hipdtesis establecimos una
metodologia de investigacidén que consiste en llevar a cabo una -
encuesta directa en doce empresas (6 publicas y 6 privadas) por-
medio de un cuestionario que nos permita obtener bases de compa-

racidén entre las respuestas de los empleados de cada sector.




II. MARCO TEORICO.

Desde los ticmpos mds remotos -1 hombre ha buscado diferen--
tes formas de lograr satisfacer sus necesidadcs, podemos decir, -
gque en primera instancia dcbid allegarse de alimento, casa y ves-—
tido para lograr subsistir, ésto fue motivado por sus requerimien

tos meramente fisioldgicos.

Actualmente, el hombre se encuentra ante una serie de facto-
res que intervienen directamente en el logro de su satisfaccidn -
personal, los cuales repercuten no solamente en el ambito fisico,
sino que afectan también su conducta. Dentro de éste capitulo,
presentaremos cada uno de estos factores y el como se relacionan-
entre si para dar por resultado la satisfaccidn o frustacién que
el hombre siente cuando realiza determinada actividad. En prin-
cipio estudiaremos las teorias existentes sobre el comportamiento,
las relaciones humanas y la motivacidn, ya que éstas nos mostra--
ran las tendencias mas comunes de conducta interpersonal, y los -
moviles que conducen estas acciones. Estos antecedentes nos ser

virdn para definir los elementos que conforman la satisfaccidn, y

como ésta se deriva en alguna medida del tipo de liderazgo; a su-
vez, estos dos factores se involucran para motivar o bien, como -
algunos autores piensan, no tiene una relacién directa con respec

to a la motivacidén en la empresa; como lo marca Herzberg, podémos




estar satisfechos en un momento dado, pero no motivados.

A) TEORIA DEL COMPORTAMIENTO.

El andlisis de estas teorias, es fundamental para nuestra --
investigacidn porque nos sirve de antecedente para conocer como -
ha sido estudiado el comportamiento que desarrolla un hombre para
lograr la SATISFACCION O INSATISFACCION en el trabajo que reali--
za. La teoria del comportamiento o conocida también como Beha—
viorista, presenta su estudio con dos enfoques; uno hacia la orga
nizacidén formal, en estructuras, sistema de informacidn, autori--
dad, etc. (en nuestro caso investigamos elementos de este tipo),
Yy el otro de organizacidén informal (para el logro de la armonia -
en el clima organizacional), sin embargo, se contempla el concep-
to de organizacidn como un sistema cooperativo racional, es de-—-
cir; derivado de los enfoques formal e informal se pretende la -
participacién creativa de los integrantes de la organizacién, de
tal suerte, que la cooperacidon que consiente Yy racionalmente se -
lleva a cabo, es la mejor forma de trabajo, la teoria del compor-
tamiento analiza aspectos del manejo de personal en algunos ru---

bros y con representantes de las ideas sobre la conducta.

Uno de los principales defensores de la teoria de la conduc-

ta es Simon, quién hizo estudios sobre el comportamiento del hom-




bre en la organizacién, analizdé las caracteristicas de los mode--
los de las corrientes anteriores y criticd sus ideas, tal es el -
caso del hombre-econdémico, el cual penalizd muy severamente y 1lo

modificdé hasta lograr algo mas real el HOMBRE ADMINISTRATIVO.

Es innegable que el hombre econdmico dispone de un sistema -
completo vy consistente de preferencias, gque le permite elegir --
siempre entre las alternativas que se le presentan; por lo gene--
ral se da cuenta de lo gue son, y existe siempre la posibilidad -

de determinar cuales son mejores.

La base de la teoria del comportamiento tiene tendencias de
psicologia social que siguen la pauta de Freud, y trata de redu--
cir todo conocimiento a efecto, como por ejemplo; la solucidn de
algunos problemas de grupo, provoca acumulacién y a lavez descar-
ga de tensiones.

Ios cientificos antecesores de ésta corriente del comportamiento-
han intentado demostrar, de acuerdo con las teorias de Freud, que

las personas no son tan racionales como ellos creian ser.

Es viable determinar que todos aquellos que han observado a
las organizaciones a nivel administrativo hayan intentado estu---
diar su teoria, resulta obvio que si el comportamiento humano en

las organizaciones no es totalmente raccional, por lo menos inten




ta hacerlo. Generalmente el comportamiento que se suscita den—
tro de las organizaciones esta casi en su totalidad, orientada -
por la tarea, y en determinado momento es eficaz para alcanzar -

sus propdsitos.

"Lo que constituye la preocupacidén central de la teoria ad-
ministrativa es el limite entre los aspectos racionales y no ra-
cionales del comportamiento social humano". Es necesario hacer
hincapié que la teoria administrativa es particularmente, la teo
ria de la racionalidad intencionada y limitada del comportamien-
to de los seres humanos que "se dan por satisfechos" porgue no -

tienen la inteligencia necesaria para conseguir el maximo.

Ya que por un lado mientras el hombre econdémico tiene una -
"visién mas amplia", y como consecuencia de ésto, puede "elegir-
la alternativa que mds le convenga" entre todas las que €l pueda
disponer, mientras que en lo que respecta al hombre administrati
vo, busca simplemenfe un camino de accidén que sea satisfactorio-
o lo bastante bueno, como por ejemplo en los hombres de negocios,
aungue no lo sean para la mayoria de los economistas son; parti-

cipacién en el mercado, beneficio adecuado, precio justo, etc.




El comportamiento es finalista en cuanto que se guia por me
tas u objetivos generales; es racional en cuanto que elige alter

nativas que llevan al cumplimiento de las metas previamente se-—

leccionadas.

Otra de las teorias de la conducta es la analizada por Bar-
nard y gue se conoce como teoria de la autoridad, en la cual de-
fine gque una persona puede y acepta una comunicacidén como autori

taria, sélo cuando se den 4 condiciones simulténeamente.

a) Que pueda entender, y lo haga, la comunicacion.

b) Que en el momento de su decisidn, crea que no es incon-
gruente con el propdsito de la organizacidn.

c) Que en el momento de la decisidn, crea que es compati--
ble con su interés personal como un todo.

d) Que sea capaz de acatarla mental y fisicamente.

Esta teoria sobre la autoridad, nos da linea para saber co-
mo se debe entender ésta Gltima, ésto con el fin de saber de que
manera las instrucciones se llevardn a cabo de una buena forma y
creando sentimientos de SATISFACCION al hacer el trabajo, y no -

frustracién por Ordenes prepotentes. (este punto se evalla en el

cuestionario que aplicamos).

SN 45 s -



Una teoria mas sobre la conducta, es la que presentd Mc.Gre
gor, con el estudio de la conducta vista de los polos diametral-
mente opuestos, esta es la teoria X, Y, en la cual analiza dos -
tipos de conducta; El hombre gue tiene caracteristicas de la —--
teoria X es un hombre esencialmente flojo, que sb6lo se mueve por
incentivas econdmicas y que no tiene creatividad ni responsabili
dad de tal forma que se debe controlar y darle trabajos operati-

vos y mondtonos.

Las caracteristicas del hombre que analiza la teoria "Y" —-
son; que el hombre tiene motivadores propios, iniciativa y puede
tener grandes responsabilidades, ademas, de ser creativo y auxi-

liar en el logro de los objetivos de la organizacidn.

De esta manera, (no siendo tan estrictos) podemos analizar-
los dos tipos de trabajo; intelectual y operativo, y preveer dque
las condiciones de SATISFACCION se alcancen de la mejor manera,-—
conciliando de los dos tipos de trabajadores con los de la orga-

nizacidén.

Las caracteristicas basicas de administracién de la teoria-
del comportamiento, es que aplica directamente la ciencia compor

tamental y concibe al hombre como "hombre administrativo" el gue




es capaz de tener un andlisis racional y se encuentra siempre --
ante la alternativa mas favorable, aunque no la mejor, de tal --
suerte que la teoria de la conducta ve el comportamiento organi-
zacional del individuo, como el de un ser racional que toma deci
siones en cuanto a la participacidn en las organizaciones, y se
motiva por medio.de incentivos mixtos y la relacidén que guardan-
sus objetivos con los de la organizacidn son negociables y poco-
conflictivos, sin perder por esta causa la relacidén y equilibrio
entre eficacia y eficiencia. Esta teoria busca, (a diferencia-
de las anteriores y posteriores) como resultado una eficiencia -
satisfactoria y no pensando llegar a la maxima eficiencia.
Algunas otras teorias que apoyan el estudio del comportamiento,
son las que fueron creadas por Mc. Gregor, Maslow, Herzberg, - -
Mc. Clelland y Vroom, sin embargo, estas teorias tienen un enfo-
que hacia la motivacidén y satisfaccidn, por lo tanto, profundiza
remos en su estudio cuando tomemos el tema: Teorias de Motiva---

cidn.




B) TEORIAS DE REIACIONES HUMANAS.

Estas teorias son necesarias para nuestra investigacidén -
por que se le da importancia al facor humano, y fueron basicas-
para la confeccién de cuestionariqs dirigidos, que ponen en cla
ro los sentimientos y actitudes de los trabajadores en las em—-
presas, partiendo de estas ideas, nos fundamentamos para cono--
cer qué planteamientos hace esta corriente en relacidén al bien-
estar y satisfaccidén del trabajador, ya que ésta es la princi--
pal preocupacidén de los pensadores de esta escuela, y ésto se -
ve representado por la frase: "el elemento humano es lo mds im-

portante de la empresa”.

Derivada del enfoque humanista que se le da a la teoria de
la administracidn, y con la aparicidén de la escuela de las rela
ciones humanas, se suscitd un cambio en los sistemas administra
tivos, que hasta entonces se venian manejando, es entonces cuan
do el hombre pasa a ser tomado como elemento fundamental en el
ambito administrativo. "Los mismos aspectos anteriormente colo
cados frente a la maquina, pasaron a colocarse ahora frente al

(1)
hombre."

A partir de este suceso se realizaron algunos estudios que

provocaron cuestionamientos, tales como: ¢Coémo conocer y medir-




la potencialidad del hombre? ¢Como llevarlo a aplicar totalmen-
te ese potencial?

:Qué lleva al hombre a ser mas eficiente y mds productivo?
:Cudl es la fuerza bdsica que impulsa sus energias a la accién?

:Cual es el ambiente mds adecuado para su funcionamiento?".

En este sentido, empezaron a aparecer una serie de respues
tas gque dieron como resultado un alto nivel de informacidén, lo-
cual trajo como consecuencia que surgieran una serie de técni--
cas administrativas, las cuales provocaron ciertos cambios que-
beneficiarian el desempefio humano dentro de la organizacidn.
Con los primeros estudios sobre la motivacidén humana surgié 1la
teoria behavorista de la administracidén, la cual estudiaba, ade
mads del comportamiento del individuo, el comportamiento de la -
organizacidn, con un mayor énfasis a este Gltimo. "Segln este
nuevo enfoque, mediante el trabajo el hombre vislumbra consien-
te o inconsientemente las perspectivas de satisfaccidén vy de —---
autorealizacidn qgue las actividades que desarrolla le permiti--
ran alcanzar.

Innumerables investigaciones revelaron ciertas aspiraciones fun
damentales que condicionan el comportamiento humano dentro de -

(2)

la empresa.”




1. Deseo de sentirse necesario e importante para la organizacién
a la que pertenece;

2. Deseo de sentir el interés del jefe por su éxito o bienestar;
3. Deseo de recibir reconocimiento y aprobacidn por lo que hace,
principalmente cuando tiene exito Y cuando produce provecho a la
organizacidn;

4. Deseo de recibir consideracién y respeto por medio de un tra-
tamiento capaz de mantener su amor propio y su auto~apreciacidn.
5. Deseo de participar y de sentirse integrado y feliz dentro de
un ambiente de relaciones humanas compatibles

6. Deseo de sentirse comprendido por sus superiores en cuanto a-
los problemas personales que lo afectan y que muchas veces condi
cionan su pensamiento y su accidn

7. Percepcidn de posibilidades claras de permanencia en la orga-
nizacidén, de progreso y de futuro

8. Visualizacidn de los objetivos organizacionales capaces de -

hacerlo sentirse orgulloso de ser miembro de la organizacidn.

La escuela de las Relaciones Humanas examina empiricamente-
el comportamiento humano dentro de la organizacién y pretendid -
encontrar soluciones a los problemas creados en el individuo, la
sociedad industrializada y en el desarrollo de las grandes orga-

nizaciones", es decir, estudia a los trabajadores en base a en--




trevistas, para asi poder detectar los problemas que van a ser -
objeto de estudio de las inquietudes de toda la organizacién.

Ccomo se sabe la escuela de las relaciones humanas es criticada -
por haber sobreactuado la importancia de la armonia y disminuido
los conflictos en toda la organizacidn, y cuando se ocupd del --
problema a nivel individuo o grupo, tuvo que acentuar sus aspec-
tos psicoldgicos en los conflictos, los cuales se conciben como-
un sistema de las malas relaciones interpersonales, estos con---
flictos derivan de la incomprensidén, que a su vez es el resulta-
do de sentimientos de frustracidén y de mala comunicacidén, sin em
bargo, este problema no se soluciona con un sistema de entrevis-
tas, sino que se deben hacer un andlisis del funcionamiento de -

estos factores hacia toda la organizacidn.

La escuela de las relaciones humanas, analizd no solamente-
al individuo, sino que también se enfocd hacia toda la empresa, -
y esto lo podemos ver representado en el famoso estudio compren-
dido bajo la direccidén de Elton Mayo en la Wetern Electric's Haw
thorne Plant, que es considerado como un punto de partida de las
relaciones humanas, el objetivo principal de la investigacién, -
fue el examen de las condiciones de trabajo en relacidn con la -
produccién y, mads en general, la determinacién y clasificacidén -
de los diversos problemas existentes en toda situacién laboral.

Este método de investigacién no difirié mucho del de Taylor, y -




lo que se pretendid fue poner en relacidén el trabajo del obrero

con variables tales como la luminosidad, fatiga y otras, ademas,
los investigadores se enfocaron en introducir psicoldgicos y so-
ciopsicoldgicos, de donde se determina el comportamiento organi-

zacional.

Para que Mayo pudiera desarrollar la investigacidn, fue ne-
cesario aplicar encuestas, las cuales se consideraron el instru-
mento mas adecuado para la exploracidén de una situacidén compleja
y cuya comprensién exige no sdélo visualizar los hechos externos,
sino también las actitudes y sentimientos de los individuos res-
pecto de tales hechos.

Cuando realizaron las entrevistas a los empleados de la planta -
industrial, el grupo de investigadores trato de explorar primera
mente su moral, y la satisfaccidén o insatisfaccidn respecto del-
trabajo y la organizacidn, y como un segundo aspecto intentaron-
determinar la razdn de ser de dichas actitudes, ésto mediante el
estudio del origen personal de los encuestados. Los resultados
obtenidos de la investigacidn, reflejaron que la explicacidén del
comportamiento de los trabajadores, se encontraba no tanto en -
las caracteristicas de la personalidad del individuo, sino que -
eran adquiridas socialmente fuera de la empresa, es decir, que -
los principios determinantes del comportamiento laboral deben --

ser buscados en la estructura y cultura del grupo gie se forma -




espontédneamente en la organizacién, de este modo el okrero deja-
de ser contemplado como ente psicoldgico aislado, para ser visto
en calidad de miembro de grupo, ésto es, como individuo cuyo com
portamiento viene en gran medida por los valores y normas del -
grupo al que pertenece, finalmente estas variables socioldgicas-
reflejan los rasgos de la investigacidén durante este proceso.
Algunos autores que siguieron esta misma corriente de la escuela
de relaciones humanas vy que utilizan principalmente conceptos in
teraccionistas, son entre otros; W.F. White, G. Homans, L. Sayles,
en las ideas que presentan existen algunas diferencias pero todos
estan de acuerdo en que en los estudios organizacionales se pres
taba mucho mds atencidén a lo que la gente piensa o siente que a
lo gue realmente hace (actividad) y principalmente en la forma -

en que establecen contactos entre si (interaccidn).

