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INTRODUCCION

En este trabajo de graduacidn se trata de estudiar =1 un
cuestionario puede ser transformadoc a una escala para medir
1a ansiedad con indicadares de efectividad organizacional, de
tal forma ques permita ver la telacidn sxistente entre ambas

variables.

Fara poder de=scribivr la ansiedad vy la efectividsd orga—
nizacional nos hemps basados en alguneos estudios sustentados
por diversos autpres vy algunas teorias gue tratan de explicar
estos fendmenos tan complejos. Dadas las mdltiples canceptua-—
lizaciones que abordamos para explicar la ansiedad, fue nece-
sario auxiliarnos del psicoanalisis para custentar nuestro
marco tedrico de esta varizble vy para la efectividad orgari-
zacional fue sustentado bajyo un enfoque de sistemas., vya q © 3
nuestro juicio es la danica alternativa metodoldgica pars dar
selucidn o los problemss gque s= presentan en una orgsnia—

cidén.

Nos hemos podido percatar =n gste estudio de la faorm en
que interviene la ansiedad en 1la efectividad de una organ:za-—
cidgn y en la forma en que interviene en los procesos del caom—
partamiento humano. La ansiedad es un fendmeno complejo y de
dificil comprensidbn por gue se manifiesta en diferente forma

en €l hombre, este fendmeno se encuentra desde nuestra prime-



ras etapas de vida, por lo tanto, es inherente al ser humano.

El problema que se presenta al estudiar la ansiedad en
las organizaciones es ver en que forma y con que frecuencia
e presenta en estas, es deciry, el estado ansicso en que se

encuentra el individuo dentro de la organizacidn.

El propbsito que nps  indujio =2 realizar an trabajo de
investigacidn de tal magnitud, es la auscencia de instrumen -
tos validos en nuestro medio specisl, gque nos permita recolec-
tar informacidn en wna primera fase de medicidn pava correla-—

cionar la ansiedad con la efectividad en el area laboral.

En paises como el nuestro Latinoamericano, no hay pruebsa
estandarizada a ese nivel, debido a esta problematica a2 que
nos enfrentamos, decidimos realizar mediante un estudio de
campo, exploratario, descriptivo, de tipo correlacional, con
un disefa experimental. de caracter post-facto, de comproba—
citn de hipdotesis, se tratd de identificar si la ansiedad
afecta a la efectividad en una organizaciidn, en uns muesstrs

de una poblacidbn de dos industria=s de la ciudad de Monterrev.

Esté tipo de estudio no se plantean en forma definitiva,
requieren ser repetidos por otros investigadores, lo que se

intenta es abrir caminos & otros ti1pos de invstigaciones como



este, aue ttadicionalmente no son comunes en nuestro nivel
académico, con esto sembramos la semilla para que otros 1a
garminen para lo que pLeda s=r en €l futuro una escala de

ansiedad con indicadores de efectividad.

Consideramos que un gran aporte 3 1a gsicologia en Méxi-
€0, por el campo de aplicacidbn gQue tiene, no solo en 1la psi~
cologila laboral, sino también en 21 &rea de psicologia clini-
ca y social, esto depende del uso que =21 investigador le

gquiera dar al instrumento.

Esta investigacibn =e sncusntra dividids en ssis puntos
escenctiales, de los cuales se describen cinco capitulos. loz
dos puntos restantes se refieren a la conclusidn yv a l1s re—

comendaci bn.

Los tres primeras capitulos =e refieren al marco teéri-
co, a cantinuacidn se describe brevemente su contenido:

El primer capltulo se 1le denomind orFganizacidn ad-
ministrativa, por gue iniciamos con los antecedentes
historicos de las organizaciones. después ahordamos el
surgimiento del pensamiento administrativo en la organi-—
zacidng realizamos una amplia descripcidén de las organi-
Zzaciones mas importantes gue siguen siendo ejemplos en

la era actual, como 1o es 1la eclesiastica, militares vy



cameralista, también hablamos del concepto de orqganiza—
cidn recalcando las organizaciones formzles e informa-
les, luego realizamos una amplia eyposicidn de los pre—
cursores de la administracidbn cicntifica. tambiém de la
nistracion moderna., se incuyd 1la ciencis del comporta-—
miento en las organizaciaones para entrar a discutir la
adminitracidn del personal y los enfoques socioldgicos,
luego realizamos una breve exposicidn de la tipologia de
las organizaciones y los diferentes organizacicnes segin
sus finalidades, por O0ltimo explicamos los diferentes
puntos de vista de varios autorezs vy lo que es, la efec-—
tividad organizacional.

Al =egundo capitulo s le 1lamd sistemas en las or—
ganizaciones, por gue este estudia esta sustentado bajo
un enfoque de sistemss, por tal motivo se inicia hsbhlan—
do del problema que se tiene al conceptusalizar un enfo-
gue de sistemas. después los conceptos generales de sis-
temas, luego se hace una exposicidn de comp se estudia
una organizacidn administrativa con el enfoque de siste-
masS, otrpo punto desarrollado fue sistemas so—
cig-técnicps, también las caracteristicas gue tienen los
sistemas socio—-técnicosy S8 presenta un plan de optimi-
zacidn para el logro de 1los ohjetivos, por otro lado se
abaordordartn los critérios que se dehen tener para el

éxito de las sistemas socio—técnicaos, sus ventajas,



desventajas, las tensiones que producen vy el papel del
supervisor.

El tercer capitulo ze 1le® denomind ansiedad, donde
se tratan conceptualizaciones relativas a l1a ansiedad,
aspectos genarales, l1a ansiedad normal y patolbégica, la
anstedad situacional o de cardctsr ansioso. sSe hace una
breve exposicibn de algunas tzorias que tratan de expli-
car este fenbmeno. La ansicdad fue sustentada con la te-
oria psicoanalitica por ser la que mejor explicascién te-
brica presenta, también == abprdo el concepto de ansie-
dad segdn la DSM III.

En £l cuarto capiltulo se habla de i1a metodologia de
1a investigacidn, es decir, planteamos 21 problema, los
objetivos de investigacibn, las hipdtesis, las varis-—-
bles, los controles gue se tuvieren en el estudio, tipos
de instrumentos, transformacidn de esto, la validacion
tedrico-racional de laz variables v €1 modelo conceptual
cientlifico gqus se siguid para la construccidn de las
preguntas.

En 21 guinto capitule se describen y anslizan leos
resultados del estudio se presentan en cuadros utilizan—
do valores estadisticos descriptivos, relaciones caomo el
Chi cuadrado v las correlaciones con la foraula produc—

to—momento de Pearson.



Finalmente en el altimo punto se presentaron las conclu-—
siones de la investigacibn Yy las recomendaciones perti-
nentes que se hicieron al estudio. Ademds se presentan

graficas y la bibliografia utilizada para este estudio.



CAPITULO I.

ORGANIZACIONES ADMINISTRATIVAS.
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1. -ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA ORGANIZACION ADMINISTRATIVA.

En el siglo IV Antes de Cristo, nos decia un fildsofo
clasico, l1lamado Aristételes (384-32Z2 A.C.) que el hombre es
un animal sorcial, que siente Yy requiere la necesidad de ser
dirigido. Este enunciado parece ser muy simple, a 12 luz de
la *voz populis®, sin embargo, contiene upna series de impli-
caciones fundamentales para poder retomar y entender el

concepto de Grganizacidn y Administracion.

Desde el punto de vista antropolbgico, el hombre es un
primate mamiftero bipedo, o sea homp-sapiens, gque se encuentra
vincul ddo anatdmicamente con los grandes simios, donde germi-
nd filogenéticamente. pero se distingue especialmente por el
notable desarrello de su cerebro, gracias al aspecto ontoge-
nétiecn, que le confiere la capacidad para articulsar palabras
y hacer razonamientos abstractos. De estar de acuerdo con es—
ta premisa anterior, en cuanto a 1la cadena de svolucidn del
ser humanp, podemos senalar que 1 hombre es wun animal orga-—
nizado, gue ha alcanzado "El maximo grado de desarrollo hasta

el momento", que se distingue de otros animales inferiores
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organizados por la capacidad de construir objetos, por 1a ca-
pacidad de elaborar y de crear su sntorno social, hasta el
grado de destruirlo, v de modificar su propio sistema de vi-
da. Posee el tesoro mas grande de que 1o ha dotado la natu-
raleza, gque es la capacidad de ser testigo y participe de su
historia, tener la facultad de poder interpretar su realidad
y poader plasmarlia por medio de la escritura. Esto es producto
de un proceso cognoscitivo o del pensamienta, intimamente re-—
lacionado con gl aspecino s=social porque el hombre tiende a
desarrollar relaciones de cooperacidn e interdependencia, €1
no esta solo en la sociedad, 1a mayor parte del tiempo se en-—
cuentra rodeado de otros seres semejiantes a él, por tal moti-
vo pretendemos darle un enfoque sistémico al desarrollo

conceptual de este trabajo, gue mas adelante ampliaremos.

En 21 estudio de 1las organizaciones nos podemos perca-—
tar. gue su estancia en 1la Tierrm es tan antigua como el
mismo hombre, ya gque se ha ideo desarrellando casi al unisono,
cuya diferencia seria, 21 intentar hacer un estudio =zerio de
las organizaciones, tendriamos gque uwbicarlioc en el momento

histérico como se fué desarrollando su cultura, pero no pre-
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tendemos entrar en un an3lisis de este tipo, simplemente ha-
cer algunas consideraciones en cuanto a gue el hombre a tra-
vés de su historia ha pasado por diferentes niveles de orga-
nizaciones, hasta constituirse lo gue es hoy, una organiza-
cidn administrativa. Aunque ambos conceptos pueden explicarse
entre s1, por tener toda una fundamentacién tedrica y utili-
Zar sus propios principios de analisis, 1o que nos interesa
destacar es que se encuentran unidos entre si, sino en sus
principios. si en su desarrollo como teoria o como ciencia.
. .
Nos seffala Fernandez (1277):
"Algunos estudios de la prehistoria, hacen referencia a
actividades gue contribuyen a maniftestaciones ineqgui-
vocas de organizacibdn, el arrastre, procedimiento em—
pleado para cazar los enormes mamuts de 1a edad de —-—
lps glaciares, indica una auténtica organizacion gue-—
s manifiesta desde el momento en gue se emplea un —
esfuerzpo comfin, coordinado. en funciédn del instinto -

de dichos animales, para lograr su objetivo prefi jado
como era €l de darlee caza para aprovechar su carne"”.

(1)

Toda organizacidn, de la mas simple a la mas compleja,
tiene una estructura gue la identifica, que permite ver quie-
nes la integran , cval es el papel, vy el rol gue se esta
desarrollando. Fara gque una organizacisdn funcione eficszmen—
te, 2n el sentido formal administrativo, requiere por chliga-

cidrn a alguien gue la dirija 1lamese dirigente o lideres, la

—— —— —— —— ——

—————

-

( 1 ) FERNANDEZ, A&.J. (1277) El procesq adiminstrativeo.

Editorial Diana. México, Pag. 1.
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historia ha demnstrado gue desde sus inicios ha habido orga-—
nizaciones con personas que han llevado a su puebla a 1a vic-—-
toria y también & su destruccidén. El tipo de liderazgo que se
estd ejerciende en cualquier etapa gque se encuentre l1a orga-
nizacibn, es determinante para su desarrolleo, y una mala ad-
ministracidon de sus recursos meteriales, humanos y tecnoldgi-
cos puede ser fatal e inclusive influitr para su estancamiento
e impedir su desarrollo posterior, hasta llegar a su desapa-

ricibdn.

Entre los tipos de organizaciones mas rudimentarias, te-
nemos las comunidades primitivas, que tenian una necesidad
hasica, que ers la de supervivencia., tenian que comer y pro—
tegerse al mismd tiempo de su naturaleza por el clima vy su
ambiente rodeado de animales salvajes, tuvo que agruparse pa-~-
ra sabrevivir, nos referimos en este estadio a l1os némadas,
al formar grupos, surgen lideres con ciertas caracteristicas,
que por la necesidad apremiante de su naturaleza los induce a
emigrar a otro lugar, donde se encontraron con mejores condi-

ciones de vida.
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Se puede considerar como una forma de primer desarrollo
en 2l hombre, después de qgue las condiciones climatoldgicas
los obligaron a emigrar de su habitat natural, l1a necesidad
de construir ciertas herramientas rudimentarias que 1= permi-
tieron desarrollarse en la caza vy a la vez domesticar anima—
les, con 21 tiempo fué cambiando hasta llegar a 1a recolec—
citm, con esto se inicia ptra etapza mas de le Drganizacion,
se inicia la era de la Agricultura, 1la cual trajo consigo
ptros tipos de desarrollo en el nivel de Organizacidn que se
encontraban hasta ese momento. Surgid la formacion de tribus,
1as cuales &ran dirigidas por matriarcas o patriarcas, la
cuwal implicd una nueva forma de divisidon en el trabajo, de
atguna manera se dividieron las tareas, siendo esta. la forma
mas primitiva de administrar su organizacién pars poder obte-—

ner 2l fruto del trabajo en equipo y tener alimentos.

Otra etapa interesante gque marca el nivel de organiza-—
cibn aunado al desarrollo fuéd 1la época del fueqo, porgue con
este conocimiento le permitid evolucionsr e incursionar en
otros ambitos de su vida, para controlar y modificar su na—

turaleza. Esto did origen a 1la época del bronce que surgid
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como productno una nueva estructura social en su organizacion,
nos referimos al swgimienteo de los artesanos, que permitid
la elaboracibp da un sinndmero de instrumentos, para la ela-
boracibn de sus productos, con estps avances seguian dandose
cambios importantes no solo a nivel de la estructura de la
organizacidn, Bino a otros niveles de gran significacidn que
son los responsables directos de los cambios sociales, nos
referimos a los cambios congnoscitivos y del pensamiento. Es-
to iba cada vez mas acercandose & la especializacidn e indi-
vidualidad, 1o cual fué cambiando a lops individuos, se le em—
pieza a dar mayor importancia a 1los que conocen mas y €labo-
ran mas productos. Con esta nueva forma de pensar en el desa-—
rrollo de las organizaciones, ya no es tan importante la di-
visidn del trabajo en si, sin querer casr en el error de de—
cir que no se sequla dando esté tipn de condicién de trabajo,
1o que queremos resaltar, es gue en esta nueva etapa de desa-
rrollo de la oarganizacidn, es cuando empiezan a darse los
primeros signos de divisibdbn de clases sociales, es importante
destacar que en este nivel de organizacibdbn todavia se inter-
cambian los productos, como se fué haciendo cada vez mayor,

hubo que buscar otra forma de intercambio para solucionar su
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necesidad, es cuando se construye la moneda como consecuencia
del comercio para buscar uwuna mejor forma de administrar su
organizacidn en relacién a sus bienes y servicios. Esté fend-
meno da inicio a otra etapz de organizacidn, pero ya especi-
ficamente en la Administracidn Formal, porgue empiezan a
ofrecer productos diversos que le dan un valor diferente a
cada producto y promusve la separacidn marcada de la divisién

de clases sociales entre ricos y pobres.

Se pasa a otra etapa del nivel de organizacidn social
que trajo como consecuencia el esclavismo, porque los ricos
a8l tensr mayor poder adqgquisitivo, provocan una ruptura en 1la
egstructura social tradicional y acarrsan consigo entre otras
consecuencia que los pobres sean vendidos por =1 mismos y por
sus amos. Empieza una nueva forma de expresibtn social, donde
s& da la disyuntiva de oprimidos vy optresores, llegando esta
nueva forma de expresién hasta la edad media, y con ella el
feudalismo, donde se les vuelve a entregar cierta tierra patra
gue la trabajen los campesinos y rindan cuenta al sefor feu-
dal. Se crean pequefas villas donde 1os artesanos viven den-—

tro de las tierras feudales, gque también contribuyen al bie-—
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nectar del sefor feudal. El desarrollo de la actividad arte-—
sanal va originando talleres caseros con maestros y aprendi-

ces gue con 21 curso del tiempo se formaron en gremios.

En la década de 17460 surgen importantes avances tecnol b-
gicos y d& inicio al comienzo de una nueva era, nos referimos
a8 1a Revolucidn Industrial que trajo consigo lz construccidn
de maguinarias, en la que se destacaron entre otras la im—
prenta y la magquina de vapor. A partir de ese momento las or-—
dganizaciones sociales y administrativas fueron dando pasos
desorbitados para el desarrollo de otra nueva forma de vida,
porque se reconceptualizd lo que por derecho histdrica se ha—
bia ganado 1 hombre en 1las organizaciones y rompid en forma
radical con toda una estructura social gque anteriormente ha-
bia tardado =iglos en formarse, como por ejemplo con ese mo—
vimiento de 1a revolucidn industrial desaparecen los artesa
nos, algunas maquinas suplantan la mano del hombre, aungue
con 283 revolucidn aparecen 1o que hoy llamamos obreros,
aquellas personas que trabajan en fabricas e industrias, en
todo tipo de actividades relacionadas con la empresa; hunca

antes se habia notedo un desarrollo tan scelerado, las perso —
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nas gue vivian en el campo se fueron a vivir al centro donde

estaban instalando i1as industrias, los pueblos s convirtie-

ron en ciudades.