En relacidén a las variantes a gue s2 somete el comportamien
to, Chapple hace incapié en que no es posible cambiar las actitu
des de los obreros con sdlo ensefiar a los encargados del control
de las técnicas de las relaciones humanas, plantea que sdlo en -
cambio y la mejor realizacidn del trabajo se podrd realizar a --
través del cambio de la estructura tecnoldgica y sobre todo la -
interaccidén de la organizacidn. En este sentido Arensberg plan
tea, que después del andlisis de cada uno de los casos que las -

técnicas de relaciones humanas aplicaron en forma satisfactoria,




se did cuenta que en todas estas situaciones se produjo un proce
so semejante en tres fases diferentes. En primer lugar, se vi-
sualiza constantemente un cambio en las relaciones sociales basi
cas (en el modelo de interaccidn), en segundo término un cambio-
en lo gue respecta a las actitudes, y finalmente, como consecuen
cia de las anteriores transformaciones provocan cambios también-
en las actitudes de los miembros de la organizacidn (mayor coope
racién, incremento de la productividad, etc.). Este cardcter in

teraccionista es otra caracteristica importante de la escuela.

Donal Pelz, tras intentar relacionar las practicas de direc
cién y control con la actitud general de los empleados, se pudo-
dar cuenta que ésto no dependia nada mids de la naturaleza de ---
aquellas practicas, sino también, el papel gue juega la jerar---
guia organizacional (el responsable de la supervision).

De esta misma forma otros estudios han demostrado gque la capaci-
dad para incluir en la escala jerarquica, no sd6lo produce efec--
tos en la moral y motivacidn de la organizacidn, sino gque los -

tiene también sobre la productividad.

La coordinacidén de los factores gue interact@an en una rela
cidén, conlleva a resualtados fructiferos, las diversas condicio--
nes de trabajo, influyen sobre 1la productividad de los empleados

v esta es la respuesta de una buena relacidén laboral, la cual ~--




s6lo se puede lograr con un adecuado sistema de motivacidén, que-
a su vez, es la parte intermedia entre la necesidad y el logro -

de la satisfaccion.



C) TEORIAS DE MOTIVACION.

El estudio de las teorias de motivacidn es determinante --
para nuestra investigacidn, porgue algunos autores la consideran
sinénimo de satisfaccidén, y otros piensan gue no son comparati--
vas como Herzberg, el cual ve apoyada su idea en las fases que -

representan las etapas del ciclo motivacional (ver grafica I).

Para adentrarnos en el estudio de motivacidn, veremos prime

(3)
ro algunos antecedentes hechos por Cofer en materia de necesi
dades; las que se definen como impulsos internos que hacen que -

las causas obren infaliblemente en cierto santido, y tienen las-

. . 4 )
siguientes caracterlsticas:

1. OBJETO. Las necesidades deben tener siempre un objeto mate
rial determinado o un resultado. Se tiene necesidad de algo, de
alimento, de seguridad, de conquistar la naturaleza, se superar-
se, etc.

2. CONTENIDO. Debe tener un contenido concreto que depende de
las condiciones del medio exterior y de la manera como se satis-
face la necesidad.

3. REPETICION. Esta es una condicién importante, la necezidad
no se presenta una sola vez, cada vez que se satisface se vuelve

< . .
a presentar y asl se va enriqueciendo el contenido de la necesi-

dad.
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4. EVOLUCION. La necesidad se desarrolla a medida gue se am--

plia el circulo de objetos que mantienen y desarrollan la vida -

del individuo.

En los estudios sobre las necesidades se descubridé la exis-
tencia de ciertos factores que inducen su satisfaccidn, los cua-
les son llamados motivadores; Abrahan Maslow adentrandose en el
analisis de estos Gltimos, cred una teoria la cual es conocida -

(4)

como jerarquizacidén de las necesidades la que estd formulada-

con cinco rubros (ver grafica II)

1. NECESIDADES FISIOLOGICAS. Llamadas también vitales e indis
pensables para conservar la vida, tales como, el hambre, la sed,
respirar, etc., siendo éstas las primeras que el hombre busca sa
tisfacer.

2. NECESIDADES DE SEGURIDAD. O de proteccidn, contra los peli
gros, amenazas Yy privaciones, el deseo de sentirse seguro de -~-
afrontar los riesgos que puedan presentarse en el futuro y que -
afecten la proteccidn, salud y economia de él y de su familia.
3. NECESIDADES SOCIALES. O de sentirse parte de un grupo, de-
aceptacidén y de asociacién. Por instinto gregario el hombre bus
ca la integracidén con sus semejantes perteneciendo a grupos, pe-
ro ademds ser aceptado y reconocido en ellos.

4. NECESIDADES DE ESTIMA. O de respeto o de los miembros inte

grantes de su grupo o sociedad, es indispensable que dentro de -~




los grupos a que pertenezca, se sienta estimado, querido y que -
tiene cierto prestigio entre los demas.

5. NECESIDADES DE AUTOREALIZACION. De superacidn personal, se
presenta cuando el hombre siente el impulso de desarrollar todas
sus potencialidades fisicas e intelectuales, de que es capaz de
crear, de aportar algo nuevo, de saber que va progresando en foxr

ma constante.

Es importante sefilalar que un requisito indispensable es dque
las primeras necesidades estén adecuadamente satisfechas para -
que surjan las del nivel siguiente, y asi sucesivamente, a esta-
relacidén Maslow la ha denominado "prepotencia de Necesidades" -~
ademas, las necesidades se manifiestan en distintos grados en -
los individuos, dependiendo de la jerarquia que cada uno le otoxr
gue, a excepcidén del primero, los demds niveles pueden no ser sa
tisfechos completamente, porque las necesidades tienden a aumen~
tar a medida que se hacen intentos por satisfacerlas, una perso-
na puede satisfacer las necesidades econdmicas, pero tener una -
necesidad constante de prestigio. "En lineas generales, la teo-

(5)

ria de Maslow presenta los siguientes aspectos:"

1. Una necesidad satisfecha no es motivadora del comportamiento.
2. El individuo nace con necesidades fisioldégicas inatas que de-

terminan su comportamiento.




3. E1 individuo aprende nuevas necesidades (de seguridad) las ne
cesidades fisioldgicas y de segquridad forman las necesidades pri
marias del individuo (por su supervivencia).

4. las necesidades secundarias surgen posteriormente a las de se
guridad y fisioldgicas, sin embargo, cuando se logra alcanzar la
jerarquia superior es por que estdn satisfechas las anteriores, -
pero no todos consiguen satisfacer todas las necesidades, ya que
ésta es una conquista individual.

5. Las necesidades mas elevadas son predominantes en relacidén -
con las mas bajas.

6. Las necesidades bajas requieren un ciclo motivacional rapido,
pero en las altas el ciclo es muy largo, pero la falta de satis-

faccién en una necesidad baja nulifica a las demas.

Frederick Herzberg (1960), didé una segunda teoria de la Mo-
tivacidén, compuesta por dos grupos de factores o necesidades. En
el primero de ellos se encuentran elementos tales como la politi
ca y la administracién de la compafiia, la supervisidn, las condi
ciones de trabajo, las relaciones interpersonales, el sueldo, po
sicidén, la seguridad en el puesto y la vida personal, Herzberg,~
sostiene que estos elementos son sdlo satisfactores y no motiva-
dores, en otras palabras, si los factores existen en un ambiente
de trabajo en gran cantidad y calidad; no producen motivacidn, -

el sentido de producir satisfaccidn; sin embargo su existencia -




evita la insatisfaccién. El1 segundo grupo incluye ciertos moti-
vadores relacionados con la satisfaccidn en el puesto, incorpo--
rando factores de logro, reconocimiento, trabajo desafiante, pro
greso y crecimiento. Su existencia produce sentimiento de satis
faccién, o falta de ésta (no insatisfaccidn).

El primer grupo de elementos fueron denominados factores de man-
tenimiento e higiene, su presencia no motiva a las personas de -
una organizacién, aln asi, deben estar presentes o se producira-
insatisfaccién. El seqgundo grupo, que son los factores de satis
faccidén en el trabajo, Herzberg los llamdé motivadores reales, de
bido a gque tienen el potencial de producir un estado de satisfac
cidn.

En esta teoria se considera que existen factores gque causan sa--
tisfaccidn en las personas y por lo tanto no son motivantes para
trabajar, pero la ausencia de los mismos producen insatisfaccién,
por otra parte, existen factores que causan insatisfaccidén (fac-
tores higiénicos), pero al eliminarlos no producen motivacidén, -
ésto obliga a no considerar a una misma escala la insatisfaccidn
como polo opuesto de la satisfaccidn, sino considerarlas en dife
rentes escalas, por todo lo que anteriormente hemos mencionado, -
a esta teoria también se le conoce como "teoria dual'.

"Los factores higiénicos o insatisfactorios estéan relacionados -

con los tres niveles inferiores de la jerarquia de Maslow”(6)—

(ver grafica III) esquematiza los factores satisfactorios e ---
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insatisfactorios relacionandolos con el trabajo.

Herzberg considera que el ambiente externo y el trabao tienen una
relacidén directa para lograr la motivacién, pero su analisis se -
enfoca en la naturaleza de las funciones ya que son la forma de -
lograr eficiencia y economia.

La introduccidn de los factores de higiene son preventivos de que
jas por parte de los trabajadores, pero no favorecen a la produc-
tividad, y los factores higiénicos de tipo monetarios s&lo afecta
rian temporalmente, por tanto esos factores no permitiran "una -
salida estratégica de motivacién".

Como conclusidén Herzberg dice que los factores gue otorgan satis-
faccidén profesional son distintos a los de insatisfaccién (ver -
grafica IV),

"El opuesto de satisfaccidn profesional, no seri la insatisfac---

(7)

cibén, sino la nulificacidén, y ésto en el sentido inverso'.
Una comparacidn de las conclusiones de Herzberg con las de Maslow,
coinciden en que el efecto de motivacién de las necesidades pri--
marias tienen poco efecto de motivacidén (ver grafica V). Cuando-
existe un nivel de vida elevado, por tanto las necesidades secun-

darias son motivadoras por que generalmente las primeras siempre-

son satisfechas.

Con la intervencidén de David C. Mc. Clelland (1962) se emitid

otra teoria llamada: Motivacién de las Necesidades de Mc. Cle—~—
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lland, la que contribuyd identificando principalmente tres tipos
de necesidades motivadoras basicas, a las cuales clasificd en ne
cesidades de poder, necesidades de afiliacidén y necesidades de -

logro.

Los tres impulsos; de poder, de afiliacidn y logro, segun el
autor son de importancia especial para los administradores, pues
to que se les debe reconocer a todos para que una empresa organi
zada funcione correctamente, debido a que toda empresa organiza-
da y todo departamento de ésta representan grupos de personas --—
qgue trabajan juntas para lograr metas, la necesidad de logro es-

de maxima importancia:

a) NECESIDADES DE PODER, Mc. Clelland y otros investigadores com
probaron que las personas que poseen una alta necesidad de poder,
se preocupan en gran medida por ejercer influencia y control so-
bre los demas.

Por lo general, las personas buscan puestos de liderazgo.

b) NECESIDADES DE AFILIACION. Generalmente, las personas que tie
nen una gran necesidad de afiliacidn obtienen placer cuando son-

amados, aceptados y tienden a evitar el dolor de ser rechazados-

por un grupo social.

c) NECESIDADES DE LOGRO, Las personas due tienen una gran necesi



dad de logro, también tienen un deseo intenso de éxito y un te--
mor de igual magnitud al fracaso. En esta teoria se comprobd -
que los factores de motivacidn para el logro son mas claros para.
las personas que trabajan en compafiias pequefias, en las cuales -

normalmente tienen una motivacidn muy alta para alcanzarlos.

Una de las Gltimas teorias de motivacidn es, la de espectati
va de Vroom, ésta fue expuesta por el psicdlogo Victor Vrwoom, --
este investigador afirma, que las personas son motivadas a hacer
cosas para lograr una meta, si consideran que ésta es valiosa y-
si pueden observar el fin de su trabajo, les ayudarad a obtenerla,
es entonces gue la motivacién que tienen las personas para hacer
cualquier cosa, esta determinada por el valor que asignan al re-
sultado de su esfuerzo (ya sea positivo o negativo). Esta teo—-

L d . .
ria se basa principalmente en tres conceptos que son:

a) LA VELENCIA,- Representa el valor o importancia gue tiene pa-
ra una persona un resultado especifico, refleja la fuerza del de

seo de la persona o del atractivo que para ella tengan los resul

tados.

b) LA INSTRUMENTALIDAD.- Es un reflejo de la percepcién que la -
persona tiene de la relacién entre "un resultado de primer nivel”

y un "resultado de segundo nivel" como una promocidn.



c) LA EXPECTATIVA,(- Se refiere al grado, en gue cree que sus es-
fuerzos alcanzaran el resultado de primer o segundo nivel depen-

diendo del rendimiento.

Las teorias que hemos presentado sobre motivacidén nos delimi
tan las necesidades que deben ser satisfechas en un ser humano -
para dque pueda estar en las mejores condiciones de trabajo, sin-
embargo, no se han planteado de fondo los medios por los cuales-

se logra esta relacidn.



D) MOTIVACION Y MOTIVADORES.

Estos conceptos de motivacidén, son elementos basicos en el -
logro de la satisfaccidn, por tanto consideramos que al incluir-
los en nuestra investigacidn, nos serviran para entender mejor -
el proceso de la satisfaccidén o insatisfaccidén en el trabajo.

A este respecto, podemos decir, que los motivos humanos estan bg
sados en necesidades, las cuales existen en forma conciente o in
conciente, algunas son primarias, como loslrequerimientos fisio-
16gicos de agua, aire, alimento, suefio, etc. Otras pueden ser -
consideradas como secundarias, tales como la autoestima, status,

afiliacidn, afecto, logro y autoafirmaciodn.

El hombre tiene muchas maneras de conducirse en la vida, la-
mayoria, estan en potencia y se llaman aptitudes y otras se mani
fiestan y se llaman realizaciones. Para que una aptitud se mani
fieste se requiere de una motivacidén. Es este momento cuando co

nocemos el motivo o causa de las acciones del hombre.

Se puede contemplar la motivacidén como algo que implica una-
reaccién en cadena; empieza en las necesidades, que se transfor-
man en deseos y que, a su vez, provocan tensiones (es decir de--
seos insatisfechos) que después generan acciones para el logro -

de metas, y asi finalmente satisfacer los deseos.



El motivo, es una razdén para explicar una aptitud determina-
da, se incia en un impulso y se completa con el ajuste que satis
face al motivo. El impulso es un estimulo persistente, general-
mente de origen fisioldgico que demanda un reflejo ajustador.
Los motivos pueden ser complejos y conflictivos, una persona ~--
puede verse motivada al mismo tiempo por un deseo de bienes y -

servicios los cuales pueden tener estas caracteristicas.

Existe una situacidén que limita al propdsito de manejar la -
motivacidn y ésta es, que la persona, puede no ser capaz de tra-
bajar en Sptimas condiciones, ya sea por desconocimiento de la -
técnica o por incapacidad fisica, por lo que sélo se pueden ex--
presar por medio de motivacidén aquellas aptitudes que ya se tie-

nen.

Al estudiar la motivacidn, hemos encontrado principalmente -
dos tendencias para su explicacidén: algunos autores la conside--
ran como una fuerza energetizadora que impulsa al organismo para

la realizacidén de determinada actividad.

Otros la describen como un proceso en donde el organismo pre
senta y percibe ciertas necesidades, las cuales a través de detexr

minados impulsos que el organismo humano realiza, busca la satig

faccién de ellas.
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De esta manera podemos concluir que la motivacidn es un proceso
en el cual el organismo, por efectos de estimulos internos y exter
nos, presenta y ejecuta determinadas actividades que est&n encami-
nadas a cubrir las necesidades de la mejor forma provocando asi un
sentimiento de satisfaccidn, esta puede tener varias vertientes, -
es decir; la satisfaccidn puede lograrse por distintos motivos o -

por la conjugacidn de ellos.

e) ELEMENTOS DE SATISFACCION.
Hemos incluido este tema en nuestra investigacidn, por que es -
indispensable conocer la fase impulsora que determina la satisfac-

cidn en el trabajo.

Para profundizar en el andlisis de este punto, empezaremos por-
diferenciar lo siguiente: la motivacidn se refiere solo al impulso
y esfuerzo requeridos para el logro de una meta, mientras que la -
satisfaccidn estd enmarcada en el bienestar que se experimenta cuan

do un deseo se convierte en un hecho consumado.

Enseguida, mencionaremos algunos elementos de satisfaccidn:

a) SATISFACCION EN EL EMPLEO.- Es la perspectiva favorable o desfa
vorable que los empleados tienen de su trabajo. Expresa el grado-
de concordancia que existe entre las expectativas de las personas,
con respecto al empleado y recompensas que éste le ofrece.

La satisfaccidn en el empleado puede referirse, ya sea, a una -

persona O a un grupo y también a las partes del trabajo de un indi

viduo.



b) SATISFACCION Y DESEMPENO EN EL TRABAJO.- Durante muchoes anos se
supuso, que la satisfaccidn conducia a una gran actuacién del em--
pleado en su trabajo, pero esta suposicidn no es valida, ya que --
hay trabajadores satisfechos gue como productcres pueden resultar-
exelentes, deficientes o sdlo promedio, la relacidn satisfaccidn--
desempefio es mds compleja que la "satisfaccidn conduce a un buen -

desempeno”.

c) SATISFACCION EN EL EMPLEO Y VARIABLES DEL EMPLEADC.- La satis--
faccidn en el trabajo, se relaciona con algunas de las variables, -
mas importantes del empleado; como por ejemplo, la rotacidn del --
personal, el ausentismo, la edad, la ocupacidn y el tamafio de la -

organizacidn, en que trabaja.

Como seria de esperarse, una mayor satisfaccidn en el empleado-
se relaciona con una menor rotacidn de personal, mientras mids sa--~
tisfechos se encuentran tanto mds tender&n a permanecer en su tra-
bajo y viceversa. Los empleados menos satisfechos son los que - -
cambian mds a menudo de trabajo, tienden con mayor frecuencia a de
jar a sus patrones y buscar mejor cavidad en otros lugares, mien--

tras que sus compafleros mds satisfechos conservardn su empleo.

Las necesidades fisicas, sociales y egoistas son las que trata-
el hombre de satisfacer a lo largo de toda su vida, lo mismo en el
trabajo que fuera de éste. El problema gque tiene una gerencia gue
adopta esta filoscfia de cooperacidn voluntaria, es buscar maneras
de encauzar la conducta de los subordinados hacia los fines de 1la

organizacidn que puedan satisfacer este tipo de necesidades suyas,



la situaéién que arraiga aqui es, si la gente no esta convencida -
de un modo profundo y total de gue va a poder satisfacer sus nece-
sidades con el trabajo en un grado md3s o menos razonables, no esta
rid dispuesta a trabajar para nosotros voluntariamente, si lo po- -
dria hacer, por ejemplo, por miedo y no voluntariamente la idea de
cierta seguridad emocional o confianza en que el trabajo depare al
hombre oportunidades para satisfacer sus necesidades es esencial -
para que haya cooperacidn. Aqui es donde entra la accidn del Jefe
porque es sblo quien suele controlar estas oportunidades, ya que -
podemos decir que el Jefe controla los salarios y las promosiones,
de expresar creacidn, resolver problemas y adquirir experiencia, -
debe tener verdadera confianza en que va a tomar la mayor ocasidn

para poder satisfacer sus necesidades, por lo tanto la primera es
una confianza basica de los empleados y trabajadores con sus geren
tes o jefes, ésto es fundamental, sin &l no tenemos nada. Ahora -
por otro lado mientras su trabajo no sea satisfactorio, y no haya-
oportunidades en la misma situacidn laboral para desarrollarse, ja
més lograremos que la gente dirija voluntariamente sus esfuerzos -
hacia la consecucidn de los fines de la organizacibn, de hecho, --
ocurririd todo lo contrario, el trabajador convertiri su labor en -
una especie de castigo a la que se somete para lograr la satisfac-
cidén de sus necesidades basicas, después lo mids probable es que --

abandone su empleo.

En realidad el problema consiste en procurar que la conducta es
té& orientada hacia el logro de los fines organizacionales y &stos-
sean satisfactorios para los trabajadores, en proporcidn con el es

fuerzo que desarrollarén para alcanzar las metas de la organizacién.



Es esencial determinar que los trabajadores, cuyas necesidades per
sonales estén satisfechas en el trabajo, tienen mas posibilidades-
de permanecer dentro de la organizacidn, aln cuando no podemos eva
luar la importancia comparativa de las utilidades como sustituto -
de la idea de satisfacer necesidades directas, el logro de este --
Gltimo punto tiene valor e importancia para formar grupos de traba

jo estables.

El grado de satisfaccidn en el trabajo produce un nivel acepta
ble de salud mental entre los empleades, y en el sentido contrario,
cuando un gran nlmero estidn insatisfechos, su nivel mental es mas-
pobre en el promedio, y mds aln, en cada categoria ocupacional, --
por otro lado aquellos que realizan las labores operativas pero —--
que se encuentran satisfechos tienen un indice de salud mental si-
milar a la de trabajadores de puestos mids altos, y los insatisfe--
chos, entre los calificados y los semicalificados, tienden a pare-
cerse a los grupos de baja calificacidn, esta prueba concuerda en-
su totalidad con la hipbtesis de que las recompensas en ausencia -
de éstas experimentadas en el trabajo y manifestadas por medio de
las expresiones de satisfaccidn e insatisfaccidn en el mismo, cons
tituyen un importante y determinante de salud mental de los traba-
jadores.

En nuestra interpretacidn, las condiciones de trabajo hacen --
que las necesidades y esperanzas de la clase trabajadora produzcan
satisfacciones y frustraciones, las que a su vez originan percep--
cicnes favorables o desfavorables del propio valor de las oportuni
dades para el autodesarrollo y para la satisfaccidn de las necesi-

dades, éstos efectos reflejan las diferencias de salud mental ocu-



pacional reveladas en algunas evaluaciones.

Se ha mencionado por algunos autores que la satisfaccidn labo-
ral y la actitud hacia el trabajo son términos intercambiables, --
los cuales se refieren a la orientacidn efectiva de los individuos
hacia el rol de trabajo que estin desempefiando, asi las actitudes-
positivas hacia el trabajo son sin-onimos de satisfaccidn y las ac

titudes negativas de insatisfaccid.

Se ha propuesto que la satisfaccidn laboral estad compuesta por
diversas dimensiones, las cuales act@ian como un todo en la predic-
cién del comportamiento laboral, las dimensiones han sido la satis

faccidn con:

a) El trabajo mismo, la cual incluye el contenido y rutinas del --
trabajo, para estimar en qué grado las personas sienten que su ac-
tividad laboral es agradable, desafiante, creativa y pone en juego

sus habilidades.

b) Los supervisores y jefes.- Este se relaciona con gue tan consi-
deradas son las autoridades de la organizacidn, en gque medida pro-
porcionan recompensas y castigos a sus empleados, se interesan por

su bienestar y de que forma supervisa las actividades de trabajo.

c) Los companeros de trabajo.- En la medida en que los trabajado--
res sienten gue sus relaciones con sus compaferos de trabajo son -

agradables, parece existir mayor satisfaccidn laboral.

d) El salario y prestaciones.- Esta parece ser una gran fuente de
insatisfaccidn y se refiere al grado en el que los empleados consi

deran que tanto su sueldo como sus prestaciones se ajustan a sus -



necesidades y aspiraciones.

e) Las oportunidades de promocidn.- Este aspecto se relaciona con
el desarrollo que pueden tener los trabajadores, las aspiraciones
de avanzar y obtener mejores puestos en su trabajo, asi como ci--

mentar politicas de ascenso justas.

f) Las horas de trabajo.- Esta dimensidn tiene que ver con el tiem

po que una persona labora, y como usa las horas asignadas a é&l.

g) La carga de trabajo.- Este ltimo aspecto, se refiere a la re-
lacidn entre la cantidad de trabajo que tiene gque realizar un su-
jeto y el tiempo para efectuarlo, ademds de las facilidades que -

tenga en su trabajo para llevarlo a cabo.

Para lograr que estas dimensiones del comportamiento laboral-
tengan respuesta, es necesario ver no solo la satisfaccidn de los
empleados, sino que ademas, requiere de un sistema de control que
esté en linea para impedir que las ideas se distorcionen, esta es
una de las partes mids delicadas de la administracidn; el manejo -

del personal.

f) EL LIDERAZGO.

El liderazgo, es un elemento fundamental en la satisfaccidn -
del trabajo, ya que si las drdenes son dadas de tal manera que se
cumplan con la mejor voluntad, &sto se reflejard en mejores resul
tados productivos. Para profundizar en lo anterior, nos apoyare-
mos en una investigacidn hecha por los profesores: Salvador Andra
de y Ernestina Zapiain, donde ellos definen al liderazgo como un-

tipo de trabajo especializado que realiza el administrador para -



obtener, conservar, acrecentar su poder y control sobre los demas-~
y sobre el ambiente de la organizacidn. Esto lo logra mediante el
ejercicio de la "autoridad". Herbert A. Simon define la autoridad-
como "el poder de tomar decisiones que guien la conducta de otros.
Es una relacidn entre los individuos, "superior" el uno, "subordi-
nado" el otro. El superior da forma y transmite las decisiones, -
con la expectativa de que seran aceptadas por el subordinado. El -
subordinado espera tales decisiones y su conducta est& determinada
por ellas. Por tanto, la relacidn de autoridad puede ser definida
en términos puramente objetivos y de comportamiento. Implica com-
portamiento tanto de parte del superior como del subordinado. So-
lamente cuando estos comportamientos surgen existe una relacidn de
autoridad entre las dos personas implicadas. Cuando estos compor-
tamientos no surgen no existe autoridad, cualquiera que sea la teo

ria de la organizacidn sobre el papel".
De lo anterior podemos sacar las siguientes conclusiones:

1.~ El1 liderazgo es esencialmente un proceso que involucra elemen-
tos propios de la estructura de la organizacidn: Tecnologia, cua--
dros organizativos, poderio financiero, por una parte y por la - =-
otra involucra elementos psicosociales: procesos de influencia, 11

mites de autoridad, reacciones, emociones, sentimientos.

2.~ También podemos concluir que el liderazgo en las organizaciones
de trabajo es una forma de hacer politica dentro de ellas. El uso
de la palabra "politica" en contextos tales como la "politica de -
la familia","la politica de la universidad". "la politica de lide-

razgo" es nuevo. En los diccionarios todavia no se encuentra alqgu



na definicidn que nos muestre el significade con el cual esta pa-
labra es usada en la actualidad. El diccionario de la lengua di-
ce que politica son los métodos o t&cticas usadas en la direccidn
de un estado o gobierno. Con todo la palabra ha adquirido un con
junto nuevo de significados. Politica en el uso psicoldgico y so

cial acual se refiere al PODER Y AL CONTROL.

A la medida en que las personas desean, intentan obtener, po-
seen, se someten, comparten el poder y el control sobre otros, so
bre si mismos o sobre ambos. Se refiere a las maniobras, estrate
gias, tacticas, a sabiendas o nd, por medio de las cuales se bus-
ca, se obtiene, se comparte o se abandona el poder y el control -
sobre las relaciones de produccidn, sobre la propia vida o la vi-
da de ctros. También se refiere al lugar donde se encuentra el -
poder para tomar decisiones. Expresa quién toma las decisiones -
gque conciente o inconcientemente regulan o controlan los pensa- -
mientos, sentimientos, movimientos o comportamientos de otros o -
de estas estrategias, ya sea que procedan de un individuo o de un
grupo, que estén dirigidas a obtener o a abandonar el control so-
bre la persona misma, sobre otros y sobre los diversos sistemas -
de las organizaciones y de la sociedad. En resumen politica es -
el proceso de usar, compartir o abandonar poder y control y parti
cipacién en la toma de decisiones, en las relaciones de produccidn.
Es el proceso de interacciones muy complejas y de los efectos que
estos elementos tienen en la forma como estin presentes en las re
laciones entre persona a persona; entre per<ona y un grupo o entre

grupos y en las relaciones de produccidn.



3.- La tercera conclusidn es gue la naturaleza propia del lideraz-
go es contingente. Las complejas interacciones entre personas, --
sentimientos, emociones son tan diferentes como los individuos en-
tre si1 y por eso determinan la naturaleza contingente o situacio--

nal del liderazgo.

Lo gue a nosotros nos interesa en este trabajo es delucidar --
cual sera el objeto de estudio del liderazgo. A lo cual podemos -
responder: el proceso mismo por el cual se obtiene, se pierde o se
abandona el poder. Pero ¢Para qué este proceso como trabajo espe-
cializado en las organizaciones?. De acuerdo con la teoria de sis-

temas, para conservar el control del organismo.

Para mayor claridad didactica, en la siguiente p&gina, mostra-

mos un mapa comprensivo del proceso de liderazgo. Fig. # 1.

Una parte esencial para llevar a cabo un buen liderazgo, es la

de desarrollar de la mejor manera las siguientes funciones:

l.- TOMA DE DECISIONES.- Por ella el jefe llega a conclusiones, vy
formula juicios. Las decisiones se aplican a uno o dos unidades -
subalternas a un grupo en su conjunto y una vez que el jefe toma -

una decisidn, delega tanta autoridad como puede a sus subalternos.

2.~ COMUNICACION.- Es la tarea del jefe para crear la comprensidn-
y el entendimiento entre las personas. El proceso completo de je-
fatura depende de entender y comprender en todos los niveles de la

organizacidn.