2.— SURGIMIENTO DEL PENSAMIENTO ADMINISTRATIVO EN LAS

ORGANIZACIONES.

El surgimiento del pensamiento administrativo en las or-—
ganizaciones comerciales, guarda estrecha relacibn con el
punto anterior expuesto, porque todo este cuerpo sistematico
de conocimientos, no pusde desarrollarse sin tomar en cuenta
su evolucidn histérica, hasta la revolucidn industrial gue es
cuando surgen las grandes empresas, Yy se precipita el adveni-
miento de una nueva ersa, la cual deberia enfrentarse con una
nueva metodologla de accién para reorganizar su nueva estruc-
tura en las organizaciones comerciales y por consiguiente ha-
bria de construir nuevas practicas administrativas que reper-—
cutirian en su "modus vivendi” en 1la nueva cultura organiza

cional, gue estaba por formarse.

Si algo es cierto es que 1o=E conceptos modernos de orga-
nizacidn administrativa, no son completamente distintos en el
sentido farmal de la expresibn, ni ajencs a los conceptos
tradicionales, porque gracisas a esa condicidn histdrica de

las grganizaciones es gue han ido eveplucionando a través de
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los enfoques anteriores, para constituirse lo que es hoy, una
organizacidn administrativa moderna y cientifica que ha esca-
iado les peldanos mas altos del saber, hasta formular y orga-—-
nizar sistematicamente su conocimiento por medio de la apli-
cacion del método cientifico, que vya es aceptado como cien

cia.

Para algunos estudiosos de la materia compo es el caso de
- Kastey col. (1979)., concuerdan que todo el conpcimiento que
s2 tiene en forma sSistemitica de la organizacidn administra-
tiva, 25 producto de 1la 0ltima décgada del siglo XIX v lo que
va del siglo XX;5; estamos de acuerdo bajo ciertas perspecti-
vas, en cuanto a que los grandes pensadores y mas aportes han
hecho en este campo, se sitlian bajo ese periodo, no obstante
por nuestra fundamentacidn anterior no vames a amplisr este
concepto. Sin embargo la idea del pasado constituye una trica
herencia, gue ha permitido a lo largo del tiempo que los hom-
bres hayan podido estudiar 1os problemas de los diferentes
tipos de nrganizacianes humanas, tanta en el campo de la ad-—
ministracibn gubernamental, como eclesiastica, militar, im-

perial, como de otros complejos grupos sociales.



Nos dice Bertram (1964):

°iL a naturaleza de estos logros se puede inferir de laos
escritos sobre las organizaciones que han ifleqado ——
hasta nuestros dias; pero esto pertenece a la histo—
ria de la administracidn de organizaciones antiguas y
na al pensamiento administrativo® (2)

En realidad l1os escritos relacionados con la administra—
cidn organizacional estan dados desde 1la antiguedad, se sn—
cuentran incertados en las escrituras de los egiprcios, entre
los griegos, romanos y hasta de los sayas que alcanzaron un
nivel de desarrollo organizacional avanzado, hubo un momento
en la historia del mundo que cuando el Iemperio Romano domind
el Occidente por IV siglos, no tenia ni siquiera el desarro—

1l1o tecnolégice en su momehto, ggue tenian los mayas en dmé-

rica.

Fernandez (1977) cita a un autor de prestigio del tema
de las arganizaciones administrativas, 1lamado Max Weber, ar-—
gueentando que realizd estudios relacionados con los sistemas
mas usados en Egipto hacia el afo 1300 A. C., donde concluyd
en sus investigacriones, que se utilizaban procedimientos ad-

ministrativos y sistematicos, en ese periodo de la historia.

{ 2 ) BELTRAM, M.G. (1964) The Mananing of Organization.
The Free Press of Glencoe. N. Y. Vol. 1. Fan. 1.
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En América. en particular en México, nos encontramos con
vestigios de organizaciones administrativas entre las dife-
rentes corrientes indigenas. on 1o Que sSobresalia las acerta-
das direcciones de Tlacadlel y de Netzahualcbdyotl., gque con
brden vy practicas adecuadas condujeron a su pueblo a vn nivel

de vida mejor.

Tlacaélel, fuéd un habil administrador ern todo el sentido
de la palabra y actub como consejero de los tres gobernantes
aztecas que conselidaron la hegemonia del pueblot: lzcdatl,

Moteculizoma Ilhuscamina y Amayacatl.

Sernala ] cronista indigena Ixtlixochitl (1952)%

“"Oue por una disposicidn del célebre gobernante Netza-
hualcoyotl en uno de los cuatro supremos Cconsg ios de-—
gobiernn, o sea el referente a2 asuntos econémicos, ——
participan algunos comerciantes. El cuarto consejo ——
gera £l de Hacienda, =2n donde se juntaban todos lozs -—
mayordomos del Rey y a2lgunos mercaderes de los mads ——
principales de 1s ciudad a tratar de las cosas de la-
hacienda del Rey y tributos reales". ¢ 3 )

Con lo escrito anteriormente, podemos observar gue en
América hubo un desarrollo en 1as organizaciones administra-—

tivas tan igual o superior a otras naciones del mundo, parece

{ 3 ) Ixtlixdchitl, A. F. (1952). Obras Histdricas. Vo-
lumen 1. México. Fag. 326.
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Que se concentraron en mayor nbmero en México, y luego se ———
sipangdieron a otros paises de Centro, y Sur América, Guatema-—

la y Honduras.

Knontz (1987), nos hablan en su libro de administracién
de que hay ciertas evidencias de papiros egipcios que datan
del affo 1300 A. de C.. que nos indican la importa;cia gue se
daba 2 la administracibn v 2 132 organizacidn en 1os estados
burocraticos de la antiguedad. También cita como algo seme-
jante lo que ocurrid en 1la antigua China, en las escrituras
de las Farabolas de Confucio, donde se encuentran sugerencias
para la administracidn pdblica, y recomendaciones sobre la

necesidad de seleccionar hombres honestos, desinteresados y

capaces para los cargos ptblicos.

Continua diciendo el mismo autor, que a pesar de que no
existe una referencia abundante en 1a historia de 1z Brecia
antigqua en rslacién a8 los principios administrativos en las
organizaciones, sdlo el hecho de existir como comunidad. en
fitenas, nos di suficientes elesmentos de juicios para inter-—

pretar la realidad de esa época, para suponsr que tenian una
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comprensidn de los principios basicos de administracidn, al
nends, en las funciones administrativas, porgque estaban divi-—
didas en concilios, en cortes popularess en funcionarios ad-
ministrativos y en juntas generales. Otra fuente de informa-—
cidn la obtenemos de los textos de esa época. Donde también -

reafirma nuestro concepto.

Como nps dicen los mismos autores Koontz vy col. (1987)%

"Sheorates definia 1a administracién, como una sctivi-—
dad distinta del conocimiento técnico y de la expe—-
rieficia, 13 cual es myy similar a nuestra concepcidn—
actual”. (4)

Se estd3 refiriendo a que el ohbhjeto de estudio de la ad-—
ministracion como tal, es 1la misma tanto en organizaciones
comerciales como en ogrganizaciones que no lo son, porgue ad-
ministrar es todo vn proceso gue va de la planeacidn, orga—
nizacion, direccidn, hasta el control, segdan el e;fuque ac—
tual de la corriente predominante en la cultura occidental,
gque es la de Estados Unidos, no siendo asi, para otras cultu-
ras como 1 caso de Jdapbdn, porque para ellos lo del lejano
oriente,; 21 contreol se encuentra en cada unp de la etapa del

. — T —— Y T T — — - — —— " o ———— T Y ——————— A T T—— ——————— " o —— " T - e —————— —

(¢ 4 ) Koontz, H. v €pl. (1987). Administiracidn. 3a. Edi-
cidn en Espafol. Editorial McSrawHill., México. Pag. 27-46.




_16_
precesc administrativo. ain asl otra forma de visuwalizar el
proceso administrativo, no cambia 1a concepcifn de adminis—
trar que sigue siendo 1a misma para cualquier organizacidn,
2 establecen objetivos para llegar a una meta g identificar

su misién.

Otra cultura gque aportd 21 surgimiento del pensamiento
administrativo en la organizacidn fue la Roma antigua, aunque
es sabido que las crbnicas scbre administracidn y de otras
géneros, son incompletos debido al agran incendio gque ccurrid
en la biblioteca de Alejandria, 2n 10s anos 200 d.c. Sin em—
bargo, se puede anaslizar por lo gue se obtuvo de su historia,
los niveles de complejidad que tenian en las labores adminis-
trativas de su organizacidn, porque tuvieron gque haber slcan—
zado un considerable desarrollo en sus técnicas administra-
tivas, para poder lograr el nivel de organizacidn gue obtu-
vieron, tedavia sigus siendo texto obligatorio en algunas
profesiones, como los que estudian Derecho Romanao. Existian
magistrados con sus areas funcionales de autoridad y sus gra-—
dos de importancia, que es indicativeo de algin tipo de inte-

rrelacidn con su organizacidn e inclusive se considera que el
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6xito del Imperioc Romano, sSe debid al talento indiscutible
que tenian para la administraciédn de las organizaciones, gue
no eran propias de su cultura. Es posible que el uso de los
principios jerarquicos v de 1la delegacidn de autoridad, per-
mitid a los romanos expandirse hasta formar wun Imperio, con
tal eficiencia organizacional que todavia sorprende a la

historia.

2.1.— ORGANIZACION ECLESIASTICA:

S5in duda alguna al intentar entrar en un anilisiz serio
en la evolucidn de la administracion organizacional y las orF-—
ganizaciones formales, no podemos dejar fuera a una organiza-
cibdbn administrativa que es ejamplo en la cultura occidental,
por la forma de implementar sus técnicas y por el sentido de
permanencia que ha persistido tanto en la historia como en 1la
era actual, nos referimos a 1la organizacibn eclesiastica. ©

sea la Iglesia Catilica Romana.

El hecho de haber permanecido tanto tiempo este tipo de

organizacidn, debe ser motivo de estudios para la cienciza de



la administracidn v laz teorias de organizacidn. Pienso que
L]
su vigencia se debe no solo al atractivo de sus objetivos, es
producto también de la efectividad camo organizacidn, de sus
técnicas administrativas v ademas del adiestramiento filoso-
fico de su ideolegia, como ha podido transmitirla durante
tantos siqlos a personas con ciertas caracteristicas, llama-

das Sacerdotes y gllos a su vez como han pedido mantener viva

esa forma de pensar hacia tanta gente que la siguen.

Este tipo de organizacion administrativa es un fendmeno
social, gue lilama tante 1la atencidn para muchos estudiosos,
entre ellos Koontze y col. (1987}, por 21 hecho de Que las
técnicas utilizadas durante =2iglos por 1a iglesia catdlica no
hayan sido puesta en practica por otros tipes de organiza—
ciones. No estamos de acuerdo en este fltimo concepto expues—
to por esos autores, pensamos que si se ha tratado de imitar
ese comportamiento sSocial administrative por algunas indus-
trias y tramsnacionales que son Ios fnicos que han tenido
éxito en utilizar la autoridad derarquica con una organiza-—
cibq territorial de 13z misma naturaleza, v la especializacidn

de sus actividades de acuerdo con lineas funcionales e inclu—
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sive la utilizacibn de los principios de staf+.

El problema fundamental desde el punto de vista de la
pesicologia social, no es, &1 wutilizar técnicas, ni modelpns
que le hayan dado resultado a algin tipo de organizacidn, es
1a actitud que se tenga hacia la disposicidn del trabajo ante
la organizacibn, también esta/ intimamente relacionado la es-
tructura mental del trabajo; o sea estamos dando mas énfasis
a los procesos cognoscitivos y del pensamiento, que a 1a mis-—
ma implantacidn de l1a técnica, esstamos diciendo gue se debe
trabajar en las organizaciones administrativas con la psiquis
(aparato psiquico), estamns proponiendo no solo un cambio de
actitud porgue esto no se Jlogra tan f3cil, 10 que gqueremos
recalcar es, que hay que dirigirF nuestro esfuerzo a crear un
cambio en el esquema mental +tradicional de trabeajo en cual-
quier organizacibn y promover 1las filosofias de la organiza-
cidh v sobre todo reforzar en nuestro camho de accidn lo gque
queremos que desarrolle 1l individuo en su organizacidn, esto
se logra trabajando la ideologla y es preciszamente el proble—

ma y la diferencia que hay entre las organizaciones eclesias-—



ticas y otros tipos de arganizacidn.

El Instituto Americano de Administracidn llevd a cabo un
estudio en 1955, sobre 1a Iglesia Catdlica Apostdlica Romana,
por considerar que son trascendentales las consideraciones
administrativas que tiene esta organizacién vy s la primera
vez an la historia que alguwien externo a esa organizacidn re—
alizara un estudio administrativo-estadistico de la iglesia,
llegandp a la siguientes conclusiones que pueden servir para
la administracidn de otros tipos de organizaciones.

Este estudio es citado por Fernandez (1977)s

"1.,—~ La importancia de vna diversificacidn generaliza-
da en una empresa dinamica.

2.— La necesidad geoqrafice de controles auwtdnomos.

3.- El1 beneficio de entrenamiento prolongado en los —
ejecutivos y el uso de promociones.

4.~ La importancia de la doctrina e indoctrinacibn ——
para asegurar unidad de pensamienta, una vez que-
la autoridad ha sido delegada a las unidades des-—
centralizadas.

S.- La necesidad dea dsr a los ejecutivos superigres
seleccionados, autoridad plena.

é.- La absoluta certeza antes de otorgar a cada indi--
viduo, de su integridad; habilidad y laboriosidad.

7Z.— Promocidn desde los niveles inferiores.

8.—- Una vez obtenida una posicidn, evitarse los ex——
tremos en la relacidn.

Z.— Resultados benéficos del envio ssporiadiceo de re—
portes a la oficina central.

10.— Rapidez en algunas decisiones y cautels en otras.

1l1.— Accidn defensiva en caso de peligro a 1la posicidn
de la autoridad.



- 21

12.- Utilizacidn para asesoramiento del poder y conoci-
miento de los viejos.

13.- Atmd=sfera diplomatica en todas las negociaciones.

14.- Relevo de autoridad a los ejecutivaos incompeten—-—
tes.

1S5.~ Politicas fi jas entendidas y con la adhesidn de -
todos los miembros.

16.- La importancia de =er centro para el halage, pero
mas lente para la condena.

17.— Evitar el uso preferencial de amigos y parientes—
para puestos ejecutivos.

18.— Inculcar valores sociales y sentido de contribu—-—-
cidn publica ern sus empleados.

19.- Reconocimiento de gue la recompensa monetaria no-—
es 1la fuerza motivadora principal gue el hombre -—
lleve a cabo sus mejores realizaciones.

20.— Abandono de actividades gue han perdido interés.

21,— Seleccidn de consejeros quienes por el conocimien-—
to de las operaciones pueden ser bugnons asesares.

22.— Unidad de mando.

23.~ Actividades nacionales con limitaciones.

24.- Honores y reconocimientos a participantes del pa—
sado.

25.— Evitar el wso de subsidios favoreciendo una acti-
vidad en perjuicio de otra.

28.= Principio elemental en cuwalquier nueva actividad.

27.~ Inicioc de actividades en momentos dificiles obte-
niendo propaganda favorablie.

28.— En casn de requerirlo 1a administracibdn, desvia——
cidn de reglas fi jas.

22.— Disciplina estricta, asi comp una actitud de mo—
destia.

30.—- Veclaraciones y correcciones en algunas ocaciones
contra abstencieones vy afirmaciones en otras.

31.- Aceptacidn de eritica constiructiva.

32.— Venta de ideas por persuacibin y ejemplo, evitandg
sistemas de presian”. ( S )

{ 3 ) Fernandez, A. J. Obra citada pag. 15.
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2.2.— ORGANIZACION MILITAR:

Las organizaciones militares han contribuido en muchos
aspectos al desar+ollo de la administracion de las organiza-
ciones con el uso de sus principios y practicas, han ayudado
a tener un mejor conocimiento en la administracidn moderna,
tiens puntos de encuentro con las organizaciones eclesiicsti-
cas, en el sentido de gur por la propia necesidad han tenido
gue resistir algunos problemas inherentes a su formacidn y
desarrollo del mismo, que los han llevado a incursiocnar e im—
plementar nuevas tecnologias de trabajo, en la ciencia de la
administracibon y organizacién, para enfrentar estad condicidn

social.