3.~ MOTIVACION.- Es la tarea que el jefe efectfia para inspirar, --
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estimular y empujar a las personas a gue tomen la accidn gque se ne
cesita. Al motivar el jefe crea las condiciones estructurales y -
psicoldgicas para que las personas desempenen sus funciones y ha--

gan su trabajo con voluntad y entusiasmo.

4.- LA SELECCION DE LAS PERSONAS.- Es la tarea que el jefe hace pa
ra escojer personas para los cargos en la organizacidn y para las

promociones Yy ascensos.

5.~ DESARROLLO DE LAS PERSONAS.- El jefe debe ayudar a las perso--
nas a mejorar sus conocimientos, sus aptitudes y habilidades, el -
jefe garantiza el rendimiento bptimo entrenando, capacitando y de-

sarrollando al personal.

Lo anterior exige una evaluacidén, rendimiento, asesoria indivi
dual a los subordinados, instruccidn personal y la semiaccidn de -

las actividades que sean necesarias.

El concepto del liderazgo, es para los jefes de mayor experien
cia, la mas importante de todos los conceptos de la ciencia de la-
conducta aplicada a la administracidn, por el se ven enfrentados -
continuamente en el trabajo diario, con las cuestiones principales
de control. Asumen responsabilidades y mando, delegan facultades,
fijan objetivos, controla y evalla funciones y forman equipos de -

trabajos.

Un criterio que integra las ideas acerca del liderazgo, es la
que concibe una constante conducta del lider que va desde las es--

trategias determinadas por &l y las determinadas por el grupo.
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una

La eleccidn de la estrategia por parte del lider se basa en -

cantidad de fuerzas las cuales son:

FUERZA S DEL LIDER.

Su

Su

Su

sistema de valores.
inclinacidn por el liderazgo.
tolerancia a la ambiguedad.

estimacidén de la competencia propia.

FUERZAS EN EL GRUPO SUBORDINADO.

a)
b)
c)

d)

Sus necesidades de dependencia.

Su

Su

El

de

Su

Su

disposicidn para asumir responsabilidades.

interés en el problema.

grado en que comprenden y se identifican con las metas -
organizacidn.

conocimiento, experiencia y aspecto de la tarea del caso.

tolerancia de la ambiguedad.

Sus espectativas.

FUERZAS EN LA SITUACION.

a)

c)

En

El

tipo de la organizacidn, valores, tradiciones, mercado, -

servicios a la comunidad y tamano.

La naturaleza de la tarea: complejidad, necesidad de muchas

clases de experiencia, necesidades de creatividad.

La presidn del tiempo.

escencia, el liderazgo, es una transaccidn interpersonal. -



Los supuestos de comportamiento acerca de las personas y el --
ejercicio del poder se comunican verbal o no verbalmente, es decir,

mediante un encuentro interpersonal.

CLASES DE LIDER.

A continuacidén una breve descripcidn del perfil de las clases-

de lider.

1.- LIDER NATURAL.- Es el que dedica la mayor parte de su tiempo -
al trabajo operativo porque le gusta. Se encuentra involucrado en
el Area de su experiencia y es experto y confiado, no le queda - -
tiempo ni energia para concentrar su esfuerzo en la tarea de lider
y jefe de gerencia, en este tipo de personas, la accidn es intuiti
va, ya que tiende a tomar medidas primero, y hace reflexiones des-
puds y su organizacidn es personalizada, porque escoge a indivi- -
duos clave y reparte entre ellos el trabajo; se encuentra aislado-
de las personas bajo su direccidn y la comunicacidn que hace son -
improvisadas y tentativas, controla bajo inspeccidn y quiere verlo

todo personalmente valora lo que ve en términos de su preferencia.

2.- LIDER DE GERENCIA.- Pone é&nfasis en el trabajo de gerencia, -
realiza labores profesionales: plantea, organiza, integra o motiva,
dirige y controla. Delega funciones para aprovechar al maximo los
recursos, realiza el trabajo que le corresponde y descentraliza --
las decisiones.

El lider de gerencia piensa a fondo lo que pretende lograr, --

planea, para aprovechar todos los recursos personales y de la orga



nizacidén. Organiza grupos de trabajo en forma 1ldgica de acuerdo -
con la tarea qgue debe hacerse, el gerente dedica un esfuerzo igual
para comprender las ideas, necesidades y exigencias de las perso--
nas a su cargo. Fija limites de manera que los demds sepan lo que

espera de ellos.

La colocacidén de un ejecutivo que tenga a su cargo control de-
personal, y por tanto efectlie funciones de liderazgo es un hecho -
gue debe planearse con plena conciencia de las necesidades que ten
ga el &rea, ya que algunas son suceptibles de no funcionar en la -
forma mis adecuada sino se les otorga el tipo de control gue se --
adapte a ellas esto es, por ejemplo: una funcidén de direccidn pue-
de estar a cargo de una persona carismdtica (que es una caracteris
tica del lider innato) y por tanto, se tendra el poder de persua--
cidn necesario para que su personal trabaje con cooperacidn; pero-
si al contrario encontramos un funcionario autdcrata y despdtico, -
los trabajadores desarrollaran su labor -si es que lo hacen- bajo-
una constante presidn, e incluso desvirtuar su trabajo o revelarse
Es por &sto que hemos hecho incapie en lo dificil que resulta a ve
ces manejar personal, ya gue si no existe una colaboracidn coordi-
nada en la realizacidn de cualquier tarea, dificilmente obtendre--
mos resultados buenos y oportunos; ademids, un adecuado control de
recursos humanos nos responderd con un clima organizacional que fa

vorezca el logro de los objetivos de cualquier organizacidn.

g) CLIMA ORGANIZACIONAL.

Hoy por hoy, la satisfaccidn se compone no solo de elementos -

monetarios, es decir, existen otras variantes que complementan la



satisfaccidn, esto es; el medio ambiente, o en otras palabras el -
clima organizacional predominante en donde se labora es un elemen-
to que pone ventajas en alguna situacidn de competencia con otras-
empresas en relacidn a personal, por este motivo, consideramos im-

portante tocar este tema en nuestra investigacidn, dado que el cli

ma organizacional estd relacionado con los niveles de satisfaccidn.

El clima organizacional es el reflejo intangible de todos los
factores administrativos, es el que muestra la armonia o desequili
brio en los medios de produccidn, la forma de direccidn, la comuni
cacidn formal e informal, politicas, objetivos, etc. y el resulta-
do globalizado de la manera en como se dirige la organizacidn, es-

to es la funcidn del lider.

Los diferentes tipos de liderazgo (autocritico, democritico,-
Laisse-faire) van a crear diversos climas organizacionales, los --

cuales afectar-an a la conducta de los miembros del organismo.

En la parte analizada que corresponde a las empresas pliblicas,
observamos que el tipo de liderazgo que se d& es una variacidn . de
liderazgo autocrético, é&sto debido a que no siempre las decisiones
son tomadas en las altas esferas y se le otorga al empleado liber-
tad suficiente para tomar decisiones, con respecto a las personas,
ellas sienten que no se les reconoce como deberia cuando realizan-
alguna actividad bien, y sin embargo se les castiga cuando lo ha--
cen mal. El ambiente que prevalece es bueno a secas, al lider no-
le preocupa que salga bien la produccidn, ni si el empleado tiene-
un desempefio destacado; por todo ello decimos gue es una variacidn

- Pl . - .
del lider autocritico; ahora una caracteristica que se observd a -




estas empresas, es la postura del lider en cuanto a que en el tra
bajo, se sigan las normas y procedimientos establecidos para que
los empleados realicen sus actividades, por otro lado, en cuanto-
a las empresas analizadas en el sector privado, se afirma gque - -
existe un liderazgo autocrético; al personal no se le da tanta 1li
bertad para tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar
a sus superiores a cada paso. Con respecto a las recompensas los
miembros sienten que se les castiga y critica cuando realizan mal
un trabajo, pero cuando lo realizan bien no se les reconoce posi-
tivamente. El ambiente no es del todo hostil, pero hay ciertas -
dificultades por que no se les motiva, asi como tampoco hay mucha
comunicacidn entre las partes. Aqui si les interesa por mantener
la estructura; las decisiones estdn centralizadas por el lider vy
no delega responsabilidades a sus subalternos. Sin embargo, las-
normas son bajas debido a que no se pone mucha atencidn en el - -
buen desempefio y en una produccidn destacada del empleado, esta -
Gltima no es una caracteristica de un lider autocritico, ya que -
a 8l si le importa que salga la produccidn, sin embargo, en una -
pequena empresa el proceso y divisién del trabajo no estin bien -

definidos.

Aunque en ambas entidades (pGblica y privada) hayamos coinci
dido que se da una variacibn de tipo de liderazgo autocrédtico, no
es igual el clima en las empresas analizadas, debido a que hay va
riaciones en los factores administrativos y el lider se comporta-

de diferente forma en cada una de ellas.

El clima que se da en la empresa plblica es diferente al de



la empresa privada y esto lo podemos comprobar al observar el cua
dro de los promedios totales que se dan en cada una de las areas-

de satisfaccidn.

Como se observari el clima organizacional de ambas es dife--
rente no solamente por que fueron creadas con diferentes propdsi-
tos sino también, tienen un conjunto humano con una cultura orga-
nizacional diferente; en la situacidn actual fue mucho més alta -
en el sector plblico que en el privado aunque el ideal fue mis al
to en la privada es por ello que tenemos brechas mds grandes en -

las privadas.

Nosotros consideramos que tuvo mucho que ver que el &rea pri
vada analizada correspondia a la pequena empresa las cuales se ca
racterizan por no tener mucho control de las normas de produccidn,
asl como tampoco les interesa mucho motivar a su personal. Sin -
embargo, el empleado de la empresa privada tiende a valorar mids -

lo ideal gue la empresa plblica.

Podemos concluir en general, que el clima que se da en la em
presa pliblica es mejor que en la privada, aunque en ambas hay al-
gunos problemas, en los que después de saber donde se encuentran-
y de gue tipo son, creemos que es necesario tomar medidas correc-
tivas para mejorar la situacidn y en si el ambiente y de esta ma-
nera el trabajador se sienta comodo en la empresa y sea mis DXO--

ductivo.

ITI.- METODOLOGIA.

Para desarrollar la investigacidn del presente trabajo, recu




rrimos a la utilizacidén de un cuestionario tipo, el cual consta -

de 30 preguntas, y abarca diez aspectos administrativos de anali-

sis, todas las preguntas se encaminaron a detectar la problemati-

ca relativa a la satisfaccidn

(conforme a los factores higiénicos

de Herzberg), que es generada por la actividad laboral.

cuestionarios se aplicaron a algunas organizaciones integrando --

dos grupos,

seis privadas,

analizandose como muestra,

discrepancias que existen en ellas.

lo cual nos permitid confrontar las similitudes

ses empresas plblicas y --

Y

La formulacidn de la metodologia de aplicacidn y seguimiento

estid fundamentada en el modelo de investigacidn, accibn que se --

presenta a continuacidn.

A M b e

Formulacién conjunta de plancs
para acwar (Objctivos del programa
d¢ DO y medios de comguinar

L metas, v. qr: “formacidn de.
tquipos”)

t

Retroinformacidn al clicnte clave
o &l grupo cliente

T

Recopilacién adicional de datos

!

Recopilacin de datos y diag
del consulior

Conwlia al cientifico de la conducta

I

Forma en que el cjecutivo dlave
percibe los problemas

Actuacidn (nueva conducts)

T

Se discuten los datos y e trabaje
en Ia retroinforniacion, asi como en
los datos del cliente (surgen nuevas
aqitudes y nuevas perspectivas)

T

Retronformacon at grupo clicnte
(v gr: o las sesiones de formacion
de equipos, ¢l conwltor retroinior.
wa en resumen, y el grupo o de-
alls y amplia)

T

Recopilacion de datos

Actuacide

Formulacion de plancs pora s iuar

Se discute y w mahaja ca la perme
informacion y en lov danm oar
wrgen

[

Retroinformacin|

Recopiiacian de datos (revaloracses
del estado cn que w hatla l uvicns)



La resolucién y andlisis de los cuestionarios consta de cua-

tro fases:

a) Entrega de los cuestionarios a los trabajadores.

La distribucidn se hizo de manera individual con el fin de gue
se exponga los puntos de vista particulares, sin ninguna mani-

pulacién de terceras personas.

b) Resolucidn de cuestionarios por parte de los mismos trabajado-
res.
La solucidn a los cuestionarios fue en forma andnima, esto com
la finalidad de que el trabajador no sintiera presidn de ningw
na indole al contestarlo, y reglejara su sentir dentro de la -

organizacidn.
c) Andlisis de respuesta.

Posteriormente a la resolucidn de cuestionarios, los trabaija
dores codificaron los datos, y detectaron algunos problemas, los

cuales fueron analizados por ellos mismos.

d) Finalmente los trabajadores propusieron alternativas de solu--

cidén a los problemas detectados.
Analisis de campos de fuerzas.

Cuando los trabajadores tuvieron los problemas detectados se
procedid a hacer un andlisis de fuerzas, el cual consiste en de--
terminar las limitantes y los apoyos que se tienen dentro de la -

organizacidn para llevar a cabo una propuesta de solucidn a un --
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problema, nuestra funcidn como administradores fue la de evaluar-
las propuestas, a fin de gque se enmarcaran en la realidad, es de-

cir, fueran factibles o por lo menos no subjetivas.

Al revisar el cuadro global de la tabulacidn, (de todas las-
empresas analizadas) pudimos observar los niveles de satisfaccidn
en cada rubro, y poder hacer una comparacidn entre empresas plbli
cas y privadas, y conocer los iIndices en los cuales se reflejan -

las diferencias de comportamiento entre ambas.



FERTILIZANTES MEXICANOS.

Este 6rgano fué creado por decreto presidencial el 10 de junio de
1943 y se publicé en el Diario Oficial de la Federacidn el dia 17
del mismo mes y ano.

De acuerdo con el documento presidencial gue le dia forma, el pro-
pbsito de la seciedad era aprovechar el grano de las zonas guane-
ras de los literales de los territorios norte y sur de Baja Cali-
fornia, y de los estados de Sonora, Sinaloa, Nayarit, Jalisco, Co
lima, Michoacan y Gerrero hasta el puerto de Acapulco.

Con motivo de esta disposicidn legal, la empresa gueda formalmen-
te constituida el 17 de julio de 1943.

En este mismo afo inicia las operaciones con la explotacidn de la
zona guanera del noreste de México. A partir de 1962 Guanos y Fer
tilizantes S.A. ha adquirido varias empresas de capital privado -
gue han hecho que hasta la actualidad dicha empresa cuente con 14
complejos fabriles que agrupan 65 plantas industriales en opera--
cidn.

Cabe mencionar que a partir del 22 de noviembre de 1977 y atendi-
endo a razones técnicas, la empresa cambia su denominacidn social
por la de Fertilizantes Mexicanos S.A.

Los objetivos de esta empresa son los siguientes:

a) Impulsar la produccibén y distribucidn de fertilizantes a media
no y largo plazo, de tal forma que se llegue a un 95% de los agri
cultores a nivel nacional.

b) Expandir los planes de inversidn industrial a corto, mediano vy
largo plazo, mediante un programa de inversidn en once proyectos

de complejos industriales gue permitiran la produccidn de tonela




das adicionales de fertilizantes,

cantidad gue asegurard el abasto

en México y permitird a la empresa contar con excedente para la ex

portacidn.