A pesar de esa necesidad gue tenian las organizaciones
militares,; no crearon mucha tecria aplicable a 1a practica
administrativa, pero si a las teorias organizacionales. Hasta
hace dos siglos se pusede decir gue han contribuido directa-—
mente a los principios administrativos, ellos se dedicaron al
desarrolio y pulir las relacionezs de autoridad, con el tiempo
han contribuido enormemente a mejorar sus técnicas de lide-

razgo, dandole importancia al elementeo humano, manteniendo 1a



moral alta sntre sus miembros, sin descuidar la jerarquia de
mando, han tratado de mantener una buena coordinacibdn entre
los objetivos individuales y colectivoss a nuestro juicio ese
ha sido el gran aporte gue han hecho a 1a administracidn de
las organizaciones, gue extrapolando ese lenguaje a una orga—
nizacidn comercial, no es mas.que coordinar todos los esfuer—
zos para gue los objetivos de cada uno de sus miembros

coneuverden con leos objetivos vy metas de su organizacion.

Este gran aport= a la administracidn estd aspciada gon
lo gque aqui en México en las empresas llaman el sentirse or-
gullosos de llevar la camiseta de su empresa, los militares
desde muy atras hablan desarrollado técnicas para subir la
moral de sus integrantes vy poder manejar mejor la situacibn
hacia sus miembros, identificaron los objetivos de su organi-
zacidn con la de sus miembros, crearon el prestigio de perte-

nencia a ella.

{a historia nos permite tomar algunos ejemplos, en el
caso de Napolebn gue tenis una personalidad egocéntrica. do—

minantae, manteniz un liderazgo autocratico, sin embargo vwti-



lizd algunas téecnicas de manejo de grupos como la de comple-
mentar su autoridad con una explicacidn cuidadosa del propdé-—
sito de sus brdenes. Como él, hubo muchos otros jefes milita-—
res que tenian como téenica entre sus politicas comunicar a
sus hombres sus planes y objetivos, para mantener los niveles
de informacidn adecuados y tener bien claro cual era la mi-
sibn, o 2l objetive de atague, Adolfo Hitler es otro ejemplo
& pesar de tener un caracter necrofilico como dice Frem
(1267} .

HNos dice Butiérrez (1988):

"Resulta impresionante, el paralelo entre el gue hacer

de un General y el trabajo de un Ejecutive”, ( & )

El mismo autor piensa que la mayoria de 1nos ejecutivas
consideran que &l ambiente industrial vy una arganizacidn de
tipo militar es cosa del pasado y obsoleta. La connotacidn de
militar, evoca sensaciones de rigidez, rudeza, ¥y violencia,
perc algunas técnicas ensavyadas por 1os "doctos” en Recursos

Humanos, resultaron ser mas rigides 20n que los militares.

Este autor trata de decirnos que tenemos que retomar el

concepto de prganizacidén administrativa y buscar un equili--—

Eierutivos. Bases para hacer mas raciongl 21 juego que todos
jugamos. Edicidn Premier. México. Fag. 11.

{ &)Y Gutierrez, C. (1988). Teoria de las Guarras para
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brioc entre 1os enfoques v sin irnpos & los extremos de las
cosas., tomemos principios y consideraciones de otras organi-
zaciones que nos pueden servir. para =eguir desarrollandones
con éxito en la administracidn, en el cas=p de las organiza-
ciones militares, los administradores han copiado algunos mo—
delos como el principio de staff, =sola que ellos 1o han 1la
mado estado mayor, aunque el concepto es el mismo, porque de—
nota jerarquia, gue fue utilizado por primera vez en 1790 por
el ejército francés, a pssar que 21 concepto en si, spla tie-
ne dos siglos de estarse utilizando 1a funcidn es mas anti-

gua.

2.3.— ORGANIZACION CAMERALISTAS

Existe otra organizaci®n administrativz que data de hace
cuatrp siglos atras, que desarrollaron conceptos interesan—
tes, gue contribuveron a la administracion moderna, nos refe-—
rimos a los Cameralistas, gque eran un grupo de administrado-
res pibhlicos e intelectuales del siglo XVYI a1 XVIII, gue man—
tenian las mismas tésis de las escuelas econdamicas de los
mercantilistas britanicos y de los fisidcratas franceses, que

consistian en la idea de que para aumentar el poder de un —
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pals, era necesario aumentar su rigueza material.

Esta idea es considerada como indicadores de una escuela
gue se distinguid por ser de las primeras organizaciones ad-
ministrativas gue sefala 1la administracidn sistemadtica como

fuente de fuerza.
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3.— CONCEPTO DE ORGANIZACION.

Una arganizacibn tiene en comin, un cierto nimero de
hombres gque se han organizado en una unidad social, estable-
cida con el propbsito de alcanzar ciertas metas para lograr
los objetivos de la organizacidn, 58 realizan procedimientes
que gobiernan las relaciones entre los miembros de su organi-—

2acidn y 1os deberes de cada una de ellos.

Después que los mienbros de un grupo se establecen como
oroganizacidn y planean sus procedimnientos, la organizacidn
asume su propia identidad gue 1a hace ser independiente de
las pescnas que la fundaron y de guienes constituyen su mem—

bresias

Blau vy Scott ({1963} consideran gue la conducta humana
tiene tres formas de organizarse, ias cuales se presentan a
continuacidng

LAa PRIMERA la denomina “organizacidn social" gque se re-—
fiere a como se organiza sacialmente la conducta del hombre,
es decir, enfatiza en las reglamentaciones que se ohbhservan en

la conducta de las personas por la condicidn social en la —
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cual se encuentran, divide estos aspectos (conducta social?

en dos grupost

A).—- Las que se refieren a la estructura de las relacio—
nes sociales en un grupo de personas.

B).- Las gue se refieren a2 las carencias y orientaciones
compartidas que unen a 1os miembiros Yy guilan su

conducta.

LA SEGUNDA seria la “organizacidn formzl", la dezcribe
en contraste con la organizacibn social, es decir, que exis—
ten organizaciones que sen establecidas deliberadamente con
ciertos proptsitos, la diferencia radica en 1as metas par
alcanzarse, los reglamentos que se esperan sean cumplidos por
los miembros de la organizacidn vy por las estructuras de las
posiciones, lo que define las relaciones entre =llos. esto no
ha surgido espontaneamente on =l cuwrso de la interrelacidn
social, sino gque han sido disefadas concientemente con anti-
cipacidn para preveer v guiar 1las interrelaciones de las ac-

tividades de los miembros de la organizacidn.
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EL TERCER concepto empleado es el de “"aorganizacidn
Informal”, que surge en el seno de cada organizacidn formal.
En este tipo de Organizaciones los grupos se constituyen de
la misma forma gue cualgquier grupo, de tal manera que al vi
vir y tabajar sus miembros en conjunto van desarrollando sus
propias practicas, sus valores, sus normas y sus relaciones

sociales.

Las raices de estos grupaes informales estdn incrustadas
en las prepias organizaciones formales,. v se nutren de la
propia formalidad de sus medidas. También emergen redes com-—
pletas de relaciones sociales y estructuras informales de si-
tuaciones dentro de los grupes de cualquier organizacidn que
son influenciadas por caracteristicas de las diversas perso—
nas, ya sean sus aptitudes, su voluntad de ayudar a los demas

o su conformidad con las normas del grupo.

Podemos concluir en estos dos altimos conceptos, gue las
organizaciones informales se desarrollan en respuesta a las
pportunidades creadas y a los problemas derivados del medio,

vy que las organizaciones formales constitonven el medio am——
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biente inmediato de los grupos que contienef por 1o tanto el
conceptn de 1a organizacién informal no =e refiere como sefa—
la lrreqgo (1274) que todo tipo de normas emergen de la vida
spcial, solo agquellas gue se desarrollen dentro de 12 estruc-

tura de wna organircacidn +ormalmente establecida.

Para finalizar con este autor, &1 menciona a la ocrgani-
zacidn bruocratica, f(conceptoc ampliamente explicado por Max
Weber), dice gue las organizaciones poseen generalmente algu-
na clase de maguina administrativa que les permite establecer
formalmente un cuerpo especializado en administracidn gue es
responsable de conservar la organizacidti como negocio progre-—

zizta v coordinar todas las actividades de sus miembros.

Como conclusidn podemos sedalar gue las organizaciones
formales se han convertido en el estilo dominante de las
instituciones modernas de la sociedad actual, por 1o tanto es
imprescindible tener un conocimiento exhaustivo, profundo y
objetivo de las mismas, para poder comprender la vida social
contemporanea, mas ain cuando se esta utlizando como visidn
del mundo, un enfogque de sistemas para su interpretacidn de

ia realidad.
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Una vez conceptualizadas estas premisas basicas del es-

tilo de organizacidn, pa3seremos e ejemplificarla en la

industria:
3.1.— ORGANIZACION FORMAL:

En términos operativos podemos decir que una organiza-—
cibn formal es cuando dos © mds personas coordinan delibera-—
damente ciertas metas u objetivos.

La organizacidn formal de una empresa, representa 1o gue
sefala Brown (1970) "Un orden jerarquico oficial que consta

de documento®.

La tearia de este sistema establece que toda autoridad
se delega de un nivel a otro y reside en ltima instancia en
el Presidente del Consejo de Administracidn. Las érdenes
descienden por esa escala, wmientrazs que 1los informes de 1o
gque ocurre en los diversos departamentos ascienden. Pero la
gcirculacidn de dordenes e informes es irreversible, las drde-
nes no deben ascender jamas, como la informacidn sobre admi-

nistracidn, no deben descender.
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La informacidn de los niveles inferiores casi siempre se
refiere a asuntos técnicos relacionados con la produceidn,
tienden a tener una comunicacidn defectuosa entre los traba-

jadores v la Direccibn.

LLa organizacidn formal de 1la industria. desde =& punto
de vista tebrico, segdn Brown (1970) posen tres caracteristi-
cas bien definidas que a continuacibdn se presentans

"A.— Es deliberadamente personal.

B.— Se basa en relaciones ideales.

C.— S8 basa en 1la hipbdtesis del populacho de 1a
naturaleza del hombre”". ( 7 3}

Las dos primeras caracteristicas, implican que todo
miembro de la organizacidn no reacciona ante 1los demds en
término personal de agrado o desagrado, sino de acuerdo con
la funcidn gue tiene gue desempernar en el conjunto y al lugar

que ocupa en la jerarquia.

E=sta insistencis de 1as re2laciones formales, en teoria
deberia de ser una ventaja, puesto gue su funcidn es eliminar
o 21 menos pretender eliminar todas las peculiaridades indi-

viduales y de prejuicios personales.

( 7 ) Brown, C. A. (1970). La Psicologia Sccial en la
Industria. Editorial Fondo de Cultura Econdmica. México. Pag.
116149,
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LA TERCERA caracteristica, fundada en 1la hipbtesiz d=l
"populacho”, conduce & la pretensidn de que la organizacidn
formal no solo evita complicaciones humanas sino gue tiene la
ventaja adicional de ser flexible. Se supone que la competen—
cia conduce a la eficiencia maxima, gQue cuando cada individup

lucha por si mismb, sirve 2 los mejores intereses del grupo.

Es evidente gue la estructura total de una empiresa y su
orgenizacidon, influye sobre la conducta de los individuos y

de los grupos que la comprenden.

l.os actos de pn individuo solo pusden ser explicados en
relacidn al grupo en que actda, por consecuencia léagicas el
comportamiento de un grupo solo s comprendido en el contexto

del grupo mayor al gue pertenece.

Es imprescindible que 1 psicblogo social o el laboral
que tendrd a su cargd grupos en la arganizacion, debe tener
bien claro cual es &1 funcionamiento basico de las grandes
estructuras efistentes, de no ser asl, atribuirdéd factores

propins del grupo a situaciones sxternas.
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3.2.— DRGANIZACION INFORMAL =

En términos practicos podemos decir que l1a organizacion
informal, se da en cualguier grupo de personas, gQue no tienen
objetivos explicitos pero pueden llegar a tenerlos, es decir,

liegar al logro de fines comunes.

Brown (1970) senala que 1a organizacidan informal en una
industria no puede reducirse simplemente a grupos primarios
ge trabajo, su clasificecitn la manifiesta en cinco niveles

diferentes.

"A.— La organizacidn informal de uvna fabrica, debe ser
considerada como un sistema de grupos muy diversos
relatcionados entre si.

B.—- Los grandes grupos gue gensralmente insisten sobre
algiin aspecto particular a 1la politica interna de
la fabrica. También puede ser un grupd difuso, gue
acepta o no la unidn de trabajadores.

C.—- El grupo primario Ffundado en mayor o menor grado
sogbre la igualdad de labores en determinadas partes
de la fabrica, la relacidn entre los miembros son
mas o menos intimas, pero siempre trabajan, comen vy
hablan juntos, le denominan “"Falomilla".

D.- Grupos de dos ©O tres amigos, particularmente Inti-
mos, gque pueden ser miembros de agregados mayores.

E.- Individups aislados que rara vez participan en ac-
tividades sociales”. ( 8 )

N —— i 1 T s W T W T — — T 7 " W M — o T — T T P W > = = e e e g ey e e e e ——

(8 ) Brown.:, . A. Obra citada papn. 157-190.
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En realidad no existe una técnica especial para estudiar
la organizacidn informal en uwn3a industria, o en cualguier

tipo de organiz-acidn.

Hay que teneir bien claro, gue cuando se aborda al indi-
viduo en una organizacidn en forma aislada, por detallado que
sea el estudio, no permite obtener mucha informacidni bhay que
prestar mas atencidn a las relaciones sociales, que al indi-
viduo en si, por 1la consideracidn metodoldgica que e estamns

dando a ssta perspectiva de trabajo, uh enfogque de sistema.

Urrego y Col. €1974) Cita un estudio de Roeth Lisberger
y Dickson, referente a este tépico. Mencionan las investiga-
ciones revolucionarias de Hawthorne, dconde partieron con la
idea eguivocada de nue toenian gque estudiar a cada individoo
en forma aislada, para obtener 1a imagen del grupo, no obs—
tante llegaron a la conelusidn de que =21 grupo es una unidad
especial que no puede reducirse a 1a simple suma de las reac—

ciones de sus componentes.

{as conductas y las opiniones de los individuos cuandeo
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son tomados por separado, pueden diferir desde el punto de
vista metodolbgica, de 1las conductas y opiniones que mani-—
fie;tan al integrarse al grupn. Esta premisa debe ser vista

como un axioma fundamental en psicologia social.

Hay que saber distinguir también entre las acciones es—
pontaneas y aquellas que son determinadas por consideraciones
formales relacionadas con la ejecucibn del trabajo, por
ejemplo: un psichélogo laboral puede interpretar las frecuen-—
tes visitas de un trabajador, a otro muy separado de é1 en su
industria, como debido a 1a amistad, pero en realidad aquel
comportamiento forma parte de su trabajo. Fodemos observar

como su interpretacidn se puede perder en una organizacion

informal de la empresa.

£l &nico aspecto social on este sentido ez la trascen-—
dencia sacial o la significacitin que los demas le concedan,
porgue la ejecucidn de su trabajo puede depender de su reac-
cibn ante el nivel social en gque lo efectda, a pesar de todo,
cuando ta actividad técnica implica interaccitn social, se

puade hablar de conducta socio—técnica.
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La distincibn pi‘ecisa que puede existir en estas dos
formas de organizarse los grupps, tiene sus bases tedricas en
el concepto de formacidn de la organizacidn social., gue seghn
la mayoria de los autores, emerge dentro del marco cultural
en Que se desarrolla el hombre, en forma espontanea, creando
una serie de normas ¥y valores gque rigen al individuo dentro

de esa cultura, o un grupo social en particular.

La evolucidn de la organizacidn social surge mediante
las propias necesidades del individuo en su desarrollo. por
la creacidn de ciertas organizaciones, Aque no son dadas en
forma espontanes sino por la inventiva del hombre, gue viene
a cumplir ciertes objetivos en la divisidn del trabajoi por
50 se crean organizaciones comerciales, industriales, bene—
ficas, religiosas, etc., cuyos objetivos son precisos, pre-
viamente determinados y deben ser alcanzados por los indivi-

duos que a ellas pertshecen.

En las creaciones de estas organizaciones se establecen
unas jerarguias dadas por l1as diferentes funciones, ya sean

directivas u operativas, que son las que deben desemperar las
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personas para alcanzar 103 objetivos por 1as cuales fue crea-—
da la organizacidn. Esta estructuwra jerarquica y el hecho de
sy creacidn por los hombresy, 2 1o que la teoria denomina la

arganizacibn formal.

Sin embargo existe el hecho de la creacidn de la organi-
zacibn formal. En su forma tedrica se establece el tipo de
relaciones que deben seguir 1los individuos, con sus propias
caracteristicas psicoléglcos y culturales, gque tienen los
hombres, hacen gue se conformen. Otro tipo de relaciones gque
no son previstas por las organizaciones formales es el tipo
de relaciones gue comimmente no tienen vincule estrecho con
el trabajo que realizan los individupcs, pero gue influyen en
sus comportamientos vy en sus relaciones de trabajo, se dan
relacionas de amistad, de respeto, de= compartir cierteos valo—
res morales, religiocsos y hasta culturales, surgen en forma
es_pontanea entre los individuos, al igual que surge la orga-—

nizacidn social en un grupo cualguiera.

Precisamente esta particularidad de que las relaciones

emergen espontaneamente en el seno de l1a organizacion formal
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constituye la caracteristica esencial de lo que se ha denomi-

nado organizacibdn informal.

Desde el punto de vista de las organizaciones adminis-
trativas se hace impresindible el conocimiento a profundidad
de la forma de como surge la prganizacidn informal, porque su
valor es indisccriptible para la toma de decisiones, relacio-

nada con 1la administracién de los recursos humanos.



4.- PRECURSORES DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA.

Son muchos los pensamientos y aportes gque se dieron a
través de la historia, para que se llegara a formar lo que
llaman los tedricos de las organizaciovnes administrativas, la
administracion cientifica, liderizada por Frederick Tayvler en
los primerocs anos del siglo XX. Son muchas las psrsonas quse
contribuyerdn para el desarrolloc del pensamiento administra-
tivo., sin embargo,. mencionaremos lo mas representativo de es-
ta teoria, ya gue seria casi imposible en un trabajo comp es-—
te justificar la participacidn de todaos y cada uno de 105 que
ayudaron a formar el pensamiento de la corganizacidn adminis-

trativa, ademas no es el objetivo de este planteo tedrico.

Entre los primeros que dierdn origen al enfogque de la
administracibn cientﬂaé, fueron los hermsnos James Watt Jr. v
Boul toin Robinson Mathew eran hijos de los gque inventaron y
dezarrollardn la maguina de vapor. La historia inicia en
17%6, cuando sus padres Ffundaron la empresa Engineering
Foundry en Inglaterra, automaticamente ellos se hicisron car-
go de la administracion. El mayor de ellos Watt se encargd de

todo 1o gque se relacionaba con la organizacidgn y administra-
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cién, mientras gue el otre hermano menor Boulton, =e dedico a
tas ventas o a actividades comerciales. Con el transcurrir de
los anos adquirieron mucha experiencia en €l manejo de la ad-
ministracidn técnica e idearon todo un.sistema en los que se
destacan investigaciones de mercado y prondsticos, planeacidn
de produccién, estandares para el proceso productivo y la es-—
tandarizacidn de los componentes del producto. ?ambién apor-
taron notablez conocimientos en las &reas contables y de
costos, entre los que resaltan detallados registros estadis-—
ticos ¥ sistemas de contrel. En lo que se refiere al area de
personal perfeccionaron  programas de entrenamiento para
obreros, ejecutivos, remuneracibdn y estudio de trabajo entre

otras cosas.

Otro de los tantos personajes precursores de la adminis-—
tracion cientifica segin Koontz vy <colaboradores (1987), el
cual nos hemos basado en su ocbra practicamente para desarro—
l1lar este apendice es, Robert 0Owen que era un industrial en
2l siglo XIX, cosiderado como wn pionerco en el campo de la
administracidn. El dezarrolld gran parte de su experimento en
los anos de 1800 a 1828, essto fue considerado sin precedentes

en el grupo de Empresas Textiles que administraba en Escocia.
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Serala el mismo autor citado. que con buena razén se le ha

llamado "el padre de la administracibdbn moderna de personal”.

Los

aportes mas sobresalientes gue realizé Robert Owen a

la administracidn del persconal podemos resumirlo en cinco

aspectos, que a continuacidn presentamos:

1-:_

Mejord las condiciones de trabajo en la fabrica a
sus empleados.

Establecid l1a edad minima para trabajar.

Redujp horas de trabajo para sus empleados.
Proporciond comida a sus empleados vy orFrganizd tien—
das y almacenes., para vender mas barato a sus em-
pleados.

Mejord la condicidn de vida de 1a comunidad de sus
empleadas proporcionandoles viviendas y proponiendo

la contruccidn de casas vy eallies entre otras.

Charles Babbage, 25 otra de las personas gue es conside—

rada como precursor de la administracién cientifica, algo cu-—

rioso de

destacar de su historia, es que él, no era ni
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industrial, ni administrador, era un profesor brillante de
matamaticas, cosiderade comn cientifico, que trabajé dando
clases en la universidad de Cambridge en los afios de 1829 a
1839, Sin embargoe su interés primordial gird en torno a ta-

lleres y fabricas.

En 1822 ya habia inventado uvna calculadora mecanica que
le denomind " maquina de diferencia " que fue la primera de
su género en la historia, que contenian los mismos principiops
basicos de una maquina contable. En 1833 , desarrolld una
"maquina analitica " como él 1a denomind, gQue seguia
instrucciones auntomaticamentes; esta maguina contenia todos

los elementos basicos de las computadoras modernas.

En 21 campo de la administracibn es considerado camo un
cientifieo matematico administrador. on 1832, habia escrito
un libro llamado ™ ON THE ECONOMY OF MACHIMEREY AND MAMUFAC-
TURES ", que le introdujo a la fama en el campo de la admi-
nistracidn. Los aspectos que desarrolld para l1a administra—
cibn son variops. pereo su interés no fue precisamente la admi-

nistracidbn eclasica o general, en su momento histérico. mas
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bien desarrolld un aspecto en relacidn al &area de costos,

ingenieria o incentivos.

Dice Koontz (1987) gue Owen fundamentaba su enfogue ens
" 1a creencia en la especializacidn y asighacidn 2 los ince-
tivos de acuerde a 1a productividad *. En la administracibn
general sec puede decir que sg intereséd en especial por la
economia de la divisidn del trabajo y por el desarrollo de
principios cientificos que gobernaban 1a actuacidn del admi-
nistrador en cuanto a los usos de los medios de produccibn,

materiales y trabajo para alcanzar 1os resultados posibles.

Henry Varnum Poor es considerado entre losz principales
precursores de la administracidn cientifica, {fue editor del
American Rallroad Journal durante la %ltima mitad del siglo
X1X, esa revista teni=z prestigio en su tiempo tanto como una
academia, tenla muchas publicaciones serias relacionadas a 1a
administracibdbn. Teniendo esa posicién, 21 aprovecho para sha-—
lizar los progresos de los sistemas norteamericanos de fe-
rrocarriles, desde sus principios hasta =su madurez, llegd a
la conclusién de que los ferrocarriles estaban mal sdminis-—

trados vy requerian de una administracidn mas sficaz.



Entre las aportaciones gue hizo a la administracidn to-

davia sorprende, a la era de la administracidon moderna se

pueden resumir en 4 aspectos mas importantes.

La necesidad de un sistema administrativo,con una
clara estructura organizacional donde los individuos
fueran resposables.

Un sistema adecuado de comunicacionez a través de
informes, que se extendieran a 1o large de toda la
organizacidn, para poder enterarse de 1 gue acon-
tece.

La necesidad de conter con una serie de informes
operativos que resumieran los cCosStos, ingresos y
porcentajes.

Recomendd una especie de liderazgo, porque se did
cuenta de lo que la sistematizacidn puede hacer ——

gsentir a los individuos, el liderazgo deberis empe-

zar desde los niveles mas bajos de la empresa.

Sebala con acierto el historiador Wren (1972} con respe-
to a Varnum porques
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* Mucho tiempo antes de Frederick Taylor, sesald 1a
necesidad de un sistemas mucho antes de Elton Mayo
indicd la necesidad del reconocimientp del factor hu—
manoc, y mucho antes gue Chris Argyris, advirtid la nece—

sidad del Liderazgo para eliminar rigideces de la Orga-—
nizacién Formal" ( 2 )

4.1 ADMINISTRACION CIENTIFICA.

El movimiento de 1a administracidn cientifica tuvo su
impulso inicial aguil en América con Frederick Taylor
(185&6—-1715) en la tltima parte del siglo XIX ¥ a principios
del siglo XX. Sus primeras ideas posiblemente fueron influen-
tiadas por otros autores de su  época, especialmente de 1a
ética protestante gue predominaba en ese tiempo, €1 conside-
raba gue el trabajo tenia gue tener un valor para poder tener

una funcidn s=ocial.

Este sefor considerado padre de la administracidn cien-
tifica, abandond la universidad desde muy temprano, y se ini-
cidy como aprendiz en la elaboracidn de moldes y patrones,
también como magquinista en 1875, se puso a estudiar de noche

obteniendo el titulo de ingeniero, en 1878, le dierdn el

{ 9 ) Wen, A. D. Citado por Koontz yv Col. Obra citads.
Pag. 31.
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puesto de ingeniero jefe en 1la Miduale Steal Works en Phila-
delphia. Practicamente parte de su vida =e la pasd constru-—-
vendo v creando instrumentos para la industria del acero,
luege sienda consultor. Su experiencia como aprendiz, traba—
jador, capaiaz, vy otras Ffunciones gque desarrollb, con el
tiempo, lo llevd a escalar la jefatura, le permitid la opor-
tunidad de obtener conocimiento en las actitudes de los tra-
bajadores y eobreros para poderlo aplicar al mejoramiento de

la calidad en la administracidn.

A pesar que &l es considerado como el " padre de la ad-
ministracidn cientifica ", &1 no fue quien did ese nombre, en
sus primeros escritos hace referencia a sus ideas como tareas
administrativas. No fué haste 1910 cuande Llouis Brandeis acu-
it el término "administracidn cientifiea " en un informe ante
1a Comisidn Interestatal de Cowmercio. Fstoc no invalida el
concepto del cual es merecedor, del cual 1a historia 1o a

premiado come 1 padre de la administracion cientifica.

Mos dice Kast y col. (1982) con respecto al enfogue de
la administracidén cientifica de Brandeiz Louiss
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* Destacaba principalmente la planificacién, la estan—

darizacian, y el mejor aprovechamiento del esfuerzo hu-—

mano al nivel operativo, con €1 objeto de maximizar 1a

produccidn con un minimo de insumo “. { 10 )

lLa preocupacidn de Taylor desde el inicio de su carrera
qird en torno a mejorar la eficiencia, los métodos de trabajo
e investigar cientificamente la mejor manera de incrementar
la eficiencia en la produccidn, no sdlo a reducir costos vy
aumentar utilidades, sino también hacer posible un pago mayor
a los trabajadores, gue se originaria en el incremento en la
productividad. El concibid que todos los conflictos entre la

fuerza de trabajo v el capital pedrian ser resuslteos medizante

el descubrimiento del método cientifico.

Hay dos consideraciones importantes que observé Taylor,
una fue el tortuguismo que tienen los obreros por miedo a au-—
mentar la productividad y perder el emplen, la otra2 conside-
racidn, es que @&l identificd la productividad come resultado
de das cuestionss: una era mayores salarios y mayores utili-
dades, la otra era la importancia de aumsntar la plusvalia
para ambas partes trabajador-empresa. En 19211, publica su fa-

mosa investigacidn titulada The Principles 0OFf Scientific Ma-

{ 10) Kast, El v Col. (1979). Administracidn en las or-
ganizaciones. un enfogue de sistema. Editorial MeBraw-Hill.
México, Pag. S8.
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nagement, peroc su mejor exposicibn de filosofia se encuentra
en el testimonio que rindid ante un comité de la camara de

representantes donde tuvo que defender su idea.

Koote vy Col. (1987) nos proporcionan uwn resumen de su
exposicidn:

" La administraciadn cientifica no es un instrumento de-
efectividad, ni un conjunto o gqrupo de instrumentos -
que aseguren la efectividad., No se trata de un nuevo-
sistema para calcular costosi no s un programa dife-—
rente para remunerar trabajadoresi no es un sistema -
de pago a destaios no es un plan de bonificaciones y-—
de premiosi no es un programa de remuneracioness no —
consiste en estar observando crondmetre en mano el ——
trabajo de un individuo y hacer anotaciones sobre el-
mismo: no s un estudio de tiempos ni wn andlisis de
movimientos humanos; no consiste en imprimir una o dos
toneladas de reglas y patrones de trabajo y descar—-—-—
garlas sobre un grupo de hombres diciendoles YiAgul -
esta su sistemai; apliguenlo!®” No consiste en una divi-—
sidn del trabajo del capataz o en darle un matiz fun-—
cionals no s ninguno de 1los instrumentos que la gen-—
te identifica normalmente cuando se habla de la admi-
nistracidn cientifica...

En esenpcia, la administracibn cientifica exige una
revolucian mental de parte de 1los obreros que prestan
sus servicios en cualquisr fabrica, en cuanta a sus -
deberes para con el trabajo, Sus companeros y sus pa-—
trones. Supone una revolucidn mental en quienes pep-—-
tenecen a la administracidn —el capataz, 21 superin-—-
tendente, el propietario de la empresa, €l directg--—-—
rio, respecto a sus deberes ante sus compaferos de —-—
trabajo, ante su=s trabajadores, y ante todos sus pro-
blemas diarios.

lLa gran revoclucidn mental que se produce en la ac~
tividad de las do= partes bajo la administracibn —-——-—
cientifica consiste en gque ambnos lados dejen de con-—-



siderar a la divisibn de la plusvalia como un punto -
mas importante v que dirigan simul tad3neamente su aten-
cidn hacia el aumento de la magnitud de ese excedente
hasta gue sea tan grande que resulte innecesario dis-
cutir sobre comp regpartirlo. Cuando dejen de luchar -
entre ellos y decidan unir sus esfuerzos y encausar——
los hacia 1a misma direccién, serd cuantiosa la meg—
nitud de la plusvalia creada por sus esfuerzos con—
juntos. Ambas partes advertiran gue al sustituir sl -
antagonismo y la porfla por la cooperacidn amigable vy
la ayuda mutua, seran capaces de incrementar este ———
exrcedente, lo gue hara posible un fuerte aumento en -
los salarios para los obreros y en las utilidsades —
para el propietario”. ( 11 )

El mismo auteor hace un resumen basico que propuso Taylor

vy gue fundamentan el enfoque cientifico de la administracion:

1.— Reemplazar las reglas vy caonvencionalismos empiri-——
cos por la ciencia (conocimiento organizado).

2.- Obtenar armonia en la acecidn de grupo, en lugar de
diz=cordia.

3.— Lograr la cooperacidn entre los hombres, en vez de
un individualismo cabdtico.

4.- Trabajar para alcanzar la maxima produccidén, y no
una produccidn restringida.

5.— Desarrallar &8 todos los trabajadores al mauximo po-
sible para su prosperidad y la de su compani-
a. (12}

Este nuevo método de wver la administracidn, fue acusado

de mecanicista, por los estudios de tiempo y movimiento que

dasarrolld €l mismo Taylor, no nos parece obvio esa acusa—

cibn,.

{

{

porque en sus escritos aparecen orientaciongs humanis-

11 ) Kpontz, H. v Col. Obvra citada. Pag. 32-33,.

12 ) Ibid Pag. 33.
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tas, como por gjemplo, él1 considersaba que habla gue seleccio-
nar vy entrenar cuidadosamente a 1os individups y asignarle al
empleado el trabajo que pudiera desempefar mejor. En cuanto
al esquema de abordar 1 trabajo, sl tiene cierto grado de
mecanicismo, pero en cuante al  hombre en su ambiente laboral

no es del todo mecanicista, por 1lo citade anteriormente.

Los aportes de Taylor a la administracidn cientifica vy a
la tepria organizacional se pueden resumir en & aspectoss?

i.— Aportd ideas para el marco conceptual, que adoptaron
mas tarde los tedricos del proceso administrativo.

2.~ La limitacidn clara de autoridad y responsabilidad.

J.~ La separacidbn de la planeacidn y la operaciédn, para
la organizacidn funcional.

4.— El usp de sstandares en el control.

S.- Besarrollo de sistemas de incentivos para trabaja-—
dores.

b.— Lps principios de administracidn en la especializa-

cibtn en 21 trabajo.

Para poder mencionar 2 los seguidores de Taylor, tendri-
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amps gue dedicar toda una Tésis para poder conceptualizar a
todos los autores posteriores a €1, que continuvaron con sus
enfogues. En esa época estaban tan de moda esas contribucio-
nes, que casi todos los que se dedicaban a esos menesteres
utilizaban lo propuesto por el mismo autor, asi gque seria muy
dificil por no decir imposible de sintetizar todos los apor-
tes, sin embargo. hablaremos de los gue més se destacardon de

acuerdo a nuestra area de interés.

Un discipulo directo de Frederick Taylor es Carl George
Barth, debido a gue trabajd muy cerca con el padre de la ad-
ministraciton cientifica, & inclusive, fué socio directo de
él, tanto en empresa, como en consultorla independiente en el
campo de la ingenieria administrativa, para los autores de
los libros clasicos de administracidn, Barth es considerado

como 2l seguideor mas leal vy ortodoxo de Tevior.