ESTRUCTURA ORGANICA.

SERENCIA

GENERAL

ANANGERA

6ERENGA

fiWANCERR

CONTABI L)

$ENERAL

1 | 1 i ]
Deoru. IE | \DEAR. DE | |DEer0. D€ | PDipro DEY | erm DE| |PEPRD. DE
CONSTRUC-|  YONTABILIAY|  |CoNsou )R - OVIROLJE| |eosos | [PocuNENTA
rmow,md C/ONES Y | |DE OF CNAS c:’d(v De MVENTA- | [ENDUSTRIA| 1Ciov &
Acrivos GENERALES | [VMDAJES Y| Rios Y CuENE LES N FORMA -
Friof AGENLAS A CORRIEN JON CON -
| lre. TAGKE,
, _

eceiow )| fecaowdd  [seccio »e

REGSTRO RE€4/STRY | tayauiaco-

>E INVEN| D CwENTA|  INES JE

TAR2S QRRENTE | eomisioNs]

TAS




Se aplicd el diagndstico en el Departamento de Control de Inventa
rio y Cuenta Corriente, tomando una muestra de diez personas.

El objetivo del Departamento es elaborar en forma periddica, ve--
raz y oportura los movientos contables que efectlla Fertimex en --
sus renglones de inventario y cuenta por cobrar relacionados con
los sistemas de distribucién y comercializacidn del fertilizante.

Los resultados que se obtibieron son los siguientes:
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HOJA DE CONCENTRACION DE RESULTADOS EN ORDEN DESCENDENTE.

ASPECTOS ADMINSITRATIVOS
INVE STIGADO S.

INSATI SFACCION

SATTI SFACCION

PLANEACION 100% 0 %
MOTIVACION 100% 0 %
ANALI SIS DE PROBLEMAS Y

TOMA DE DESICIONES 95% 5 %
DESEMPENO DEL TRABAJO 95% 5 %
ENTRENEMIENTO Y

CAPACITACION 92.5% 7.5%
ADMINISTRACION DEL TIEMPO 92.5% 7.5%
SUGERENCIAS 92.5% 7.5%
DELEGACION DE FUNCIONES 85% 15%
TRABAJO EN EQUIPO 70% 30%
COMUNICACION 70% 30%
MOTIVACION

Problema.

Existen limitaciones del jefe del Departamento para asignar pre--

mios & incentivos a los trabajadores.

Solucidn.

Estimular al personal mediante el reconocimiento de su esfuerzo -
personal promoviendo compensaciones monetarias, ascensos o dando
la oprtunidad de mejorar sus experiencias y conocimientos y con--

trolando el trabajo, para que asi puedan lograr beneficios tanto




cuantitativos como cualitativos en la productividad del grupo y de

la empresa.

FUERZA S IMPUL SORAS.
3 a) La gratificaciones, los premios de puntualidad y antiguedad

gue se otorgan a los trabajadores administrativos.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

4 a) Limitacidn del jefe del Departamento por la politica de la

empresa en cuanto a salarios ascensos, premios, etc.
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PLANEACION.

Problema.

Falta de difusidn de los manuales de procedimientos, reglamento

interior de trabajo, politicas, normas y objetivos de la empresa.
Solucidn.
Canalizar la informacidn a la totalidad del sistema para que el

personal este enterado de la normatividad de la organizacidn, asi

como de informacidn general que afecte su trabajo.




FUERZAS IMPULSORAS

3 a) Existen los manuales de procedimientos vy demds documentacidn
donde se especifica la normatividad tanto del departamento -
como de la empresa en general.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

2 a) La falta de difusidn de la normatividad en la organizacidn.
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COMUNICACION.

No hay una linea establecida de comunicacidn formal.

Solucidn.

Establecer eficientes canales de informacidn para comunicar ade--
cuada y oportunamente a los empleados sobre la organizacidn y los

objetivos gque se persiguen.
FUERZAS IMPULSORAS

3 a) El método de induccidn que se proporciona a los empleados
de nuevo ingreso mediante la proyeccidn de audiovisuales, -
revistas y folletos de la empresa,la existencia del Regla--

mentc interior de trabajo y del manual de procedimientos.



FUERZAS RESTRICTIVAS.

4 a) Falta de difusidn de la normatividad de la organizacidn para

efecto de formalizar el trabajo y la linea jerdrquica.
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ANALISIS DE PRO HLEMAS Y TOMA DE DESICIONES.
Problema.

No existe nueva organizacidn en cuanto al trabajo.

Solucidn.
Capacitar al personal de depertamento para lograr una adecuada to-

ma de desiciones para la resolucidn eficiente de los problemas que

se presentan en el desarrollo del trabajo.

FUERZA S IMPULSORAS.

3 a) La gerencia de recursos humanos presta capacitacidn y entre-
namiento a través de uno de sus departamentos.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) Falta de cursos de actualizacifn para una adecuada toma de

desisciones.
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DESEMPENO EN EL TRABRAJO.
Problema.

No existe ningfin reconocimiento ni evaluacidn del trabajo que de-

sarrollan los subordinados.
Solucibn.

Establecer métodos adecuados para medir el esfuerzo realizado por

los empleados, para que en base a ellos se otorguen los estimulos.

FUERZAS IMPULSORAS

3 a) En algunas ocasiones se otorgan premios y gratificaciones a

los empleados.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) El estancamiento del escalafdn y las limitaciones del jefe
del Departamento por la politica de la empresa en cuanto al

otorgamiento de algln tipo de estimulo para 1los trabaja--

dores.
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ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION.

Problema.

No existe ningfin apoyo para capacitar a los empleados.

Solucidn.

Establecer cursos de capacitacidn especificos para cubrir sus nece
sidades y promover su desarrollo.

FUERZAS IMPULSORAS.

4 a) Existe un Area para desarrollar los cursos de capacitacidn.

FUERZAS RESTRICTIVAS.
4 a) La apatia del personal por los cursos de actualizacidn.
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ADMINISTRACION DEL TIEMPO

Problema.

El trabajo no esta bien organizado porque se demora la documenta-

cidn de algunas empresas.

Solucidn.

Planear, coordinar y controlar individualmente y por grupos las -
actividades de los empleados a fin de que se organice adecuadamen
te el trabajo y se entregue con oportunidad.

FUERZAS IMPULSORAS

Ninguna.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

4 a) Las demoras en la entrega de la documentacidn de los traba-

jos de los empleados al cierre del mes.
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SUGERENCIAS.

Problema.

No se toman en cuenta las observaciones de los subordinados.




Solucidn.
Implantar un sistema mediante el cual se den a conocer las inguie-

tudes acerca de los diferentes aspectos del trabajo.
FUERZA S IMPULSORAS.

2 a) Colocar un buzdn para que los empleados puedan dar sugeren-
cias.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

3 a) Indiferencia vy falta de un sistema para tomar en cuenta o-

piniones de los trabajadores.
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DELEGACION DE FUNCIONES,

Problema.

No hay supervisidn del trabajo ni libertad para hacer las cosas, es

por ello gue no hay desarrollo de habilidades.

Solucidn.

Comunicar y supervisar por parte de los jefes de seccidn como se

realizard el trabajo de acuerdo con los procedimientos estableci-

dos.




FUERZA S IMPULSORAS

3 a) Se cuenta con el manual de procedimientos.

FUERZA S RESTRICTIVAS

2 a) Falta de difusidn y por tanto de conocimiento sobre la nor-

matividad establecida.
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TRA AJO EN EQUIPO.

Prchlema.

Inconformidad por la falta de colaboracidn entre los companeros -

hacia el trabajo.

Solucidn.

Formar peribddicamente mesas de trabajo en las que intervengan tan
to el jefe de departamento como los jefes de seccidn, para fomen-
tar el espiritu de cooperacidn y fortalecer las relaciones de tra
bajo e incrementar las relaciones informales.

FUERZAS IMPULSORAS.

4 a) La formacibdn de grupos informales para el desarrollo de e--

ventos sociales.



FUERZAS RESTRICTIVAS.

3 a) La inexistencia de mesas de trabajo y la inconsistencia en

las relaciones informales.
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DIRECCION GENERAL DE OBRAS EN SITIOS Y MONUMENTOS DEL PATRIMONIO

CULTURAL.

Durante el periodo presidencial del Lic. Adolfo Ruiz Cortines, la
Secretaria de Pienes Nacionales e Inspeccidn Administrativa esta-
ba encargada de atender los diversos aspectos té&cnicos y de con--
servacidn involucrados en la administracidn de los bienes inmue--
bles propiedad de la nacidn (templos, conventos, casas habitacidn
y monumentos de alto valor histbérico o artistico).

Al expedirse la nueva Ley Orgdnica de la Administracidn Plblica -
Federal, publicada en el D.O.F. el 29 de diciembre de 1976, este
drgano desaparece y se crea en su lugar la Direccidn General de
Obras en Sitios y Monumentos del Patrimonio Cultural, la cual que
da adscrita a la Secretaria de Asentamientos Humanos y Obras PG~-
blicas.

Se realizaron algunos cambios organizativos publicados en el D.O.
F. del 29 de diciembre de 1982, en donde estipula que la citada -
Direccidn General pasd a formar parte de la Secretaria de Desa-
rrollo Urbano y Ecologia, y quedd estructurada de la siguiente -
manera: Dos direcciones de area; de la Restauracidn de Monumen--
tos, y la de Centros Histdricos; cinco subdirecciones: la de Iden
tificacidn y Proteccidn, de Proyectos para Centros Histdricos, -
de Supervisidn de Obras, Técnica y la de Catalogacidn.

El objetivo de la Direccidn General de Obras en Sitios y Monumen-
tos del Patrimonio Cultural es preservar e integrar a la comuni--
dad los sitios y centros histbricos, asi como los bienes inmue--—-

bles de propiedad federal de alto valor histdrico o artistico a



través de la realizacidn de obras de construccidn,

restauracidn,

conservacibén y mantenimiento.

aplicacidn, -

Asi como también coadyuvar al desarrollo cultural y artistico de

la poblacidn mediante la incorporacidn, el buen estado y el ade--

cuado funcionamiento de los sitios y centros histdricos y de los

bienes inmuebles abiertos al culto plblico.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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El diagnbstico fué aplicado en el Departamento T&cnico de Cataloga
cibn e Inventarios gque depende de la Direccidn General de Obras en
Sitios y Monumentos del Patrimonio Cultural.

Para realizar el diagnostico se procedid a aplicar una muestra de
ocho personas, y el objetivo es conocer claramente cuales son los
obstaculos que enfrenta el Departamento.

El objetivo del Departamento Técnico de Catalogacidn e Inventario
es el de elaborar un catalogo e inventario de los bienes inmuebles
federales de relevante valor hist8rico o artistico para el Gobier-
no Federal.

Ahora bien, los resultado que se obtuvieron son los siguientes:
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HOJA DE CONCENTRACION DE RESULTADOS EN ORDEN DECENDENTE.

ASPECTOS

ADMINISTRATIVOS INSATI SFACCION SATI SFACCION
PLANEACION 75% 25%

DE SEMPERNO DEL TRABAJO 72% 28%
ENTRENAMIENTO Y 693 31%
CAPACITACION

MOTIVACION 69% 31%
COMUNICACION 66% 34%
SUGERENCIAS 59% 41%
DELEGACION DE FUNCIONES 44% 56%
ANALI SIS DE PRORBLEMA Y

TOMA DE DESICIONES 25% 75%
ADMINI STRACION DEL

TIEMPO 22% 78%
TRABAJO EN EQUIPO 12% 88%
PLANEACION.

Problema.

En este aspecto existen problemas muy serios, (como lo muestra el

porcentaje) de insatisfaccidn. No hay claridad de los objetivos,
planes y programas del Departamento, ni en lo que se espera de ca

da persona, la manera en que esta organizada la institucidn no es

adecuada.
Solucidn.
Se sugiere que a iniciativa del jefe se lleven a cabo juntas de -

grupo con la participacidn de jefe y empleados con duracidén de 23




dias con sus respectivos descansos, para gque de esta manera median
te una participacidn conjunta se determinen objetivos, planes y --
programas del Departamento, y de este modo el grupo conozca clara-

mente que es lo que desea lograr.
FUERZAS RESTRICTIVAS

4 a) Los empleados no estan preparados para participar
4 b) La falta de iniciativa del jefe y la poca oprtunidad que les
did a los empleados de participar

3 ¢) No existen bien definidas las funciones de cada puesto.
FUERZAS IMPULSORAS

3 a) Disposicidn de tiempo para llevar a cabo las juntas.
4 b) Disposicibdn de los trabajadores a participar.
2 <c¢) No se requiere erogacidn alguna.

3 d) Se cuenta con sala de juntas
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DESEMPENO EN EL TRABAJO
Problema.

Existe insatisfaccidn por que no se realiza la evaluacidén del de-
sempefio de los empleados, ni hay reconocimiento por la labor que

desarrollan.
Solucidn.

Que el jefe evallie le nivel de desempeno en el trabajo de sus su-
bordinados con participacidn de estos cada cuatro meses, para gue
de esta manera se tengan bases reales para dar reconocimiento a -
los empleados por el trabajo logrado.ya sea mediante felicitacidn
de los superiores o por entrega de diplomas. Esta evaluacidén del

desempeno, también servirid como base para tomar medidas correcti-
vas en los casos en que el trabajo relizado estubiera por debajo

del nivel esperado.
FUERZAS RESTRICTIVAS

4 a)No existe un andlisis de puestos reales que sirva como base
para medir el desempefo y hacer la calificacidn de méritos.
3 Db)No hay sistemas de evaluacibn.

3 c)No se dan cursos de entrenamiento para mejorar el desempeio.

FUERZAS IMPULSORAS

4 a)Interés de los empleados para que esta evaluacidn se lleve a

cabo.

5 b)Disposicidn del jefe para efectuar la evaluacidn y reconoci-

miento.



3 c¢)No se requiere de una erogacidn considerable para elaborar -
los diplomas, ya que se pueden conseguir por medio del servi

cio de imprenta con que cuenta la Direccibn General.
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ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION.

Problema.

No se dan cursos de capacitacidn y entrenamiento a los empleados

para los puestos que desempeilan

Solucidn.

Al recibirse el programa de capacitacidn que ofrece mensualmente
la Direccidn General, el jefe deberi establecer una platica con -
su grupo de trabajo sobre los cursos que se ofrecen y determinar
la utilidad que podrian generar o hacer propociciones sobre sus -
necesidades de capacitacidn, asi como decidir la participacidn

del personal en dichos cursos.

FUERZAS RESTRICTIVAS



a) Falta de participacidn de los miembros del grupo para hacer
sugerencias al area responsable sobre sus necesidades de ca

pacitacidn.

4 b)) No se ha hecho un anilisis sobre la deteccidn de necesidades

de capacitacidn.

FUERZAS IMPULSORAS

5 a) Interé&s de los empleados por asistir a cursos.
4 b) No se requiere erogacidn alguna.

3 c¢) Los cursos que se ofrecen tienen una duracidn maxima de tres

hrs. diarias y se imparten cerca del centro de trabajo.
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MOTIVACION

Problema.

En este sentido hay insatisfaccidn por que el sueldo que reciben

los trabajadores es muy bajo y las posibilidades para tener mayo-

res responsabilidades son escasas.



Solucidn.