Carl 6. Barth era un matematico sobresaliente, condicidn
que le permitid desarrollar técnicas vy fdrmulas matemdticas

para poner en practica las ideas de su socio inmediato.
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Henrry L. Gantt poselia el mismo titulo académico gue
Taylor, ingeniero mec2nico, v se upnidy a &1 y a Barth en 1887
en la Compafia Miduale Steel Companyi: hasta 19201 fué cuando
formd su propia firma consultora de ingeniero, apoyd muchas
ideas de Taylor en relacidn a las consultorias que realizaba
para la seleccidn de los trabajadores y al desarrollo de sis-—
temas de bonificacidbn e incentivos basandose en los aspectos

cientificos desarrollados por Tavlor.

Sin embarge Henrry L. Gantt fué mas cauteloso en cuante
a la venta e instalacibn de sus métodos de administracidn
cientlfica, puso énfasis al igual que Tavlor en la necesidad
por desarrollar intereses mutuos entre la administracidn y
lps trabajadores en forma armdnica, resaltd la importancia de
la ensenanza, del desarrollo y entendimiento de los sistemas
por ambas partes, administracidn y trabajadores, siempre
considerando que en todozs 1los problemas que existen en la

administracidn, el elemento humano es el mas importante.

EFste seguideor de Taylor posiblemente es mas conocido por

las construcciones que realiz® en los métodos grdficos para
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l1a deseripcitn de planos v para tener un mejor contreol admi-

nistrativo, se le conoce comdb la famosa "Grafica de Gantt'.

Los esposps Frank vy Lilian Gilbreth, también apoyaron
las ideas de Taylor, pera como dato curiosg al inicio ni si-—
quiera 1o conocian. E1 Sr. Frank Gilbreth, abandond la
universidad a los 17 afos en 1885, para dedicarse a l1a alba-
fileria, situacian que con el tiempo le favorecid por la gran
experiencia que adquirid y le permitid ascender al puesteo de
superintendents en jefe de wna empresa constructora, para
luepgo formar su propia constructora. Hasta =22 momento no ha-
bia tenido ningdn contacto con Tayilor, y desarrolld un siste-
ma de trabaio para modificar los movimientos iphitiles de sus
trabajadores, en donde reducla de 18 a 5 veces el esfuerzo
para £1 nimero de colocaciones de ladrillos, o sea, hizo mas
productivo al albaril, con menps esfuerzos. Con este estudio
empezd a dar consultorias a las diferentes empresas del ramo

para el mejoramiento de la productividad humana.

El Sr. Gilbreth coneccid a Taylor en 1907, fue hasta ese
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ano gque intercambid sus ideas con €1 para unirlo a la admi-
nistracibn cientifica. La esposa de Gilbreth, Lilian fué una
de las primeras psicblogas industriales que obtuvd el grado
de Doctora en Psicologla Industrial, ella spoyd siempre las
ideas de su esposo y siguif impulsandolo hasta después gue é1
murid en 1924. Su interés central estuve en lozs aspectos hu-
manos del trabajo, la busqueda de la eficacia, fue desarro-
llado por Su esposo, la forma de hacer las cosas mejor en si-

tuaciones determinadas.

Ambos esposos sefalaron que al aplicar los principios de
administracibn cientifica, debe ohservarse cuidadosamente
antes que nada a 1los +trabajadores, para tratar de entender
sus necesidades. Llegaron a2 13 conclusidn que "no es la mono—-
tonia del trabajo ln que cansa, =sino maAs bien la falta de

interés, gue paor ello muestra la administracibdn®.

Existen otros seguidores de Taylor, que tuvieron
influencia directa, gue aportaron conocimientos e ideas para
la administracidn moderns. pero el objetivo de este apéndice

es dar una idea general de como influyd el pensamiento admi-
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nistrative cientifico, de los que lo precedieron hasta llegar

a la administraci bn moderna.

4.2.— ADMINISTRACION MODERNA.

El prominente industrial +francés, Henry Fayol fue &1
primero en exponer la teporia general de 1a adeinistracién, es
considerado como el "padre de la administracién moderna”. To-
das sus observaciones se basaron en asxperiencias en puestos
de alto nivel, aparece su primera publicacidn en 1216 en
Francia denominado Administracion Industrialle et Générale,
que fue todo un éxito, tuvo varias reimpresiones. Este traba-
jo se tradujd al inglés 13 anps mas tarde y se difundid am-—
pliamente en E.E.U.U. hasta 194% a pesar gue ya se conocla en
1923 por las traducciones gue habia hecho Sarash Greer de unos
de los artieculos que formaban parte de 1a recopilacién sobre
administracion realizada por Gulick vy Urwick en el afio de

1937,

Como se puede pbhservar, transcurrieron casi 20 anos de

la primera publicacidn de Fayol y ma=s de 10 affos de s5U muerte
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(1937), para ue algunos estudicsos 1o conbcierzan en América
comp seffala Donnell (1987). Se nota en sus aportaciones, una
visién amplia vy precisa de los problemas basicos de la moder-—
na administracidn de empresas. El escribid desde el punto de
vista del hombre de negocips, no pretendia formular una filo-
sofia de la administracién, ni formular una teoria perfecta—
mente estructurada, pero todas sus aportaciones encajan den-—
tro del pensamiento administrativo de la teoria mnderna de 13

{
administraci®én.

Henry Favol clasifich todas las actividades de una em-
presa industrial en las siguientes categorias:

1.- Técnicas: Se refiere a la produccidn en si.

2.— Comerciales:! Hace referencia a las compras, ventas o
intercambios.

3.— Financieras: Esta actividad estad ligada con la ob-
tencidn y empleo dptimo del capital.

4,.- Seguridads Ge relaciona con 1a proteccidn de la
propiedad y de las personas.

S5.— Contabless se refiere a todo lo de contabilidad

incluyendo 1o rstadistico.
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&4.— Administrativa®! Es la que mavor énfasiz hizo en sus

obras y es, a nuestra consideracibn, el
mayor aporte gque realizd en la admi-
nistracivn, porque definid la adminis-—
tracion en funcidn de S elementos ba—
sicos: La planeacibn, organizacion,
ejecucibn, coordinacién y control, se
pueden considerar esos elementos como
la piedra angular de su teoris admi-

nistrativa.

Newman (1972) cita una lista amplia de los principios

que establecian los lineamientss del administrador, que sefa-

15 Fayol gue en su inicio dices

YEl éxito y buen andar del trabajador de la corpora-

cidn depende de cierto ndmero de condiciones llamadas
indiscriminadamente principios, reglas. FPreferente--—-
mente adoptaré el término de principios para desli-—-—-
garlo de cualquier idea de rigidez, porgue no existe-—
nada rigido absoluto en el trabajo administrativo; —--
todo es una cusestidn de proporcidn. En pocas condi——-—
ciones se puede aplicar el mismo principio dos veces-
en condiciones idénticasi debe prever las circuntan——
cias ambientales”. (13)

{ 13 ) Newman, H. W. (1972). La dinamica administrativa.
Editorial Diana. Méxieco. Pag. 44.
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Fayol y sus sequidores plantearon que la administracidn
es una funcidn universal., que se podia definir en términos de
varios procesos que los administradores desarrollaban. Desta-
cd también gue los procesos vy 1os principios administrativos
que 41 habla desarrollado eran aplicables no solo a las em—
presas, sino tambhién & diferentes organizaciones como guber-—
namentales, militares, religiosas vy otras mas. También recal-
cd el hechp que para preparar en forma adecuada a2 ios admi-

nistradores, 85 necesario contar con una teorla de la admi-

nistracidn para su ensefianza.

Las ideas basicas de Henry Fayol, fueron desarrollandose
en base al supuesto de que 1ps principios no son absolutos
sino flexibles, y que pueden ser utilizados en condiciones

cambiantes y especiales.

Kast yv Col. (1982) resumen lops 14 principios pnu-
merados por Henry Faypl;

"1.- Divisidn del Trabajo: Este es el principio de espe-
cializacidn que los economistas considersan necesario
para obtener un uso eficiente del factor trabajo. Lo
aplica a todo tipo de actividades, tanto técnicas
como administrativas.

Z2.- futoridad y Responsabilidad: Considera que la auto-
ridad y la responsabitidad estan relacionadas y se-
dala gque esta se desprende de aguella como corola-
rio. Concibe la autoridad como una combinacidn de la
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avtoridad oficial, derivada de 1la posicidn del ad-
ministrador, y la autoridad personal, deprendida de
su "inteligencia, experiencia, dignidad moral, ser-—
vicios prestados, etc."

Disciplina: Al definir la desciplina como el "respe—
to por los acuerdos que tienen como fin lograr obe-—
diencia, aplicacidn, energia y sefales exteriores de
respeto", declara gue para lograr disciplina se re-
quiers contar con buenos superiores en tpdos los
niveles.

linidad de mamndo: Cada smpleado no debe recibir orde-
nes de més de un superior.

Unidad de Direccidns: Cada grupo de actividades con
el mismo obieto debe tener un director y un plan. A
diferencia del cuarto principio, ze refiere a3 la or-
ganizacidn del "Cuerpo Directive", mas que al per-—
sonal. (Fayol no quiso decir en forma alguna gque to-
das 1as decisiones deberian tomarse en los niveles
altos de la empresal.

Subordinacidn del interés individual al interés ge-
nerali Es funcidn de la administracidn conciliar es-
tos intereses en los casos sn que haya discrepancia.
Remuneracidn: La remuneracidn y los métodos de re-
tribucidn deben ser justos y propiciar la maxima Sa—
tisfaccidn posible para los trabajadores y para el
empiresario.

Centralizacidn: Sin utilizar la expresidn "centrali-
zacibn de autoridad", analiza el grado en que la au—
toridad debe concentrarse o dispersarse. Las cir-—
cunstancias individuales determinaran el grado gue
"de los mejores resultados finales",

Jerargulia de @utoridad: Se refiere a una "cadena de
autoridad”, la cual va desde 1los rangos mas altos
hasta las m&s bajos, peroc se podrd modificar cuando
sea necesarino.

Orden? Lo divide en orden material y erden social, vy
sigue el sencillo adagio de "un lugar para cada cosa
y cada cosa en su luwgar”". Este es. en esencia, un
principic de orgsnizacibn en la distribucidn de co-
sas y personas.

Equidad: Los administradaores deben ser leales y res-—
petuosos con el personal, y demostrar cortesla y
justicia en su trato.
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12.- Estabilidad en el empleo: Fayol sefiala 1os peligros
y costos que significan los frecuentes cambios de
personal y los considera como causa y efecto de la
mala administracién.

13.- Iniciativa: La concibe como la creacidn y ejecucidn
de un plan por ser “una de las mayores satisfaccio—
nes que un hombre puede experimentar', acaonseja a
los administradores que "sacrifiquen su vanidad
personal” con el fin de permitir a sus subordinados
utilizar su iniciativa.

14.- Espiritu de Grupos: Este principio, sintetizadeo como
“"la unitn hace 1a fuerza®, 23 una extensidn del
principio de unidad de mando, y subraya la importan-—
cia de buenas comunicaciones para obtenerle. (14)

Estos principios, decia este autor deben saber usarse,
porque s un arte dificil de aperender, poi- ese motiveo hablaba
de la ensefanza v que esto a su vez requiesre inteligencia,
gxperiencia, decisién y equidad. Recomendd que no deberia ha—
ber limite en cuanto al nimert de principios administrativos,

gue los nuevos principies estarlan determinados par la expe-

riencia y tendran que evolucionar con 21 tiempo.

( 14 ) Kast, E. F. y Col. Dbra citada. Pag. 64-45.



4.3.— CRITICA A LOS MODELOS TRADICIONALES DE ORGANIZACION.

5i se tiene en cuenta tres modelos clasicos de organiza-~
citn: la teoria burocratica de Max Weber, el enfogque sobre
administracidn piblica de Luther Gulick y el de gerencia
cientifica de Frederick Taylor, nos daremos cuenta gue los

tres tienen elementos en comiing
1.—- Hacen enfasis en el proceso de especializacidn de

la tarea.
2.- En 1a estandarizacidn de 1a cjecucidn del papel.
3-— En 1la centralizacidn de le toma de decisiones.

4.- En la uniformidad en la practica vy escape de la re-

peticidon de funciones.

En el caso de Max Weber, el énfasis que le da a la orga-
nizacidn es meramente descriptiva v en las teorias de Gulick
y Taylor tiene calidad apologética, ninguno de los tres mo-—
delos, ni siquiera el weberiano, parece manejar adecuadamgnte
las transacciones entre la organizacidn vy su ambiente; por
consiguiente, ningqund de los tres propong2 un modo facil de

tratar esa fuente central de caracteristicas y cambio organi-—



_63—.
zacional. Por ese motivo =e ofrecid 1a teorilia de sistema
abierto como €1 mas adecuado parae estudiar la organizacion
administrativa y se describe el desarrollo desde organizacio—
nes de acuerdo al =sistema abierto. Se revisaran brevemente

tres etapas del desarrollo organizacional.

En la primera etapa interactdan ciertas caracteristicas
de la poblacidn humana y algdn problema ambiental comdn para
generar las demandas de la tarea y una estructura de produc-—

cidn primitiva gue las =satisface.

En 1a segunda etapa aparecen recursos para formular y
aplicar reglasi; surge una estructura de autoridad gus se
vuelve la base de los subsistemas de Gerencia y Mantenpimien-

to-

En 1ia tercera etapa se ve 1la creacidn sucesiva de es-—
tructuras de apoyo en las +fronteras de la organizacidn, es-—
tructuras de abastecimiento, distriburcidn y relaciones

institucionales.
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Cada uno de esos subsistemas organizacionales desarro-
1l1an sus propias tendencias dinamicas: mejora las técnicas en
caso del subsistema de produccidn, estabilidad y capacidad de
prediccidn refterente 31 subsistema de mantenimiento.control
externo v cambio intermo en el ambito de l1os subsistemas de
limitess vy la adaptacidn, 21 compromiso, el control y la su-

pervivencia en cuantp al subsistema gerencial.

Dichas pretensiones dinamicas de 1los subsistemas no
siempre se manifiestan en los mismos términos ni con el mismo
vigor, ademas existen tendencias gue de manera caracteristica
dominan en las organizaciones. Una de las mas importantes es
el principio de crecimiento, que refleja los esfuerzos por
expandirse., asegurar la supervivencia prapia y el control am-
biental de la organizacidn. A menudo domina en las organiza-
ciones humanas la tendencia hacia el crecimiento, que al me-
nos temporalmente, resuelve muchos problemas de tensidn

interna y amenaza externa.

Se han extendido algunas de las dificultades inherentes

a las tipologlas organizacionales incluyendo la muy destacada
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singularidad de las organizaciones individuales y 1 incapa-
cidad de los tipos puros para explicar a fondo la variabili-
dad que se encuentra en las organizaciones. Entre otras difi-
cultades tenemos la ausencia de limites ldgicos en el proceso
de las categorias creadoras, y el hecho de que sea facil
conceptualizar algunas propiedades organizacionales como va-
riables continuas, otras como dicotdmicas y otras mds en nin-

guna serie de términos.
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S.— CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO EN LA ORGANIZACTION.

la ciencia del comportamiento ha aportado conocimientos
para una mayor comprensidn vy ung mejor {orma de visualizar
las organizaciones administrativas. Ge puede decir que su
desarrollo como ciencia ha evolucionado casi al mismo tiempo
gue la administracion cientifica v la adminisktracidn moderna.
La preocupacibdbn de los tedricos de ese campo gira en torno al
compartamiento de los individuos, sin delimitar su objeto de
estudico a una simple organizacidn, esta disciplina toma en

cuenta al hombre en sus diferentes esferas sociales.

Una de 1as primeras parsonas Que se interesé como cien—
tifico del comportamiento humano en una organizacidn adminis-—
trativa fud Hugo Munsterberq, gque es considerado compo el pa-
dire de la psicologia industrial, gque tenia estudios en psico—
logia v medicina, pero su interés central estuvo en la psico-
logia experimental en 1a uwniversidad de Harvard, donde paso

gran parte de su vida de estudiante, iniciandose en 1892.

En los asfos de 1910, Munsterberg, H. se interest por la-
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aplicacidbn de la psicologis en 1la industria, y se percatd de
la impaortancia de las ciencias del compertamiento en relacidn
con el nuevo movimiento de la administracidn cientifica. En
1212 publicd su famonso libro tituladeo "Psychology and Indus
trial Efficiency", donde aclar® cuales eran sus objetivos en

l1a industria.

¥oontz y Col. (1979) nos resumen que cosas queria

descubrir este pionerc de la psicologla industrials

"1.- Como encontrar a los individuos cuyas cualidades-
mentales encajen mejor en la naturaleza del tra—-
bajo que han deg realizar.

2.—- Bajo que condiciones psicoldgicas puede obtenerse
una mejor satisfaccidn en la produccidon del tra--
bajo de cada individuo.

Z.— Como pdede influir una empresa sobre sus trabaja-
dores de modo que se pusda obtener el mejor re-——
sultado posible de ellos”. ( 15 )

Podemos ohservar que sus ideas no se alejan de lo plan—
teado por Tavlor y Lilian Gilbreth, porgue sus enfogques se
dirigian hacia los trazbajadores: Foder reducir las jornadas

de trabajo, aumentar sus salarios, y elevar su nivel de vida.

{jtra aportacién de 1a ciencia del comportamiento a las_

{ 15 ) Koontz, H. ¥y Col. Obra citada pag. 46.
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organizaciones administrativas, fue 1la que realizd Walter
Dill Scott. Aplicd la psicologia a 1la administracidn, recibid
su doctorado en 1900, escribid un sinndmero de libros en los
cuales, siempre destacd la importancia que tenia la psicolo-
gla para las industrias, los temas gue tratd, eran referentes
a la psicolegia de la publicidad v 1a mercadotecnia, pero su
mayvor aportacién fue en el campp de 1la administracidn del
personal, en este apartadn es donde desarrolld conceptos re
lacionados & la seleccibn efectiva. En 1911 publicd su libroe
"Influencing Men in Business" en Nueva York, mas tarde se
convirtid en presidente de la Northwestern University. gue le
sirvib para seguir aplicando sus conceptes en estad industria
y adquirir prestigio en su forma de visualizar las organiza-—

ciones administrativas.

S5.1.— ADMINISTRACION DEL PERSONAL .

La ciencia del compeortamiento influyd tanto en las orga-
nizacionas administrativas, gue dib paso al crecimienta de la
administracibdbn del personal, que =e debid posiblemente a las

investigaciones de Scott sobre 1la seleccibn del personal, ya
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que habla desemplec por las dos guerras mundiales quese habian
sacudido al mundo, &Fa una necesidad realizar =xamenes psico—

ldgicos a miles de soldados gue iban a venir de las guerras.

La conciencia e importancia gque tenlan los recursos hu-
manos, en la empresa se desarrollardn en forma paralelia, por
io expuesto anteriormente, ya en 19200, un famogso profesional
de este campo B. F., BSGpodrich habla creado uvna oficina de
emplet, es decir, oOtra empresa llamada National Carh Register
en 1902, donde formd un departamento laborzl y es en 1910,
cuando por medio de la Plinpton Press, fundd un departamento
de personal, con esto se pueden observar los primeros signos
de importanciza que se le estzban dando a los recursps huma-

nos.

Un industrial conocido en los E.E.U.U. en 1214, 1l1lamado
Henry Fotrd, se preocupd por el aumento de los salarios de los
trabajadores y por la rotacidn de su personal, establecid un

departamento que le denomind "departamento psicolégico”.

Los aportes mis importantes en 1a administracitn de per-—
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sonal, los desarrolld B. Sesbohn Rountre en Gran Bretanay, en
lps afios de 1897 a 1923, cuando alcanzd el pussto de Director
de relaciones laborales, é1 era hijo del fundador de la Fa-—
brica de Chocolate Rountree % Ca., L. T. En 19346 se hizo car-—
go de la compania como presidente, entre las aportaciones mas
significativas estad la de suplir la necesidad de sus traba-

jadores.

Las contribuciones m&s importantes, en cuanto a los
programas que establecid Rountree fusrpon las siquieritess

1.« Cred un departamento médico.

2.—- Escuela diurna para sus empleados.

3.~ Semana de S dias laborables.

4,.— Participacion de las utilidades de la empresa.

S.~ Compensaciin por desempleo.

é.— Incorpord Psicdlogos Industriales a su equipo de

trabajo.
7.— Froporciond comedor y centro de recreacion a la

empresa.

Uno de los estudios mas importantes que se han hecho en
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la historia, en relacidn a 1las relaciones humanas, fué el que
hizd Elton Mayo y sus colaboradeores en los afips de 1927 a
1932 en 1la planta de Hawthorne de la Western Electric Caml
pany. Uno de los tantos estudios gue realizarcn consistia en

determinar 1a relacidn de la intensidad de iluminacion y la

eficiencia de los trabajadores. en términos de produccibn.

Este experimento no arroid los datos que s= esperaban,
pero dibd prigen para gue s& incluyeran otras variables de
control ocrganizacional, adem3s de la condicidn fisica que po-
dia agfectar la produccidn, esto permtid que se introdujeran
en sus estudios aspectos psicolidgicpos y socinlbégicos para de—
terminar las influencias que pueden tener las variables, no
solop en 1la motivacién del trabajador Yy en la actitud, sino

mas bien sobre la produccidn.

Estos estudios que se realizaron, proporciconan un pano-
rama interesante en la transicidn de la administracidn cien—
tifica, a las relaciones humanas, con la administracién del

enfoque secioldgico.



9.2.- ENFDRUES SOCIOLOGICOS DE LA ADMINISTRACION.

Se habila iniciado, una nueva forma de conceptualizar al
hombre en las organizaciones administrativas, con las aporta-
ciones que hizo 1la ciencie del comportamiento. Este enfoque
socioldgico forma parte de estos principios inspirados, que
se estaban desarrpllando con esa npueva modalidad, se le llamd

en cierta ecasiédn "el enfoque sdministrativo del hombre so-

cial".

Este enfoque tiene su arigen a finales del sigle XIX y a
principios del siglo XX que es cuando empiezan a considerarse

las teorias de organizaciédn y los enfogques de sistemas socia-

les para la administracidn.

La idea central de este enfogque socioclégico, es ohservar
al hombre en situaciones cambiantes, s decir, en &l area en
gue desarraolla sus actividades, 1luego tratar de indentificar
los factores claves gue describen vy explican la que observa-—
ron, el problema ez que el numero de facetas en el compaorta-

miento es tan complejo y multivariade, gue hay que categori-

zar las variables de observacidn.
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Una de las primeras personas gque realizd estudios en es-—
tos menesteres, fud el aleman Max Weber, gue estudid muchos
tipos de empresas, en las tcuales resaltan organizaciones gu
bernamentales, organizaciones comerciales, organizaciongs re—
ligiosas y de partidos politicos. El es mejor conpcido por su
teoria de la Burocracia, que le parecid la mas efectiva de
todas las variables que estudid en las diferentes organiza

ciones.

Describid lo gue era la burocracia para las organiza-—

ciones, la podemos resumir en 3 puntos basicos:

1.— Divisidn del trabajo, que definid claramente cada --
puesto desempeiado por una persona técnicamente idi-—
nea.

2.- Una jerargquizacidn bien determinada con lineas de --
avtoridad claras y categorias apropiadas, asl como -
los ingresos correspondientes a cada nivel.

3.- Un conjunteo sistematico de objetivos y reglamenta~—
ciones, para que los trabajadores sean impersonales—

y bien coordinados.
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Weber tomd muchos ejiemplos de la historia, para ilustrar
como influye 2l poder v 1la autoridad, para pasar de fuentes
personales a2 formas mads burpcraticas. Estas aportaciones
inclulan normas claras, definicidn de funciones y discipli-
nas,; que son elementes que estan presentes v que se fundamen—

tan en todas las organizaciones sociales.

Emile Durkein, fué otro de 1los clasicos en relacion a
los tbpicos de las teorias orgenizecionales y administrati-
vas, &1 era francés, publicd su tésis Doctoral en 1893, donde
destacd la idea de que los grupos, 2 través de sus valores y
normas, controlan la conducta humana 2n cualquier organiza-

cidn.

El franco-italiano Wilfrodo Parsto, es otra de las per-
sonas que aportd al conocimiento de las arganizaciones admi-
nistrativas, publicando un centenar de 1libros y literaturas
al respectao, entre los anps de 1895 y 1917, 21 libro mas fa—

moso fué su Trattato di Sociologia Benerales, en 1916.

Se le llamd a Wilfredo Pareto "el padre del enfoque de -
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sistemas sociales", de l1la arganizacidn vy de la administra-
cidn. El consideraba a la sociedad compo un conjunto de vnida-~
des interdependientes o elementos, o0 sea, como un sistema so-
cial con muchos sub-sistemsas, sus aportes fueron muchos, tra-—
tar de ilustrarlos en un trabajo general como este, es extre-—
madamente dificil, sin embargo haremos un resumen de los tres
puntos basicpos v de sus contribuciones, Que son las ideas

centrales de sus fundamentaciones:

EL. PRIMERD: Es la conceptualizacidn en cuanto a la ten—
dencia de los sistemas sociales a buscar un equilibrio, cuan-
do existen fuerzas externas e internas que estan perturbando.
El} afirmaba gue las actitudes sociales o sentimentales, per-
miten que el sistema busque un equilibrio cuando es perturba-—

do por estas fuerzas.

EL. SEGUNDO: Es la obsorvacidn que hizo de 1la funcion de
1a élite, o sea, 1la clase gobernante de cualquier sociedad
gque estaba determinada proporcionaimente en funcién del lide-

trargo qgue se requeria para mentener el sistema sacial.
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EL TERCERO: Es 1la famosa ley de Pareto, como se le cono-
ce, donde sefala que los problemas basicos de una organiza-
cibn comercial, pueden ser resueltos por el 204, porque el

80% de los problemas eran causados por gquien mantenia el 1i-

derazgo administrativo.

Continfan dandose a diario aportaciones de este tipo de
organizaciones, por snde es muy complejo tener actualizados
estos enfogques, la idea es dar 2 copnocer algunas considera-
ciones gue dieron origen a lo que es hoy una Organizacidn
Administrativa, en este punto no incluimos los enfoques de
sistemas formalmente, porFguee 1o qgueremos desarrollar como
un s0lo capitulo, por lo gue explicamos al inicio, que a es-—

te trabajo le ibamos a dar un enfoque sistémico.

Podemos concluir que son muchos los escritos gue hap da-—-
do origen, a todo el surgimiento del pensamiento administra-—
tivo en las organizaciones; sin s2mbargo reconocemos que es
dificil tratar de reszaltar a unos autores y dejar de mencio—
nar a otros yva que, posiblemente podemos caer en un error de
omisidn, adn cuando esto neo sea el objeto de ssta fundamenta-

cidn tedrica.
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Por tomar un ejemple de 1o expuesto, en el caso de la
escuela de relaciones humanas, son indescriptibles todas las
persanalidades que han escrito en relacion al tema ¥y que bhan
aportado al conocimiento del comportamiento humano en las
prganizaciones. Taodas esas corrientes de intelectuales ante-
riores al estudio de Hawthorn, apoyaron nuevos puntos de

vista.

Los sicoanalistas han contribuido enormemente, a los es—
tudios de las orgsnizaciones adsainistrativas, pero los 1li-
bros =olo hablan de los aportes de los conductistas, este he-
cho se explica por las relaciones de poder qgque se establiecen
es estos menesteres, que no vamos a entrar a discutir en este

trabajo.

Freud y sus seguidores en sus escritos contribuyeron a
esclarecer las motivaciones inconcientes y preconcientes, las
necesidades frustradas, y la importancia gue le dieron a las
actitudes y sentimientos en diferentes momentos de la vida

del hombre.

Los trabajos de Pareto sobre sociologia general propor-
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ciomaron uwn marco tebrico para los estudios de Hawthorne. Los
conceptos de sistema social, comportamiento lbgico e ildgico,
equilibrio, l1as funciones del lenguaje, la circulacidn del la
élite, son elementos escenciales del esguema tebrico de Pa
reto, ¥y que fueron adoptados como paradigmas por otros esty-

diosos de las relaciones humanas.

La teoria organizacional v en las practicas administra-—
tivas, no se pusden dudar 1os aportes Que realizaron los
conductistas y humanistas, como por ejemplo Carl Rogers, en
la terapia centrada en el cliente, utilizd plenteamientos
neorofreudianos para la terapia de asesoramiento, métodos
clinicos y téenicas de entrevista libre y la no dirigida. El
estabhlecid el concepto del cliente, en 1las organizaciones
comgrciales, asi introducer a 1los psicologos clinieos a 1a

industria.

Kunt (1930) y sus seguidores contribuyeron & la dindmica
de grupos y destacaron la idea de los estudips de campo, gran
parte de los estudios de 1laos afios 30's a los S50°s tenian

fuerte influencia de este autor por el énfasis que ponlia en
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el comportamiento individual y podia ser canalizado a través
de la dinamica de grupass inciusive en el enfogue experimen-—
tal del desarrollo organizacional se basa en esos esfuerzos y

conceptos.

Los conceptos del comportamiento 5rganizacianal tienen
influencia de 1a teoria motivacional, elaborado por Abrahan
Maslow, sus estudios de autoridad desplazaron las ideas de
zatisfaccién de lazs necesidades econdmicas basicas y de su-
pervivencia hacia las necesidsdes sociales de mas alteo nivel,

como estima y autoapreciacibn.

Estos son tan solo algunos cientificos del comportamien—
to que contribuyeron enormemente v no mencionamos algunos, en
el trabajo formal gque azbordamos, por ser tan amplias sus
aportaciones, como ellos hay uwun sinnbmero ilimitado de
contribucicnes en cada autor y puntos desarrollados en cada

parte de sus trabaijns.
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6.— TIPOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES FORMALES.

Una tipologla en si, es una clasificacidn multidimensio—
nal. Este fentmeno se debe a que las organizaciones farmales
tienen tal nivel de complejidad referente a los estudios so-
cizles v un sinnbmerc de caracteristicss que pueden ser uti-

lizadas para categorizar y agrupar a las mismas, por ende, no

egxiste una forma Onica de clazificar a les organizaciones,

esto va a depender de la visidn qgue tenga el1 estudiopso del

problema a tratar,

A pesar de w®wsto, Urrego (1974) cita 2 Blau y Col.
(1963, guienes plant=an gque existen cuatro categorias basi-
tas de personas que pueden identificarse en cualguier argani-

zacidn formal:

", - Laos miembros o participantes comunes.

B.— Los propietarios o dirigentes de la organizacibn.
fi.— Los clientes.

D.— El1 pablice en general: [z decir los miembros de la
sociedad en 1la cual opera la oFganizacidn®. ( 16 )

Urrego (1974) a pesar que hace mencidn a esta cita tex-
tual, se propone clasificar las oprganizaciones en base a las

personas que se beneficiean de ella. En lo que sxpuso ante-

{ 1& ) Urrege, K. F. (1974) Lecturas Sohre (rganizacién.

Editorial Trillas. México. Phg. 17.
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riormente, seria dificil detectar 1la principal beneficiaria

de sus operaciones.

{os beneficios de un grupo son la razén de la existencia
de una organizacibdn, por lo tanto este autor sxpande el cri-
terio anteriar para la clasificacibn de cuatro tipos de orga-
nizaciones que &1 consideras
"A.— Asociaciaones de beneficio mutuo, en las cuales los
miembros son los principales beneficiados.

B.~ Empresas comerciales, 2n las cuales los propieta-
rios son los principales beneficiados.

€. ~ OGrganizaciones de servicio, en las cuales el grupo
de clientes son 1los beneficiarios principales.

.- Organizaciones nacionales en las cuales el pdblico
en general es el principal beneticiario”. ( 17 }

6.1.— LAS ASOCIACIONES DE BENEFICIO MUTLO.

Es una farma de mantener el control de sus miembros, por
lo general los controles burocraticos se sacrifican en pro de
la promocidn del logro efectivo de los objetivaos estableci-
dosy, por lo general, 1los resultados conducen facilmente al
desinterés porgue es siempre lento vy tortuoso el proceso de
mocratico, porque sacrifica la eficiencia en bien de la pre-
servacibn de la libertad de discernir. Ejemplos de estas or-
ganizaciones son los partidos politicoas. asociaciones profe-

sionales, vy las sectas religiosas.

{ 17 ) Urrego, R. F. Obra citada pag. 21-24.
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6.2.— ORGANIZACTIONES COMERCIALES.

El problema fundamental de estas organizaciones es que
tienen que aperar con eficiencisa y obtener las maximas ganan-
cias a uvun costo minimo, para podser operar y desarrcllarse en

competencia con otras organizaciones similares.

Los beneficiarips directos son sus propietarios ejemplos
de este tipo de organizacidn son las firmas industriales, em—
presas de ventas por correo, almatenes de mayoreo, bantos,

compafias de seguros, etc.

6.3.— ORGANIZACIONFS DE SERVICIO.

Su funcibdn basica 2s zervir a sus clientes, su problemd~
tica gira en torno a 1a posibilidad de proporcionar servicios
profesionales. S5i los integrantes del cuerpo de profesionales
pierden interés en servir a sus clientes, el servicio resul-
tara afectado debido a 1la energia de recursos que dediquen,
no estaran en funcidon de la necesidad primaria de la organi-

zacidn.,
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Como ejemplos de estas organizaciones estan las agen;ias
de trabajo sociel, los hospitales, las escuelas, las socieda-

des de asesoramiento legal, clinica de salud.

b.4.— ORGANIZACTIONFS NACIONALES.

La caracteristica bisica de esta organizacidn radica en
gue el pibliceo en general' se constituye en su beneficiario
principal. El problema esta en el gontrol democratico externo
que ejerce sobre sus miembros, el ptblico debe contar con losz

medios necesarios para controlar los Ffines para lo cual fue

creada.