Con respecto al sueldo, el jefe hard comprender a los emnledos la
la imposibilidad que se tiene nara otorgar mayores ingresos, asi-

como ver la posibilidad de dar otro tipo de incentivos.

FUERZAS RESTRICTIVAS

3 a) No se llevan a cabo platicas entre el personal y el jefe.
4 b) Talta de iniciativa para motivar al personal.
4 ¢) La ingongruencia de las actividades que realiza cada nerso-

na con el nivel del puesto gue tiene.

FUERZAS IMPULSORAS

2 a) Conocimiento de los empleados sobre estos problemas.

4 Db) El1 jefe conoce toda la situacidn.

1 «c) Hay disposicidn de tiempo para desarrollar nliticas.
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COMUNICACION
Problema.

No existe un sistema de comunicacién definido entre el jefe y los
subaltenos v las instrucciones por tanto , no se reciben con la -
claridad necesaria, asi mismo, hay una falta de informacidn para

desarrollar el trabajo.

Solucidn.

Nue se defina en juntas de trabajo, las funciones por puesto y lo

que se espera que cada persona realice.
FUERZAS RESTRICTIVAS

3 a) Los empleados no estan preparados para participar.

4 b) No se conocen las funciones gque corresponden a cada puesto.

FUERZAS IMPUL SORAS

N

a) Interés de los empleados para definir funciones.
4 b) Disposicidn de tiempo para realizar las juntas.
3 c¢) No se requiere erogacidn alguna.

3 d) Se cuenta con la sala de juntas para desarrollar el trabajo
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JUGERENCIAS
Problema.

No hay participacidon de los empleados para hacer sugerencias o decidir porque -

la responsabilidad cae en una sola persona.

Slucidn.

Invitar al personal a hacer sugerencias, llevando a cabo juntas mensuales para
analizar y discutir las observaciones respecto a la mejor manera de realizar -—-

las tareas.
FUERZAS RESIRICTIVAS
4 a) Falta de iniciativa en el jefe para llevar a cabo estas juntas.

3 b) Falta de preparacidn de los empleados para participar.

FUERZA S TMPUL SORAS

2 a) Interés de los empleados por participar
4 b) S cuenta con sala de juntas.
3 c)Hay disposicién de tiempo para realizar las juntas.

3 d) No se requiere de erogacién alguna.
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DELEGACION DE FUNCIONES

Problema.

No se brinda oportunidad a los empleados para desarrollar sus habilidades en --

las funciones encomendadas.

$lucidn.

Que al asignar los puestos se incorporen las funciones respectivas a los emplea
dos y se den oportunidades para desarrollar habilidades y capacidades en el —-

puesto encomendado, delegando la responsabilidad y autoridad necesarias.

FUERZAS RESIRICTIVAS

5 a) La poca importancia que le di el jefe a los empleados.

4 D) Falta de disposicidn del jefe para delegar responsabilidades.

FUERZA S IMPUL SORAS

5 a) Hay personal capacitado para tener mas responsabilidades y
colaborar en otras actividades.
4 b) Interés de los empleados por tener mis responsabilidad y coo

perar en actividades gque se centralizan en el jefe.
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ANALISIS DE PROBLEMAS Y TOMA DE DECI SIONES
Problema.

El personal no tiene la capacidad nesesaria para detectar proble-

mas y tomar decisiones.

Solucidn.

Que se instituyan juntas para propiciar la participacidén de los -
empleados en la resolucidn de problemas y toma de decisiones re-

lacionados con las tareas que desarrollan a efecto de que se les

da habilidades en este sentido.
FUERZA S RESTRICTIVAS

4 a) Falta de iniciativa del jefe para llevar a cabo estas juntas
3 Db) Falta de preparacidn de los trabajadores para participar.
FUERZAS IMPULSORAS

2 a) Interés de los empleados por participar.

3 b) No requiere de erogacidn alguna.

3 ¢) Hay disposicidn de tiempo para llevarlas a cabo.
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ADMINI STRACION DE TIEMPO

Problema.

No se planea con anticipacidn lo gue se va hacer y hasta Gltima -
hora se pide con urgencia la entrega del trabajo, ademds se d& mu

cha libertad a los empleados para realizar sus tareas.

Solucidn.

Se sugiere la elaboracidén de un programa que defina tiempos para
desarrollar los trabajos que se presenten.

FUERZAS RESTRICTIVAS

5 a) Falta de comunicacidn entre el jefe y los empleados.
FUERZAS IMPULSORAS

4 a) Interésde los empleados para que se haga la planeacidn de -

las actividades.

3 b) Disposicidn de los empleados para cumplir con los programas

que se elaboren.
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TRABAJO EN EQUIPO

Problema.

No hay retroinformacidn ni trabajo en equipo.
Solucidn.
Que el jefe cambie su forma de dirigir el grupo de trabajo y de o

portunidad a los miembros de tener mis responsabilidades y de par-

ticipar en la elaboracidn de planes y programas.

FUERZAS RESTRICTIVAS

4 a) Falta de comunicacidn entre jefe y empleados y poco interés
de participacidn por parte de jefe.

3 b) Falta de preparacidn de los empleados.

FUERZAS IMPULSORAS

4 a) Interés de los empleados por participar.
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ADMINI STRACION DE TIEMPO
Problema.
Al realizar las actividades no se planea bien el tiempo.

Solucidn.

Que los empleados tengan un calendario en donde se les especifi-
que las fechas de entrega de sus trabajos, para que se distribuya
el tiempo apegandose a las fechas de entrega vy eviten la acumula
cidn.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) La actitud y forma de pensar de directivos, ya que para e--

llos se paga al empleado para realizar funciones propias de

la organizacibn.

FUERZAS IMPULSORAS.

5 a) Se tiene mucho tiempo improductivo que puede ser utilizado.
3 b) La mayoria de los empleados realizan otras actividades que

se pudieran realizar no perjudicando a nadie.
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ESCUELA SECUNDARIA DIURNA NUMERO 225.

La educacidn secundaria se reglamenta fundamentalmente en el ar
ticulo 3o. de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexi
canos, en donde se dice: " La educacidn que imparta el Estado-Fe-
deracidn en Estados y Municipios, tenderd a desarrollar armonica-
mente todas las facultades del ser humano y fomentard en él,a la
vez, el amor a la patria y la conciencia de la solidaridad inter-
nacional, en la independencia y en la justicia...".

El reglamento interior de trabajo de la escuelas de segunda ense-
nanza senala:

Articulo lo. Las escuelas de segunda ensenanza son instituciones
destinadas a la educacidn de los adolecentes o adultos segiin el
tipo de escuelas de que se trate vy requieren como antecedente in
dispensable la educacidn primaria superior.

Articulo 20. La finalidad fundamental de la escuela secundaria --
diurna es ampliar y elevar la cultura general impartida por la es
cuela primaria. Asicomo velar por el desenvolvimiento integral del
educando, atendiendo simultaneamente a los aspectos fisico, inte-
lectual, moral y estético.

Articulo 4o. Son escuelas de segunda enseflanza general las escue-
las diurnas y nocturnas en el Distrito Federal.

Articulo 6o. Las escuelas secundarias diurnas tienen como finali-
dades: Proseguir la labor iniciada por la escuela primaria, en lo
que se refiere al aspecto netamente educativo, que comprende en -
lo fundamental, la formacidn del carécter, el cultivo de la perso

nalidad y la creacidn y fortalecimiento de buenos habitos y el es



piritu de servicio social.

Su objetivo primordial es promover el desarrollo integral del edu
cando como un ser individual y social para que emplee en forma 6p
tima sus capacidades en beneficio propic y el de su comunidad y -
adquiera la formacidn gue le permita continuar sus estudios del -_

nivel inmediato superior o incorporarse a la vida productiva.

ESTRUCTURA ORGANICA.
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El diagnbstico se aplicd al Departamento de Servicios Administra-
tivos, tomando una muestra de seis personas, con el objetivo de -
conocer los obstadculos que enfrenta esta Area y asi solucionarlos
para poder alcanzar las metas que se tienen fijadas.

El objetivce del Departamento es la determinacidn previa de los --
trabajos ordinarios que deban realizarse a efecto de formular ca-
lendarios de labores, asicomo uniformidad y simplificacidn en los
tra@mites, formularios y procedimientos,

Los resultados que se obtuvieron son los siguientes:
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HOJA DE CONCENTRACION DE RESULTADOS EN ORDEN DESCENDENTE.

ASPECTOS

ADMINISTRATIVOS. INSATISFACCION SATI SFACCION
ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION 100% 0%
COMUNICACION 100% 03
MOTIVACION 96% 4%
SUGERENCIAS 96% 43
DESEMPENO DEL TRABAJO 96% 43
TRABAJO EN EQUIPO 83% 17%
PLANEACION 83% 17%
ANALISIS DE PROBLEMAS Y

TOMA DE DECISIONES 75% 25%
DELEGACION DE FUNCIONES 67% 33%

ADMINI STRACION DEL
TIEMPO ‘ 46% 54%

ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION.

Problema.

El personal no tiene capacitacidn ni entrenamiento para desarrollar
sus actividades, ademé@s no tiene ningin tipo de ayuda por parte del

jefe sobre las dudas que surjan.
Sclucidn.

Que los encargados de la Administracidn asistan con el personal a -
las platicas para la realizacidn del trabajo cada vez gue haya en--

trega de documentos, para que se tenga conocimiento de como se va a



realizar el trabajo y se aclaren las dudas que se pudieran das por

cualguiera de las dos partes.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) No existe interés por parte del directivo para dar induccidn
o capacitacidn y deja que los companeros al paso del tiempo
expliquen que se debe hacer, donde, como y en que momento.

4 b) Los mismos directivos desconocen la organizacidn del Departa

mento, ya que le restan importancia a esta informacidn.
FUERZAS TIMPULSORAS

4 a) El Departamento administrativo es pequeno y poco el trabajo,

por lo que la induccidn seria sencilla y rapida.
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COMUNICACION.
problema.

No hay una comunicacidén adecuada para difundir la informacidn.

Solucidn.

Hacer una comunicacidn més constante entre las lineas para conocer



que se espera de cada persona en relacién a los planes y objeti-

vos que se tiene fijados.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) La poca disposicidn de directivos para escuchar cualqguier
sugerencia tanto personal como de trabajo.
4 b) Los directivos tienen temor de dar a conocer el reglamen-

to por suponer una reaccidn negativa del personal.
FUERZAS IMPULSORAS.

5 a) Exite un reglamento interior de trabajo en manos del area.

4 b) Disponibilidad de los empleados para obtener informacidn.
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MCTIVACION,

Problema.

La escasa motivacidn que se les brinda a los empleados.
Solucidn.

Que se otorguen estimulos en base al esfuerzo realizado y se haga

un reconocimiento a quienes se destaquen por sus actividades.



FUERZAS RESTRICTIVAS

5 a) La mentalidad de los directivos hacia los empleados a quie-
nes ven como instrumentos de trabajo.
4 b) El ambiente de trabajo es hostil debido a la poca flexibili

dad que se tiene hacia los empleados.
FUERZAS IMPULSORAS.

5 a) La mayoria de los empleados tiene experiencia en el trabajo
que se realiza eficientemente y con posibilidades de recono
cimiento.

4 a) Buena disposicidn del personal, ya que cuando se recibe al-

gin reconocimiento la respuesta es favorable.
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SUGERENCIAS.

Problema.

El jefo no solicita sugerencias para mejorar el trabajo, y las que

se dan por iniciativa propia no son tomadas en cuenta.

Solucidn.



Hacer conciencia en los dierectivos de que las sugerencias que se
hacen son para mejorar aspectos de trabajo que kenefician a todos

y tomarlas en cuenta, para lo que serd necesario colocar un buzdn.

FUERZAS RESTRICTIVAS

5 a) No existe interés de los directivos por saber la opinidn de

su personal por considerar que su administracidn es buena.

3 a) La poca confianza de los directivos hacia su personal.

FUERZAS TMPULSORAS.

3 a) Tiempo disponible para la elaboracidn de sugerencias.
4 D) Ambicidn de los empleados para colaborar y trabajar con efi
ciencia.
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DESEMPERO EN EL TRAEBAJO.

Problema.

No se dan instrucciones para desarrollar las actividades y lo que

se realiza no recibe ningfin reconocimiento.



Sclucidn.

Especificar mejor el tipo de trabajo que se requiere y como y en
gque tiempo se debe presentar, haciendo un reconocimiento cuando

se entregue con las condiciones senaladas.
FUERZAS RESTRICTIVAS

5 a) Para los directivos los detailes de reconocimiento carecen
de importancia, ya que si el trabajo se efectfia correctamen
te debe ser por obligacidn.

3 b) Falta de interés de los directivos por explicar como quiere

que se netregue el trabajo.
FUERZAS IMPULSGRAS.

5 a) Existen muchas oportunidades para poner en prictica el agra

decimiento por los buenos trabajos que se desarrollan.

4 Db) La informacidn llega rapido al receptor ya que estan en un

mismo local y existen medios para lograrlo.

a b

it

rr F I
3.

¢

4 4

L —

1.

3l ER,
’HL J

s 4




TRABAJO EN EQUIPO
Proklema.
No hay cooperacidn de los compaheros para realizar el trabajo.

Solucidn.
Hacer conciencia de lo desagradable gue es en el trabajo la indi-

vidualidad para desarrollar las actividades.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

2 a) Poca confianza para trabajar en equipo ya que cada persona
guiere comprobar por ella misma la realizacidn del trabajo.
3 b) La individualidad de cada persona ya que no existe coopera-

cidn ni compaferismo ni homogeneidad para trabajar.

FUERZAS IMPULSORAS

4 a) Existe la oportunidad de trabajar en equipo por la naturale

za del trabajo.
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PLANEACION,

No se tiene claridad en los objetivos planes y politicas que se -

persiguen en el Departamento.
Solucidn.

Buscar una mayor participacidn e informar al personal sobre los -

fines Jue se persiguen.
FUERZAS RESTRICTIVAS

5 a) No existe interés por parte de los directivos para informar
lo que se desea realizar.
4 b) El personal directivo tiene poca iniciativa para organizar

el trabajo, ya que depende mucho de las &rdenes superiores.

FUERZAS IMPULSORAS.

3 a) Existe disposicidn por parte de los empleados ya que parti-

cipan en la planeacidn.
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ANALI SIS DE PROBLEMAS Y TOMA DE DESICIONES.

Problema.

No es adecuada la forma en que se resuelven los problemas de tra

trabajo.
Solucidn.

Dar apoyo y orientacidn para solucionar los problemas que se pre

senten.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) Los directivos no se hacen responsables de errores, por lo
tanto no existe apoyo para la solucidn de problemas.
4 b) Como los directivos no asisten a las asesorias de trabajo,

no pueden dar la orientacidn para resolver un problema.
FUERZAS IMPULSORAS

4 a) Los problemas de trabajo se detectan repidamente debido a

lo pequeno que es el Departamento.
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DELEGACION DE FUNCIONES.

Problema.
No existe oprtunidad para desarrollar las habilidades dentro del

trabajo.
Solucidn.

Permitir la iniciativa del personal dentro del trabajo dando li-
bertad para presentarlo aportando sugerencias para adoptar nuevas

formas de realizar u organizar mejor sus actividades.
FUERZAS RESTRICTIVAS

5 a) Las politacias del Departamento no permiten pensar o hacer
algo que no se ordene previamente.

4 b) Como se pide demasiada uniformidad en el trabajo no se pue
den tener libertades para la iniciativa de como realizar el

trabajo y desarrollar habilidades.
FUERZAS IMPULSORAS

4 a) El deseo de realizar un buen trabajo por parte del personal

4 b) La experiencia de los empleadcs y su conocimiento del traba
jo son causa de que tengan conocimiento y habilidades que -
se podrian desarrollar.
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COORDINACION GENERAL JURIDICA.

El 31 de diciembre de 1941 se exipide la Ley Orgénica del Gobierno
del Distrito Federal, que reglamenta el articulo 73 Constitucional
fracecidn VI, creandose las direcciones de (GObernacidn y la de Ser-
vicios Legeles, cuyas atribuciones estaban contenidas en los arti-
culos 36 y 42 respectivamente.

El 29 de diciembre de 1970, entra en vigor la Ley orgénica del De-
partamento del Distrito Federal, en la que aparecen las Direccio--
nes antes mencionadas, asl como las atribuciones conferidas en los
articulos 45 y 46 respectivamente.

La desconcentracidn administrativa del Departamento del Distrito -
Federal, hizo necesaria la reforma y adicidn de la Ley Organica, o
riginando asi la fusidn de las Direcciones de Gobernacidn y la de
Servicios Legales, creandose la Direccidn General Juridica y de Go
bierno expresada en el articulo 45, segfin publicacidén en el Diario
Oficial de la Federacidn del 30 de diciembre de 1972, su funcidn -
era el despacho de los asuntos de cardcter administrativo y para -
la atencidn de los servicios pGblicos, el Departamento del Distri-
to Federal contaba con dicha Direccidn.

A partir del mes de Febrero de 1983, la Direccidn General Juridica
y de Gobierno se avoca al proceso de modernizacién administrativa,
en su ambito de accidn, creando dos Direcciones de Area, la de Con
sultas y Gobierno y la Juridica y de Asuntos Contenciosos a fin
de estar en posibilidad de brindar eficiente y oportuna respuesta
a las crecientes demandas sociales en esta materia.

A partir del mes de enero de 1984, la Direccidn Consultiva y de Go



bierno se convierte en Direccidn General Juridica y de Estudios Le
gislativos, fijandose sus atribuciones en el Reglamento Interior -
del Departamento del Distrito Federal, publicado en el Diario Ofi-

cial del 17 de enero de 1984, en el articulo 50. fraccidn XII.
Esto origind que por acuerdo publicado en la Gaceta Oficial, a par
tir del 20 de enero de 1984 ya no seria Direccibn General Juridica
y de Gobierno, sino que ahora seria Coordinacidn General Juridica-
y de Gobierno; por tal motivo hubo una reestructuracién completa -~
en dicha Direccidn, y de Estudios Legislativos.

El objetivo de la Direccidn General Juridica y de Estudios Legisla
tivos. Es formular los anteproyectos de leyes, decreto, reglamen-
tos, acuerdos y disposiciones legales del Departamento del Distri-

to Federal y vigilar su cumplimiento.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.
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METODOLOGIA:

Se aplicd el diagndstico al Departamento de Recursos [Humanos € 1in-
vestigacidn y Desarrollo Administrativo. Tomando una muestra de -
cuatro personas de dicho departamento, el objetivo del Departamen-
to es formular los anteproyectos de leyes, decretos, reglamentos, -
acuerdos, y disposiciones legales del Departamento del Distrito Fe
deral y vigilar su cumplimiento.

El diagndstico que se aplicd nos sirve para conocer claramente cua
les son los obstadculos gue enfrenta el Departamento para solucio--
narlos, y asi poder alcanzar con mayor eficiencia los objetivos --
que se pretenden alcanzar.

Los resultados que se obtuvieron son los siguientes:
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HOJA DE CONCENTRACION DE RESULTADOS EN ORDEN DECENDENTE

ASPECTOS

ADMINI STRATIVOS INSATI SFACCION SATI SFACCION.
PLANEACION _69% 31%
DE SEMPENO DEL TRABAJO 69% 31%
COMUNICACION 69% 31%
ENTRENAMIENTO Y

CAPACITACION 63% 37%
SUGERENCIAS 63% 37%
DELEGACION DE FUNCIONES. 56% 44%
MOTIVACION 56% 44%
TRABAJO EN EQUIPO 19% 81%
ADMINSITRACION DEL

TIEMPO 13% 87%
ANALI SIS DE PROBLEMAS Y

TOMA DE DECISIONES 6 3 94%
MOTIVACION.

Problema.

No existen motivadores por falta de presupuesto.
Solucidn.

Se debe tomar mas en cuenta al trabajador , asicomo también sus o
piniones, asignarle mas responsabilidad para que desarrolle sus -
actividades y habilidades y proporciocnar incentivos tales como di-

plomas, dinero, dias de descanso u otro tipo de estimulos.



FUERZAS TMPULSORAS.

4 a) Los trabajdores tienen iniciativa para formular programas en
beneficio de la organizacidn.

2 b) Los trabajadores e sienten capacitados para que se les asig-
nen mayores responsabilidades.

3 «¢) El trabajador se siente feliz y motivado cuando llega a reci
bir un diploma, un dia de descanso u otro tipo de estimulo -

por el trabajo que desempefia.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

3 a) Al jefe no le interesa la opinién del trabajador.

4 b) El jefe no quiere asignar mis responsabilidad a sus emplea-

dos.

5 c¢) Al jefe no le interesa si el trabajador se siente o no moti

vado.
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DELEGACION DE FUNCIONES.
problema.

Insatisfaccidn por el exceso de responsabilidad en el trabajo.
Solucidn.

Mejor supervisidn en las actividades que desarrolla el personal vy

especificar exactamente las funciones gue tiene gue desempenar.
FUERZAS IMPULSORAS.

5 a) Los empleados revisan su trabajo antes de entregarlo.

5 b) Los propios trabajadores determinan sus funciones.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

4 a) El jefe no supervisa minuciosamente el trabajo, lo que le in

teresa es que salga.
3 b) No hay especificacidn de funciones.
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ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION.

Problema.

El personal siente que la capacitacidn que recibe en su trabajo no

es suficiente.



Solucidn.

Entrenamiento al personal de nuevo ingreso sobre las funciones vy
actividades que va a desempenar e incorporarlo lo mas pronto posi
ble a sus tareas y al grupo de trabajo, por otra parte que se pro
muevan cursos de capacitacidn referentes a las actividades que --
realizan y que dichos cursos se organicen periddicamente.

Para que el entrenamiento sea eficiente y se obtengan los mejores
resultados, deben tenerse en cuenta las técnicas mas adecuadas -~
que cumplan con los objetivos propuestcs para la solucidn de las
nesecidades, dichas técnicas son: Rotacidn de personal, andlisis

de casos, seminarios, mesas redondas, etc.
FUERZAS IMPULGSORAS.

4 a) Los trabajadores tienen interés y elloc mismos se entrenan.

5 b) Existe la suficiente publicidad para que el personal se en-
tere de los cursos de capacitacién, asicomo la autorizacidn
para que asistan a ellos.

5 «c¢) El personal tiene iniciativa para llevar a cabo las técnicas.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) El jefe no entrena la personal de nuevo ingreso.
4 D) Los trabajadores no asisten a cursos de capacitacidn.
3 c¢) El jefe no tiene la suficiente informacidn para llevar a ca-

bo las técnicas de capacitacidn y adiestramiento.
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DESEMPENO EN EL TRABAJO.

Problema.

No hay ningin tipo de motivacidn ni evaluacidn del trabajo.

Solucidn.

Hacre reconocimientos a las actividades que desempenan los traba-
jadores, indicando la forma en como se debe y quiere que se elabo

re el trabajo, como presentarlo y en que tiempo.
FUERZAS IMPULSORAS.

4 a) El personal hace lo posible para que su trabajo sea recono-

cido.

5 b) El empleado pregunta como debe elaborar el trabajo y en que

tiempo debe entregarlo.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) El jefe no reconoce el trabajo que el empleado realiza.

3 b) El jefe no indica la trabajador como debe realizar y presen

tar determinado trabajo que se le asignd.
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PLANEACION.

Problema.
No se conocen los objetivos de la empresa ni los planes.
Solucidn.

Dar informacidn general al personal sobre los objetivos, politicas
y planes que tiene el departamento donde se encuentran asicomo de

la organizacidn.
FUERZAS IMPULSOPRAS.

5 a) Los empleados tienen interés en saber cuales son los objeti-

vos y planes para ayudar a que se lleven a cabo.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

4 a) El1 personal y el propio jefe no conoce la normatividad.
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SUGERENCIAS.

Falta de consideracidn a las observaciones del personal.
Solucidn.

Establecer un programa de sugerencias que debe ser difundido.
FUERZAS IMPULSORAS.

4 a) Los empleados guieren ser tomados en cuenta.

4 b) Hay disposicidn y conocimientos para aportar nuevas ideas.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) Las sugerencias de los trabajadores no son tomadas en cuen-
ni se anlizan para ver si tiene validez.

3 b) El propio jefe toma las desiciones y organiza el trabajo.
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TRABAJO EN EQUIPO.

Esta Area se encontrd sin problema, se observa disposicidn al in-
tervenir en forma activa para cooperar en eguipo, existe buena re

lacidn entre los companeros de trabajo.

COMUNICACION.
Problema.

Falta de comunicacidn formal.

Solucidn.

Mayor relacién entre el jefe y los subordinados. Asi también que
se proporcione la suficiente informacidn respecto del trabajo que

se desarrolla,'los planes y normas de la organizacidn.
FUERZA S IMPULSORAS.

3 a) El personal hace lo posible por que sus relaciones con el -

jefe sean buenas.

5 b) El trabajador tiene interes en conocer los planes y objeti-

vVOos.



FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) El jefe proporciona poca informacidn al trabajador y la co-
municacidn es insuficiente.

4 Db) El jefe y su personal no estan enterados de los planes y ob

jetivos.
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ADMINI STRACION DEL TIEMPO.

Esta &rea no resultd con problema, los empleados administran y or
ganizan perfectamente su tiempo para la realizacidn del trabajo.
Sin embargo, se podria hacer uso de una agenda especificando las

actividades a realizar mensualmente.
ANALISI S DE PROELEMAS Y TOMA DE DE DECISIONES.

Los trabajadores de esta unidad departamental organizan su traba-
jo y determinan cual es el momento adecuado para tomar alguna de-

cisidn, no existe problema alguno en este sentido.



UNIDAD COORDINADORA DE POLITICAS, ESTUDIOS Y ESTADISTICAS DEL TRA

BAJO. SUBDIRECCION DE GENERACION DE ESTADISTICAS.

El primer antecedente se encuentra en 1911, cuando se crea el De-
partamento de trabajo, dependiente de la Secretaria de Fomento, -
Colonizacidn e Industria.

La Ley de Secretarias de Estado en 1917 la incluyd como uno de --
los ramos de la Administracidn Plilblica. Por decreto presidencial,
publicado en el diario oficial del 12 de diciembre de 1932, el De
partamento del trabajo se independizd de la Secretaria de Indus--
tria, Comercio y Trabajo, convirtiendose en organismo autdnomo.
Posteriormente, con el régimen de gobierno del Lic. Miguel de la
Madrid Hurtado, se reestructuraron de una manera significativa --
las atribuciones del sector pfiblico laboral. Esta reestructura---
cidn quedd formalizada mediante el nuevo raglamento interior de
la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, publicada en el D.O.
F. del 4 de marzo de 1983, dando como resultado cambios sustanti-
vos en unidades administrativas, &Srganos desconcentrados y de en-

tidades sectoriales.
OBJETIVOS.

Vigilar la observancia y aplicacidn de las disposiciones donati--
vas contenidas en el articulo 123 y demds de la Constitucidn Fede-
ral, de la Ley Federal del Trabjo y su Reglamento. Procurar el e-
quilibrio entre los factores de la produccidn, intervenir en los
contratos de trabajo nacionales que vayan a prestar sus servicios
en el extranjero, coordinar la coordinacidn y promulgacidn de los

contratos y promover el incremento de la productividad del traba-

jo.
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Se apl-cd el diagndstico en la Subdireccidn de Generacidn Estadis
tica, tomando una muestra de quince personas. El objetivo de la -
Direccidn es disefar y desarrollar estudios sobre informacidn es-
tadistica laboral que soliciten las unidades administrativas de o
tros sectores de la Adminsitracidn Pliblica Fedearl y organizacio-
nes diversas.

El diagndstico nos servird para conocer cuales son los obsticulos
que enfrenta la Direccidn para alcanzar los objetivos planteados.

Los resultados obtenidos de las entrevistas son los siguientes:
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HOJA DE CONCENTRACION DE RESULTADOS EN ORDEN DESCENDENTE.

ASPECTOS

ADMINI STRATIVOS INSATI SFACCION SATI SFACCION
DE SEMPENO DEL TRABAJO 78.57% 21.43%
ENTRENAMIENTO Y

CAPACITACION 76 .79% 23.21%
PLANEACION 76.79% 23.21%
MOTIVACION 75 3 25 3
SUGERENCIAS 73.21% 26.79%
COMUNICACION 71.43% 28.57%
DELEGACION DE FUNCIONES 69.65% 30.25%
ANALISIS DE PROBLEMAS Y

TOMA DE DECISIONES 64.25% 35.75%
ADMINI STRACION DEL

TIEMPO 64.25% 35.75%
TRABAJO EN EQUIPO 50 3 50 3

DESEMPENO DEL TRABRAJO
Problema.

No se reconoce el esfuerzo en la labor de los empleados,la actitud
del jefe es agresiva al hacer notar errores de trabajo, no hay in-
terés del trabajador para desarrollar sus actividades por ser es-

tas indiferentes para sus superiores.

Solucidn.

Establecer tanto para el jefe como para los subordinados una etapa



de sensibilizacidn sobre el trabajo que desarrollan en la medida

en gque este contribuye como complemento de los objetivos fijados
FUERZA S IMPULSORAS

5 a) El personal esta preparado academicamente.
3 b) El trabajo generalmente se entrega sin errores.
3 ¢) El trabajo se entrega en la fecha y con la presentacidn re

guerida.
FUERZAS RESTRICTIVAS

3 a) La presidn del tiempo impide valorar el esfuerzo del traba-
jador.

4 b) La carga de trabajo es excesiva y la responsabilidad de los
superiores, absorve la mayor parte de su tiempo.

3 c¢) Los jefes de departamento son poco flexibles.
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ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION

Problema.

Al incorporarse un nuevo elemento a la organizacidn no se propor-

ciona capacitacién acerca del trabajo gue va a desempenar, unica-



mente se le dan indicaciones.
Solucidn.

Estimular al trabajador por medio de la capacitacidén para un mejor
desempefio en su trabajo, beneficiando asi no solo la organizacidn,
sino también ai trabajador ya que satisfacen sus necesidades de de

sarrollo.

FUERZAS IMPULSORAS

5 a) Disponibilidad del personal para recibir cursos de capacita-
cidn.

4 b) Incremento en la productividad laboral.

3 ¢) Actualizacidn y ajuste del organismo en el desempefio del tra
bajo.

5 d) Participacidén de los trabajadores en la toma de desiciones.
FUERZA S RESTRICTIVAS

4 a) No hay presupuesto disponible para este concepto.
'3 b) La carga de trabajo impide la participacidn en cursos.