El control externo dempocratico es esencial, pero es de
esperar que la estructura interna de estas organizaciones sea
huroccradtica, gobernadas por el criterio de la eficiencia vy no
de la democracia. For 1lp tanto, el reto principal debe ser =1
mantenimiento de mecanismos burocraticos eficientes para im

¢
plementar los objetiveos de la comunidad.

Las relaciones de poder juegan un papel de primer orden,

en este tipo de organizaciones, como ejempleos de esto tene-
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mos: la armada, la policia, 1los bomberos, agentes de protec-—

cidn civica.

6.5.— PUNTO DE VISTA DE VARIOS AUTORES.

Al ahondar cada vez mads en el estudio de las clasifica-
ciones de las organizaciones nos daremos cuenta que 1a mayor
parte de las ciencias recurren a la construccidn de tipolo~
gias con objieto de disponer de criterios clasificadores, oh-
jetivos y rigurosos, que permitan agrupar 1as cualidades mas

comprensivas de sus correspondientes objetivos de estudio.

A pesar de las criticas que se haten para aceptar formas
de clasificacién o tipologias en las organizaciones, un gran
niimero de estudiosns se valen de este recurso con objeto de
sefalar actividades, funciphes, formas de trabajo e incluso
interrelaciones humanas para llegar 2 un analisis de 1la or-—

ganizacibdn.

T. Parsons (1974) destaca rcuatro tipos de organizacion,
basandgse en la funcidn o meta gue se tiene, Estas son las

sigquientes:



1.- Organizacidn de Produccidn. Aguella que se encarga
de elaborar productos que seradn consumidos por la
sociedad.

2.— El1 segundo grupo o tipo de organizacidn busca obje-—
tivos Que generen y distribuyan poder dentro de la
spciedad, este tipo se orienta hacia metas politi-
cas.

3. - La organizacidn inteqrativa. Esta encaminada a mo-
tivar la satisfaccidn de expectativas instituciona-
les y asegurar si las partes de la socisdad funcio-
nan de manera compacta.

4.~ Organizacidn para mantenpimientp de patrones a la
que trata de asesorar la continuidad de la sociedad
por medio de actividades educativas, culturales y

expresivas.

Mayntz (19&67) propone una clasificacidn de las organi-
zaciones, tomando en cuenta sus aobjetivos y encuentra tres
tiposs

1.—- Las que se limitan a 1la coexistencia de sus miem—

bros. & su actuacidn coméin y al contacto reciproco
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gue esto exige (cireulos de esparcimiento, recrea-
cion).

2.- Las organizaciones gue actdan de manera determinada
sobre un grupo de personas gque son admitidas para
ese fin (las prisiones, escuelas, universidades,
hospitales, etc.).

3.- Las que tienen como objetivo el logro de cierto re-
sultado o determinada accidn hacia afuera (la ad-
ministracibn, la politica, 1los partidos, las aso-

ciaciones benéficas, etc.).

Este autor aclara gque las porgsanizaciones pueden pertene-—
cer a mas de uwna categorilea, formendo paor lo tanto, tipos

mixtos.

KATZ y KAHN (1272) proponen una tipologia basada en las
factores de primer orden y factores de segundo orden, genoti-
picas. En las condiciones del primer orden se dan cuatro ti-
pos de organizaciones.

1.- Las organizaciones productivas o econdmicas. Estan

dedicadas a crear rigueza, manufactuwrar bienes y



3|_

_87_
proporcionar servicios al pioblico, proveen alimen—
tos, ropa, abrigo, para satisfacer algunas de las
necesidades humanas fundamentales, sjemplos de esto
son: La agricultura,‘el transporte vy la comunica-
cidn.
Las organizaciones de mantenimiento. Est3n dedica-
das a la gocializacidn de la gente para gue ocupe
sus puestos en otras organizaciones y en la socie-—
dad. La escuela y la iglesia, representan los prin-
cipales ejemplos de estas organizaciones de mante-
nimiento.
Organizaciones adaptativas. Buscan crear nuevos
conccimientos, dar soluciones nuevas a problemas,
etec. El1 laboratorio de investigaciones es el proto-—
tipo de tales organizaciones; también pertenecerian
a esta categoria las universidades (mads como orga-
nizaciones de investigacidn gue como organizaciones
de ensenanzal.
Organizaciones politico—administrativas. Han de co-
ordinar y controlar a 1a gente y los recursos, asl

como intervenir entre grupos competidores. El1 esta
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do nacional y las oficinas de gobierno, en su nivel
inferior, son ejemplos de esta categoria, aunque
los grupos de presibn, los sindicatos y otras orga-~
nizacionas con intereses especiales también queda-

rian clasificados como politico-sdministrativas.

En las rondiciones de segundo orden se dan cuatro tipos

de organizacions

Las organizaciones de acuerdo con la funcidn genotipica,
es posible hacerlo en muchas dimensiones, relacionadas con su
estructura especifica, la naturaleza de las transacciones con

el ambiente y sus transacciones internas y muchas otras pro-

piedades organizacionales.

Nos vamos a referir especificamente a 1a§ caracteristi-
cas siguientes:?
A.—- Naturaleza del procesamiento.
B.— Los procesos para asegurar el insumo de manteni-
miento de resultado.

C.- Naturaleza de la estructura burocratica.
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D.- Tipo de equilibrio que tiene el sistema.

A& continuacidn se describiran las caracteristicas ante-

riorest

Naturaleza de procesamiento organizacional: Se distingue
entre objetivos y personas como productos finales del funcio-
namiento organizacional, o sea, =25 la transformacidn de obje-
tos en eoposicidn al modelamiento de las personas, una dife-

rencia serla la naturaleza del trabajo gue realizan.

Naturaleza de los procesos de mantenimiento? Se distin-
gue entre recompensas expresivas (intrinsecas) e instrumenta-
les (externas), como formas de atrasr y conservar miembros en

las organizaciones. .

Naturaleza de 1la estructura burocraticat Se distingue
con base en la permeabilidad de las fronteras organizaciona-—
les, es decir la facilidad para entrar vy para salir: y de
acuerdo con la situacidn estructural, el grado de especiali-

Zacidn en los papeles y nameros de niveles jerargquicos.
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Tipo de eguilibrio: Se distingue entre la tendencia a un
estado estable y la tendencia a llevar al maximo las utilida-
des organizacionales, y como dinamica gue domine en 2sa orga-—

nizacidn.

Los seres humanpos, comt objetos de un proceso de cambia,
necesitan procesos organizacionales diferentes. Los seres hu-—
manos se relacionan y participan en procesos de moldeamiento
y para lograr este fin debe primero conseguir que sea acepta—
do en la organizacidon y también Qque cooperen en un pPraoceso
educativo o incluso terapefttico, para poder tener éxito en

los resultades de 1la aorganizacidn.

Dos diferencias deben tomarse en cuenta al manejar sis-
temas que procesan objetos sociales, en comparacidn con los
gue procesan objstos fisicos.

A.—- Los procedimientos v medios internos han de atraer
y motivar a miembros temporales que van a ser tra-—
tados o adiestrados.

B.—- Las transacciones externas de las organizaciones
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que procesan gente, Nno son las del mercado sn un
sentido inmediateo o directo. (No se pusde vender vy

comprar gentel.

Las actividades que realizan las porsonas dentro del
sistema, han de presentar algunas_recompensas intrinsecas.
Cuando las recompensas intrinsecas forman parte de las prin-
cipales actividades de produccidn del sistema, se 25ta ante
un ciclo expresivo. Cuando la gente ejecuta su funcidn porque
se le paga,; y le gusta sus companeros de trabaio, o debido a

otrazs comparaciones externas se tiene un ciclo instrumental.

Cuando la tarea genera su propia motivacidn o cuando la
gente realiza actividades de acuerdo con los valores que es-—
tan compartiendo, se tiene una buena oportunidad de obtener

satisfacciones expresivas.

Cuando la ejecucidn de una tarea se realiza stendiendo
las reglas que deben ser ejecutadas para asegurar la recom-—
pensa (salariol) y escapar & los castigos, las satisfacciones

tienden a ser instrumentales.
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Cuando mas se diferencia una organizacidn del ambiente
gue la rodea, mas posibilidades tiene de elaborar una estruc-
tura interna sumamente diferenciada. En primer lugar, para
mantener su caracter propio, una organizacidn necesita limi-
tes que na sean de facil cruce para ninguna fuerza extorna.
En segundo lugar, hasta donde carezca de la motivacidn expre-
siva de la participacidon veluntaria, necesita de mecanismos
especiales que le aseguren una ejecucidn continua y confia-—
ble. En tercer lugar, para contrarrestar la rigidez de esos
mecanismos, ha de desarrollar estructuras adicionales gue

permitan ciertn grado de flexibilidad.



7.— EFECTIVIDAD DRGANIZACIONAL.

Antes de entrar a analizar la efectividad organizacional
intentaremos desarrollar alguneos supuestos que consideramos
necesarios porque se encuentran interrelacipnados con las or—

ganizaciones de tipo lucrativo segdn nuestre criterio.

El primer supuesto es el tratamisnto que se le da a la
organizacidn para gue sea efectiva, 1a realidad es que en to-
da orqQanizacibn existen individuos y por 1o tanto se despren—
de una serir de comportamientos producto del ambiente, o del
sistema en que esta inmerso, o por condiciones inconcientes
gue estan presentes en todo ser humano. De acuerdo a esta
afirmacidn se hace ineiudible intentar realizar una separa-
cidn entre hombre—-organizacidn, en el buen sentido de la pa—

labra.

El afirmar que una oraganizacidén con fines lucrativos no
es mas que una intersccidn del individuo y del comportamiento
en wn ambiente, es tener una conceptualizacidn muy estrecha

de los factores que se deben tomar en cuenta cuando se gquiere
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reaalizar un buen an3lisis de indicadores de efectividad or-

Qanizacional.

Un segundo supuesto ez que las organizaciones persisten
en tiempo y espacio, que reemplazan & sus miembrosi esta
consideracidn sugiere gue una organizacidn no depende exclu-—
sivamente de individuos particulares, s deciry, nadie es
indispensable en las organizeciones comerciales, ellas pre—

xisten a pesar que sus miembros sean transitorios.

Un tercer supuesto es cuando un nuevo miembro entra a
una organizacidn, se enfrenta con una estructura snocial que
comprende tantpo modelos de interacciones entre sus miembros
como el conjunto de expectativas de la organizaecidn. Sin im-—
portar de que individuos se trate en particular, la organiza-
cion smisma ha establecido un sistema de normas y expectativas
para que sean cumplidas, estos sistemas continbiaran existien—

do a pesar de los problemas con que se enfrente.

Con lo expuesto no se qguiere decir gue el personal no

tenga importancia en la organizacibn, 5sino lo contrario es
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el hombre el gue le da sentido a las organizaciones cuando
establece sus metas. Lo que intentamos afirmar es que la
contribucidn de cada individuo se incorpora al sistema de la
organizacidn y a su ver, £ste sistema subhsiste a través del
tiempo vy de los individuos, porque nada s perenne, todo tie-

ne un sentido disléctico.

El #ltimo supuesto a considerar es dque las organizacio-—
nes pre—existen bajo ciertas perspectivas por el =zentido que
se le da a 1a toma de decisiones. Las decisiones de los indi-
viduos deben ser tomadas a través ciertas técnicas para gue
estas sean mds efectivas, las decisiones que se tomen en la
ganizacidn no deben de =zer decisiones de individuwos, ni
individuales, deben ser vistas como decisiones organizaciona-—

los que toman en consideracidn un gran ndmerq de factores.

Laos supuestos que establecimos son necesarios para en-—
trar en 1a discusidn con respecto a la efectividad organiza-
cionali este término sSe encuentra muy relacionado cen el
concepto de meta organizacional, desde las definiciones ori-

ginales hasta los modelos principales de organizacion.
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En cada caso revisado en las diferentes definiciones
utilizadas por distintos autores, nos hemos percatado que ha-—
cen referencia a metas organizacionales cuando se refieren a
efectividad organizacional, dando la impresibn de ser insepa-
rables estos dos conceptos, metas y eferstividad, para esta
discusidn, Las organizaciones son efsctivas cuando se alcan-—
zan ciertas metazs organizacionales por l1o0s miembros que la

compohen.

fa efectividad como todo concepto abstracto puede ser
interpretado de diferentes formas, por ende, tendran diferen-—
tes enfoques y puntos de vista que pueden ser distintos de

acuerdo a como lo percibe la prganizaciodn.

Nos dice Hall (1973) en relacidn a las metass

"na meta organizacional es una situacion deseada gue 1a

organizacibn intenta alcanzar". ( 18 )

Este concepto no debe confundirse con las metas indivi-—
duales de los miembros de uwuna organizacidén. Lo importante
dentro del desarrcllo conceptual es que, en organizaciones

lucrativas hay gue tratar de unificar ambos criterios para

( 18 ) Hall, R. {1973). Organizaciones estructuras vy
proceso. Editorial Prentice~Hall, Inc. Espafa. F&g. 76.
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lograr la efectividad organizacional, es decir, hay gque unir
las metas de cada individuo qgue integra la organizacidn con
las metas de ella. De esta Forma se logra la maxima eficien-

cia en una organizacidn.

El concepto de efectividad 1o estamos utilizando como 1o
definip Etzioni (1964), cuando decias

"Gue la efoctividad es el grado en la cual una organiza—

cidn realiza sus metas". ( 19 )

La dificultad basice gque existe al analizar esta defini-
cidn es que para lograr 1la sfectividad tendran que incluirse
en £l anadlisis todos 1los factores que influyen para lograr
las metas, el mismo auntor le denomina a esta problematics
"metas mibdltiples®, &1 argumenta gue esté término hace
conflictivo en ocasiones a una organizacidn cuando se analiza
una parte de s2lla y se descuidan otras variables que inter-

vienen en el problema.

Las metas organizacionales pueden cambiar por tres razo-
nes principales, segin Hall (1973):

El primer factor es por la presidbn gue ejerce en

e e et — . e e e P W D D e e (U S . S o St " S (. P W S S S S T o — T T T .

( 19 } Etzioni, A. (19464). Modern Orgsniz-ation. Edito-
rial Prentice—-Hall, Inc. N. J. Pag. 6.
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farma directa 1la fuerza externa gue conducen a una
desviacibn de las metss originales.

El sequndo factor es por 1la presidbn interna que
puede llevar a que se otorge primacia a actividades bien
distintas de aquellas que se pretendian.

El tercer factor s por el cambio en las demandas
tanto tecnolagicas como del medio, gue obligan 2 una re-
definicidn de las metas. Este factor es similar al pri-
mero con la diferencia en gue en este caso,se encuentra
en interaccidén indirecta con la organizaciédn vy en la
primera, la interaceidon esta con los factores del medio

en forma directa.

Algunos estudiosos del mundo de las organizaciones uti -
lizan &1l concepto de efectividad en forma distinta algunas
veces relacionandolo con ser efectivo o por ser eficecez, en-
tre muchos otra sindnimos que utilizan para hablar de efec-

tividad, que posiblemente en su esencia significa lo mismp,.

Nos dice el diccionario de la Real Academia de la Langua
que 1la efectividad se refiere a calidad de efectivo, gque 1o

efectivo hace 2lusidn a lo real, concreto y verdadeyrod mien—
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trac que la eficacia se relaciona con la virtud, actividad vy

fuerza.

Mosotros consideramos 13 eficiencia como la virtud para
lograr algo en relacidn al trabkajo desarrollado, gue tiene
que ver con el tiempo invertidos esta inversidn realizada es
1o aprovechado y debe ser visto como el resultado logrado en
hacer algo gue en Qltima instancia es 1o Que se llama produc-—

tividad.

Lo que una organizacién considera como efectividad puede
no serlo para ptra organizacidn del mismo tipp, especialmente
en &l caso mencionado anteriomente de las organizaciones con

propdsitos miltiples.

Por 1o antes expuestn s pueds apreciar 1o dificil qgque
es abordar la definicidn de efectividad en uvna organizacidn,
vya que como todo concepto abstracta no tiena valor por si
mismo, sSino que se encuentra interrelacionado a otros ele—
mentos, gue es 1o gue 1l da el sentido de identidad, por eso
creemos que suele confundirse con otros conceptos, por estar

en 21 mismo ambiente de la organizacidn.
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Nos senala Etzioni (1948), que con frecuencia se confun-
de eficiencia con efectividad argumentando gue la efectividad
est

"f 8 cantidad de recurseos empleados para producir una

wnidad de resultado”. ( 20 )

Fsto nos indica gue wna orgsanizacidn puede ser eficiente

sin ser efectiva 0 viceversa.