5 c¢) Los planes de trabajo son programas ya establecidos.

o- b e d
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MOTIVACION

Problema.
El bajo nivel de ingresos contribuye al descontento del trabajador
la poca participacidn que tienen en la resolucidn y toma de desi--

ciones.
Solucidn.

Estimular al trabajador con incentivos,por medio de un reconoci---
miento sobre el buen desempeno en su trabajo, apoyando el espiritu
de cooperacidn y tomando en cuenta las sugerencias gue pudieran --

aportar.
FUERZA S IMPULSORAS

4 a) La calificacidn de méritos es un indicador que muestra el -
buen desempeno de las funciones asignadas.

5 b) La necesidad de comunicacidn para cumplir con las funciones
requeridas.

5 <c) Se tiene conciencia de que en general el nivel de ingresos

es bajo.
FUERZAS RESTRICTIVAS

5 a) No existe presupuesto disponible.

3 b) La carga de trabajo impide la constante comunicacidn entre
jefe y trabajador.

3 c¢) No se manifiesta interés de los superiores hacia el trabajo

gue realizan los empleados.
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SUGERENCIAS.

Problema.

Las observaciones generalmente no son aceptadas, ademis de que se

d3 una negativa por parte de los trabajadores a participar porque

existen conflictos personales.

Solucidn.

Someter las sugerencias a un proceso de discusidn, aprovechando -

lo que pueda ser beneficioso para la organizacidn.

FUERZAS IMPULSORAS

3 a) El nivel de estudios del personal permite clara comprensidn
de los problemas.

5 b) Calidad profecional de las sugerencias.

4 c¢) Necesidad de actualizacidn de los métodos y técnicas para el

desarrollo.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) El tipo de trabajo gue se realiza responde a determinada uti



lidad previamente establecida.

3 b) Conflictos personales entre jefe y subordinados.
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COMUNICACION.

Problema.

No hay interés por parte de la organizacidn en que sus miembros -
conozcan las normas, reglamentos, funciones, planes y objetivos -

que constituyen a la organizacidn.

Solucidn.

Establecer un programa de integracidn del personal dando a conocer

a todos los miembros de la organizacidn la normatividad que se tie

ne fijada.

FUERZAS IMPULSORAS.

4 a) Integrar la finalidad del trabajo en el objetivo general de

la organizacidn.

3 b) Incremento de la productividad laboral.

2 c¢) Los boletines y revistas que edita la organizacidn por lo

regular son de facil comprensidn.



FUERZAS RESTRICTIVAS.

. : . .
4 a) El jefe no se interesa por proporciocnar esta informacion a

sus empleados.

4 b) No se tiene informacidn simplificada del manual de organi-

zacidn.
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DELEGACION DE FUNCIONES.

Problema.

No se delga responsabilidad, concecuentemente el trabajo se desa-
rrolla en forma mecanica.

Solucidn.

Indicar a cada trabajador la responsabilidad que le corresponde -

en el desempeno de sus funciones.

FUERZAS TMPULSORAS

4 a) La capacidad de los trabajadores responde a su preparacidn

academica y a su desarrollo profecional.

3 b) La permanente carga de trabajo.



2 ¢) La responsabilidad de cumplir con trabajos que respondan a

condiciones especiales.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

3 a) La responsabilidad de los trabajos recae directamente en el
jefe del area.

4 b) La indiferencia que se muestra ante la albor de los trabaja

dores.
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ADMINI STRACION DE TIEMPO.

Problema.

El tiempo para la preparacidn de los trabajos es muy breve, lo que
ocasiona que algunas veces se presenten con deficiencias.
Solucidn.

Formular un programa de actividades a desarrollar en un lapso de -

tiempo, midiendo siempre el personal con que se cuenta, la calidad

del trabajo vy objetivo del mismo.

FUERZAS IMPULSORAS



5 a) Los trabajos que se presentan deben satisfacer lo ya estable
cido y la apreciacidn del superior.

4 b) Los trabajos siempre se entregan en la fecha reguerida.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

4 a) Dos o mas superiores dan instrucciones acerca de un mismo --

trabajo.
5 b) La carga excesiva de trabajo.

4 ¢) La falta de disponibilidad de tiempo.

a- ) C

7 F.I

1L

/

L..

3 FR.
¥

5

PLANEACION.

Problema.

Se desconoce la normatividad establecida tanto a nivel de departa-
mento, como a ni general de la organizacidn.

Solucidn.

hacer un programa para dar a conocer la informacidn general sobre -

la organizacidn, asicomo el individual que corresponda a cada pues-

to.



FPUERZA S TMPULSORAS.

4 a) El personal tiene la capacidad de comprensidn.

4 Db) La productividad se perfecciona cuando se conoce la utilidad
del trabajo.

4 c¢) El desarrollo profecional permite hacer aportaciones en bene

ficio de la organizacidn.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) El sistema burocatico de administracidn plblica.
4 b) No se desarrollan cursos de induccidn al personal.
4 ¢) El presupuesto disponible no permite la induccidn permanente

en la organizacidn.
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UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA.

Esta universidad fué creada por decreto presidencial en el periodo
del Lic. Luis Echeverria Alvarez, publicando el hecho en el Diario
Oficial de la Federacidn el 17 de diciembre de 1973.

El Congreso de los Estados Unidos Mexicanos decreta la Ley Organi-
ca de la UAM que contiene los siguientes objetivos:

Impartir educacidn superior a nivel licenciatura, maestria y docto
rado y cursos de actualizacidn y especializacidn en sus modalida--
des escolares y extraescolares, procurando que la formacidn de pro
fecionales corresponda con las necesidades de la sociedad, asicomo
organizar y desarrollar actividades de investigacidn humanistica y
cientifica en atencidn primordialmente, a los problemas nacionales
y en relacidn con las condiciones de desenvolvimiento histdrico vy

preservar y difundir la cultura.

Se aplicd el diagnbstico en la Divisidn de Ciencias Sociales y Hu-
manidades , tomando como muestra diez personas de dicha divisidn.
Su objetivo es desarrollar actividades de investigacidn humanisti-
ca y cientifica en atencidn a los problemas nacionales en rela---

cidén a la educacidn superior de licenciatura.
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El diagnostico que se aplicd nos sirve para localizar el problema
especifico de insatisfaccidn en el trabajo, asicomo determinar el
objetivo que se pretende alcanzar.

los resultados gque se obtuvieron en las entrevistas son los que

a continuacidn se presentan:
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HOJA DE CONCENTRACION DE RESULTADOS EN ORDEN DECENDENTE.

ASPECTOS
ADMINI STRATIVOS INSATI SFACCION SATI SFACCION

ENTRENAMIENTO Y

CAPACITACION 44% 56%
PLANEACION 42% 58%
MOTIVACION 41% 59%
SUGERENCIAS 36% 64%
COMUNICACION 36% 64%
DE SEMPERO DEL TRABAJO 34% 66%
DELEGACION DE FUNCIONES 24% 76%
ADMINI STRACION DEL

TIEMPO 18% 82%
TRABRAJO EN EQUIPO 16% 84%
ANALI SIS DE PROBLEMAS Y

TOMA DE DESICIONES. 10% 90%
MOTIVACION

Problema.

Inconformidad de los trabajadores por los sueldos que reciben en re

lacidn con las responsabilidades que tienen asignadas.

Solucidn.

Abrir un curso de induccidn en el area de trabajo donde se especifi
que que obligaciones le corresponden en cada puesto, y ajustarse a
las negociaciones que en materia de sueldos se autoricen an las re-

visiones del Contrato Colectivo de Trabajo.



FUERZAS IMPULSORAS
4 a) Organizacidn del sindicato para luchar por mejores salarios.
3 b) Revisiones del contrato colectivo de trabajo.

2 c¢) Disposicibén de la comunidad universitaria para buscar mayor

presupuesto
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) Recorte presupuestal.
4 b) Tope salarial
4 c¢) Crisis econdmica.

4 d) Politica de austeridad.
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Se observd que en el drea de DELEGACION DE FUNCIONES no se dan pro
blemas ya que las actividades se logran coordinadamente.
ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION.

Problema.

No hay un sistema de deteccidn de necesidades de capacitacidn, el

entrenamiento y orientacidn que se da para el desarrollo de las ta

reas no es el adecuado.



Solucidn.

Proponer y adecuar los cursos de capacitacidn para cada nivel de-

pendiendo de las necesidades que tengan los trabajadores.
FUERZAS IMPULSORAS.

4 a) Disposicidn de los trabajadores.
4 b) No representa ninglin costo reorganizar las comisiones.
3 c¢) Por Ley estas comisiones tienen asignado un presupuesto.

3 d) Las autoridades apoyan el mejoramiento de las comisiones.
FUERZAS RESTRICTIVAS.

5 a) Las comisiones desarrollan sus actividades en horas labora-
bles.
4 b) El tiempo de reorganizacidn.
5 «c¢) La falta de material didéactico.
3 d) La indiferencia de las comisiones a las sugerencias de los -

trabajadores.
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DESEMPEfO EN EL TRABAJO.

Problema.

No hay suficiente capacitacidn para el desarrollo de las activida-

des

Solucidn.

Que las comisiones mixtas y los encargados de impartir cursos de

capacitacidn respondan a las demandas de los trabajadores.

FUERZAS IMPULSORAS.

5 a)
3 b)
3 <)
2 4d)
2 e)

La facilidad de actualizar los cursos.

Disposicibdn de los trabajadores para aportar nuevas ideas y
para proponer temas de cursos.

Hay personal capacitado para impartir los cursos dentro de
la institucidn.

El sindicato esta en disposicibn de participar en el progra-
ma.

Hay instalaciones adecuadas para impartir los cursos.

FUERZAS RESTRICTIVAS.

4 a)
1 b)
2 <)
3 4d)

El costo en que se incurra.

Tramites engorrosos para llevarlos a cabo.

Posible inasistencia de los trabajadores.

Los horarios deben ser accesibles para que los cursos se —--
puedan aprovechar por el mayor nlmero de trabajadores sin -

que se afecten de manera importante sus actividades.
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PLANEACION

Problema.

ralta de claridad en la informacidn sobre los objetivos, planes vy
politicas de la divisidn y de cada departamento y de la forma en --

gque la institucibn esta organizada.
Solucidn.

Proporcionar la informacidn necesaria a los trabajadores de nuevo
ingreso y a los que ya estan laborando, para que conozcan los obje

tivos de la divisibn y que los jefes inmediatos se responsabilicen
para resolver las preguntas referentes a este tipo de problemas vy

dar induccidn sobre la estructura orgdnica.
FUERZAS TMPUL SORAS

3 a) Disposicidn de los trabajadores para colaborar.

3 b) Facilidad para proporcionar este tipo de informacidn.

1 c¢) La existencia de objetivos y politicas formales claras.

3 d) La existencia de un periddico universitario para dar a cono-

cer esta informacidn.



FUERZAS RESTRICTIVAS.

4 a) Despreocupacidn por parte de las autoridades.

4 b) Indiferencia para las publicaciones de los trabajadores.

(o]

c) El espacio que se ocuparia en el periddico universitario.

3 d) Desconocimiento de las vias formales para obtener informes.
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SUGERENCIAS.

Problema.

No se toman en cuenta los comentarios de los empleados para resol

ver problemas & mejorar procedimiemtos.

Solucidn.

Que se emple un mecanismo de correo interno para recibir las suge
rencias de los empleados y someterlas a consideracidn.

FUERZA S IMPULSORAS.

2 a) Disponibilidad de los trabajadores para aportar sugerencias.
3 Db) Facilidad para difundir los comentarios.
1 ¢) Bajo costo para implantar un correo interno.

4 d) Se necesita poco tiempo para implantar este sistema.



FUERZAS RESTRICTIVAS.

3 a) Los tramites administrativos para autorizar el correo inter

no.

4 b) El descuido de las autoridades para recoger la corresponden
cia.

3 c¢) La facultad para implantar algln tipo de sugerencia.

2 d) Dificultad de retroalimentacidn con los'trabajadores.
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ADMINI STRACION DEL TIEMPO Y TRABAJO EN EQUIPO.

En estos dos sectores no se encontraron problemas considerables,

ya que el trabajo se desarrolla coordinadamente y en el tiempo se

nalado.

COMUNICACION.

Desconocimiento casi total de las normas institucionales, del re-

glamento interior de la divisidn y de la institucidn en su conjun

to.

Solucidbn.

Apoyo del sindicato para que se proporcione el contrato colectivo
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~) Las reuniones da traba’o para conocer los planes v Drogriwd. .

o

comunicacidn de las normas v olanes se da individual y co

lectivamenta.

FUERZAS

2 a) La

RESTRICTIVA L.

- Ly

poca comunicacidn informal.
deficiente retroalimentacidn entre jefes vy empleados.
forma restringible en que se maneja la infornacidn.

tiempo para realizar las normas y los planes es muy corto

la difusidn.
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CONCLUSION.

El modelo de diagnéstico efectiiado en las empresas publicas y privadas
nos permitid apreciar la importancia de tomar en cuenta al trabajador ,
es decir, conocer sus opiniones, sugerencias, inquietudes y habilida-
des, para saber que nivel de satisfaccion tiene al desarrollar sus -
actividades 6 en su caso, las necesidades de motivacion que requieran
para superarse asi como los problemas que sele pueden presentar.

El andlisis de la informacion recabada por medio de las respuestas que
nos dieron los trabajos de los encuestadores, reflejaron que el nivel
de insatisfaccion es mayor en el sector privado que en el pblico.

Para apoyar esta afirmacion hemos presentado un cuadro cuantitativo
que refleja los porcentajes de satisfaccion en cada uno de los rubros
administrativos que tenemos en cuenta.

Podemos decir que los factores estan intimamente relacionados aunados
con otro grupo de factores internos como por ejemplo la division del
trabajo, la base psicolégica de las personas el pensamiento el status

y los valores sociales existentes.

En pbase a todo lo planteado por Athos y Coffey resulta que el compor-
tamiento de las personas dentro de la organizacion es parcialmente -
determinado, por un lado por el sistema requerido por el otro por

los sistemas personales y el sistema emergente y sus normas.



Para profundizar en todo lo expuesto retomamos el enfoque que nos
da Gomez Morfin en lo que respecta a las ciencias del comportamien-
to en la que nos hace incapie, que esta relacionada con otras disci-
plinas como por ejemplo la antropologia, psicologia, economia, etc.
todas estas aunadas nos dan una perpeCtiva de gran trasendencia
para el mejoramiento de las relaciones humanas.

El hacer llegar esta informacion a nivel direcciéon de las empresas,
dara como resultado que los subordinados alcancen la mayor pro -
ductividad a través de su propio trabajo y de la cooperacion con -
sus companesros, este conocimiento le perinitirda al dirigente compren-
der la jerarquizacion de las necesidades humanas, los factores de mo-
tivacion y los elemnios de la satisfaccion necesarios en lo que respec-
ta al manejo de recursos humanos, para lo cual ademés, se debera
poseer la habilidad necesaria para evaluar y tratar con seguridad a
las personas, contar con ejecutivos capaces que ayudan a dirigir

los aspectos mas complejos de la conducta laboral en beneficio de

la comparia. Con todo esto es facil determinar que la actitud posi-
tiva de los subordinados hacia el trabajo deber ser una responsabi-

lidad.
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