En relacidn a2 esta polémica sobre la efectividad Drucker
(1985) nos dice gque:

"la eficacia se refiere a hacer las cozas bien. La efe—
ciencia consiste en hacer las cosas gue corresponde
hacer, y la eficacia incluye la eficiencia". ( 21 )

Por su parte Barnard (1974) considera la eficiencia or-
ganizativa en términos individuales, gdefiniéndola de la si-~
guiente manera:s

“La eficacia son las actividades de un individwuo que (en
una organizacidn) se propone lagrar las metas buscadas
para la organizacidn®. ( 22 )

Barnard considera mds eficiente el comportamiento de un

individuo en una organizacian gue su comportamiento orientado

hacia las satisfacciones de objetivos personales.

T B S — —— 7 T — T v o o T ——— — e .

— e —

(20) Etzioni, A. Citado por Hall, R. Obra citada pag. 7

(21) Drucker, P. Citado por Becker, S. y Col. (197%)
The Efficient Organization. Ed. Elsevier. N. Y. Pag. 46.
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Kastz y Col. (i986), nos dicen gue la literatura acerca
de las organizaciones estd llena de referencias de conceptos
de eficiencia, productividad, ausentismo, rotacidn de perso-
nal. metas, etc. Todos estos conceptos se refieren a la efi-
cacia organizacional en forma implicita o explicita, ya sea
por separado o combinados en su definicidn, ya gue son utili-
zados indistintamente como elementpns o como sindnimos de di-

chos tonceptos de la eficacia organizacional.

A pesar de esto, 12 mayor parte de lo gque se ha escrito
sobre el significado de estos criterios y su interrelacidn es
de caracter subjetivo, deja abierto el concepto para cual-
quier discusibn, porqgue los autores revisados consideran que
tal concepto de eficacia debe ser "claro", de amplio alcance

y de caracter sistemdtico.

Show (19275) cita a Dubin en el establecimiento de cuatro
pasos para la estrategia operativa que debiera disipar cual-
quier pptimismo indebideo en relaciégn al sentido de poder
aplicar universalmente un dnico enfogque saobre la eficacia o
efectividad organizativa.

T e e s e e e e e S e e e e e e S i S e e e e S e e S e S et e . S e S el | A ol PR S it SO e s i g s S e S

( 22 ) Rarnard, Ch. Citado por Wolf, R. (1974) The BRasic
Barnard. EFditorial Cornell University Press. N. Y. Pag. &%9.
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El primer paso seria aceptar el hecho de que se debe re-
alizar una elececibn sntre la eficiencia y las perspectivas de

la organizacibn.

El segundo paso es que la opceidn preferida de 1a argani-
4
zacidn empresarial no siempre sera 1o gque es compatible con

las opiniones de algunos de 1os miembros de 1la organizacibn.

El tercer paso es saber que 1la medicidn de la eficacia
organizacional es muy diferente de 1los dos puntos de vista
que se mencionaron y que cada uno tiene sus propios crite-

rios.

El cuarto y dltimo paso, ©s reconocer que algunas cir-—
cunstancias inmersas en el ambiente de la organizacibn deben
emplearse al mismo tiempo, antes de cualquier concepcibn

opussta a 1la eficacia organizativa.

Scott (1977), considera que entre los diversos enfoques
relativos a 1la comprensitin v medicidn de la eficacia organi-
zativa hay un concepto que representa el foco principal para

la investigacidn tanto de la eficacia como de la efectividad.
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A continuacidn se presenta vn resumen de los criterios de es-
te autor al abordar el enfogque principal gque se debe tener:
1.- El1 enfoque de los objetivoss:

En términos generales, una meta organizativa es "Un
estado deseado gue la organizacidn intents uwtilizar” o
un conjunto deseado de finalidades o de tareas. Inicial-
mente debemos comprender que los estados, las finalida-
des y las tareas que se desean deben ser deseadas por
alquien en la organizacidon.

Las organizaciones como tales no tienen deseos,
porgue son los hombres y las mujeres las la que manejan
¥ son las gue trabajan en ells, por lo tanta esos impul-
s0s 0 deseos corresponden a ellos,

En este tipp de enfoque se deben decidir desde el
comienzo los caminns normativos descriptivos, para de—
terminar los criterios del leogro de los objetivos.

En el camino normativo se definen los objetivos que
se deben alcanzar, los recursos gue se deben adquirir o
ias tareas que se deben ejecutar si se quiere que la or-

ganizacidn tenga éxito.
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El camino descriptivo intenta eludir las premisas
basicas del valor que debe tener el sello personal del
investigador, reemplazandola con datos empiricobs. Ya no
se trata de saber porque lucha la organizacidn, sino,
que tipo de metas caracterizan a las organizaciones que
tienen éxito.

De acuerdo a lpos defensores del enfoque de las me-
tas parece ser, gue sus usos se basan en los cinco su-
puestos siguientes (Scott 1977)¢

1.— S define a la eficacia de la organizacidn en
funcidn del grado del logro de las metas.

2.— Los grupos de intereses dominantes o las deci-—
siones gue se fijan en forma explicita en las
metas de la organizacidn utilizan 1a razén de
ser de su decisibn.

3.~ Por lo general la arganizacidn tiene metas mil-
tiples v conflictivas.

4.- En las organizaciones se deben preferir la op-
timizacidn de las m2tas que su maxkimizacién.
Esto puede ser un ejercicio tebrico mas gue una

politica realizable.
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S5.— Toda organizacitn est3d relacionada con su am-
biente, del cual recibe recursos y al cual
aporta praoductos y servicios. En consecuencia
el logro de 1las metas organizacionales depende

de que la organizacidn mantenga relaciones ade—

cuadas con su ambiente.

No podemos habhlar de efectividad arganizacional sin men-
cionar a algunos de 1os elementos gue fupngen como indicadores
de ella, en realidad son muchos lps factores gue se deben to-
mar en cuenta, sin embargo, mehcionaremos algunos de sllos
sin entrar a desarrollar loz que consideramos en este estu-
dio, ya que estos seran desarrcllados dentro de la metodolo
gia de 1la investigacian. A continuacidn se presentan indica-
dores de efectividads

= Productividad: Habitualmente es definida como la can-—

tidad o =21 volumén del producta, o servicio princi-
pal gue suministra la organizacidn, se puede divi-
dir en tres nivelesi =21 individual, de grupa vy el
de la organizacidn total. A través de registros

archivados, de calificaciones o de ambos tipos.
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- Eficienciat! Es la rrlacidon gue establece una compara-—
cibon entre algﬁn aspecto del rendimiento unitario vy
los costos en que s2 incurre para lograr ese rendi-
miento.

- Motivacidn: En general se puede decir gque es la fuerza
de predisposicidn de un individuo para emprender
una accidn a una actividad orientada hacia metas en
el =mpleo. No es una relativa sensacidn o satisfac—
cidbn por varios resultados labaraless esto se apro-—
®ima mads a una disposicidn del trabajar para reali-
zar lps objetivbs vy l1legar a las metas del empleo.

- Estado de animo® a menudo es dificil definir © incluso
comprender de qué manera 1los tefricos y l1os inves-—
tigadores de la organizacibn utilizan este concep-
to. La definicidn modal parece considerar el estado
de animo como un fendmeno de grupo que abarca es—
fuerzos adicionales, comunidad de objetivos, com—
promisos y sentimientos de pertenencia. Los grupos
tienen un cierto nivel de estado de animo, mientras
que los individuos tienen wun cierto gradeo de mpti

vacidn.
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- Planeacidn y Fijacidn de Metas: Es el grado en el cual
una organizacidn planifica sistematicamente sus pa-
sos futuros y actba explicitamente fi jando metas.

— Consenso d= las metas! E£s distinto de un compromiso
real con las metas de la organizacidn, porgue se
refiere al grado hasta el cual todos los individuos
perciben las mismas metas de la organtzacidn.

= Internacionalizacién de metas: Se refiere a la acepta-
cibn de 1as metas en la organizacién, si son co-—
rrectas y apropiadas no se trata del punto en el
cual las metas son claras o compartidas por los
miembros de la organizacidn.

- Administracitn de 1a Informacidn y la Comunicacidn: Se
refiere al caracter integral que debe tener efi-
ciencia v precisidn cuando se realiza un analisis vy
se distribuye la informacibn decisiva para la efi-
cacia de la organizacibdn.

- Productividad Laboral: Se refiers 2 la explicacidn de
la creatividad, esfuerzo y capacidad del trabajador
para utilizar en faorma &ptima 1los recursos que le
son asignados para la reslizacidn de 1los actos

productivos.



CAFPITULOD 11.

-ENFOGUE DE SISTEMAS EN ORGANIZACIONES ADMINISTRATIVAS.
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8.- PROBLEMAS AL CONCEPTUALIZAR EL ENFOBUE DE SISTEMAS.

En la era actual en que vivimos, 1llamada por alqunos
intelectuales, la era de la informacidn, c=e requiere de una
metodologlia integradora para enfrentar la realidad. Para so—
lucionar problemas en cualquier tipo de organizaciin, debemos
de tener una visidn mas amplia para 2l abordaje de los dife—
rentes conflictos que surgen en el acontecer diario, es decir
implementar un enfoque mads dinamico para los diferentes pro-—
blemas a solucionar, ya que regpresenta una alternativa mas
amplia, y metpdolbgicamente mejor, por contar entre sus ca-—
racteristicas el aspecto global e integrador como vision del

mundo.

Esta visidn de los problemas coma un  todo, recibe el
nombre de Enfoque de Sistemas, este enfogue tiene grandes
inspiradores de la época presocratica, "Aristdteles sostenia
de gue 21 todo era mas gque la suma de sus partes". Definia
sin saberlo en forma correcta el problema b2sico de los sis-
temas, que casi a mediados de este siglo fue cuando se desa-

rrolld formalmente por otros autores.
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Farece existir wna confusidn, en cuanto al método de
analisis que ha sido empleado para descubrir parte de nuestra
naturaleza, como 21 que inmortalizd =1 fampso filédsofo fran—
cés René Descartes que en su libro “Discours de la Méthaode",
propuso sub—dividir todo problema en varios elementoz simples
separados, como sea posible. A partir de esa publicacibdn se
ha identificado al método analitico como el método cientifi-

cal

F=to es un problema espistemoldgico de 1a ciencia, y
explica el por qué los cientificos sociales han demorade tan—
to en utilizar los enfogques de sistemas en las organizacio-
nes, porgue el modeleo anterior se convirtidé en un paradigma
conceptual utilizado por laos cientificos, desde los primeros
dias de la revolucidn cientifica hasta 1la época actual, adn
contintlan utilizandose por algunos "cientistas" de la orga—

nizacidn.

El enfoque de sistemas no va muy a la par con el método
Analitico, con respecte a su entidad fundamental, desde el

punts de vista de los elementos y camrponentes que lo consti-—
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tuyen. L.a ciencia moderna, desde la época de Galileo, ha sido
dominada por el enfogque analitico, que se expresa a partir de
la reduccibn de problemas complejos a sus componentes aisla-

dos mas pequenpDsS.

Para efectos del aprendizaje, es posible que este método
analitico proporcione una mejor forma de captar la informa-
cidn del medio que se circunscribe, pargque la mente humana es
de caracter finito, capaz de captar un determinado ndmero de
conceptos a la vez, estp nes indica que al tratar un tema e
intzntar integrarlo, conceptualizarlao y comprenderlo, debe el
aspecto cognitivo trabajar las ideas en secuencia para faci-
litar su aprendizaje. Se pienss que al descomponer 1 todo en
partes mas peguefas, para lusgo examinar cada una de las par—
tes en detalle, se puede lograr una comprensidn completa y

precisa de los aspectos individuales de un tema especifico.

Una vez que se ha descompuesto mentalmente 1 tema en
componentes manejables, el analista procede a reunir y sinte—
tizar los diversos trozos anteriormente descompuestos. Anali-

zados de esta forma, 21 investigador con este enfogue espera
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comprender la totalidad del tema.

El método del enfoque de sistema sustenta sus premisas
basicas a 1a inversa del método analitico, Que tiene &xito oan
problemas mas simples. Las crecientes complejidades de la vi-
tda moderna presuponen un método de anadlisis mas completo, vy
no vislumbrar las soluciones de 1ps problemas en forma ais—

lada.

La mayoria de los textos investigados citan a los bidlo-
gos como los primeros en romper el encanto que tenlan l1os en-
fogues analiticos, gue negaban o ignoraban el problema total
de la organizacion. No seriamos justos con la historia ni con
2l surgimiento de los enfoques de sistemas si aceptamos esa

considaeracion.

Como mencionamos, va desde 1la antigua Grecia existian
algunos fildsofos que hablan aportado sus ideas en relacidn
al tipo de enfoque que se debia dar al abordar un problema,
que_no es mas que los dos métodos Que se siguen empleando en

la actualidad, el deductivo y el inductivo.
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Seria dificil negar los aportes que han hecho grandes
pensadores al enfoque de sistemas. &8 menciona como posible
padre de este enfoque sistematico =zl bidlogo Ludwig Yon Ber-
talanffy. porgue segin ias literaturas revisasdas, corresponde
a él1 propiciar v formalizar esta metodnloglia en el decenio de

1920,

El problema fundamental radica en que los investigadores
fueron comprendiendo cada vez mejor, que se debe estudiar un
organismo como un sistema, como un todeo, y no como la suma de
las partes para llegar a su totalidad, comoc lo hacian los del
método analiticos por endey, a causa de esa interaccidn mutua
entre las partes, el todo asume propiedades caracteristicas
gue falitarian =i se eliminara una parte del sistema que esta
intimamente interrelacionado con la btra parte del subsiste

ma.

Se puede considerar como una etapa de transicidn del en—
foque analltico de los problemas, al estudio de los problemas

en sus conjuntos como un cambio de metodologia.
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Para comprender el enfoque de sistema, debemos saber,
acerca de sus ralces, su historia, & inclusive su origen. Co-
mo lo mencionamos anteriormente, este enfoque evoluciond a
partir de la teoria general de 1los sistemas, formulados por
un 2quipo interdisciplinarip de cientificos que compartian
intereses comunes. Todos buscaban una ciencia universal que
uniera las disciplinas que Sse encontraban disperszas en su
momento, cuando se desprenden de la ciencia madre, de todas
las ciencias, la "filosofia clisica", para buscar una leoy de
leyes aplicable a todos., la cual representa también un error,
porgue en las ciencias sociales no podemos trabajar con leves
universales, por la complejidad de 1lps fendmeEnos a que nos

enfrentamos.

También el fendmeno de las organizaciones complejas,
contribuyd al crecimiento del enfoque de sistemas, hace va-
rios siglos el nivel de organizacidn no era tan camplejo como
lo son en la actualidad, en esos momentos histdwicos los mé—

todos tradicionales resultaban @tiles.

Hoy en die existen muchos aspectos coyunturales en las
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grQanizaciones gue lo hacen dificil de analizar, ya sean em~
presas multinacionales, 1la integracidn vertical, las fuentes
competitivas, 1as politicas qubernamentales, el poder econd-—
mico transnacional, el cambio tecnoldgico, entre otras va-
riantes mas gue complican 1las estructuras de las organiza-

ciones.

De lo expuesto anteriormente, no es valido interpretar,
que los enfoques de sistemas, se encuentran en total contra—
diccidn con el enfogue analitico, seria un error llegar a es-
te tipo de analisis, por el contrario la contepcién de los
sistemas, no prescinde del pensamiento analitico, se comple-
mentan, porque s impresindible conocer el todo, sin conocer

las partes.

Como sefala Blas FPascal en sus pensamientos hace 300

"Para aislar los sitemas en cuestidn de todos los demas
sistemas y de su ambiente, debemos definivr las partes y
sus interrelaciones”". ( 23 )}

Dice Shoderbek (1984) gue el problema gque se tiene, ———

—— et ——— — — —— ——— . s 2 —— — —— —— ——

{ 23 ) Fascal citado por Fernandez Obra citada pag. 7



- 118 -
cuando aislambs variables para el estudio, es que empleamos
el método analitico, por consiguiente, al aislar el sistema
para su estudio debemos tener sumo cuidado de& no ignorar ni
recortar las relaciones esenciales que existen entre sus di-
versos componsntes. Continia diciendo gue &1 analista de
sistemas, en lugar de concentrarse en un "microanalisis” de
las partes, prefiere enfocar 1los procesos que vinculan estas

partes.

Consideramos que el primer tedrico en el enfogue de sis-
tema, fué Ferdinand De Saussure (1857-1913) padre de 1la lin-
puistica moderna, no como mencionan 1a mayoria de los libros
que tratan sobre los enfoques de sistemas, que se refieren al

bidlpao Ludwig Von Bertalantfy.

Saussure propuso el primer axioma metodolbgico para pe-—
netrar en la investigacidn cientifica de 1a linguistica, y
defina por primera vez el objeto de estudio de la lingulsti-
ca, es decir, la lengua. Conceptualizd 1a lengua como un sis-

tema de signos distintos que corresponden a ideas distintas.
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Sernala Barguero (1974) al analizar la definicidn de los

elementos que componen &1 sistemas

"Exz una nocidn enlazada a la organizacidn formal de la

lengua, encierra 21 sentido de conjunto, v a la vez, el

de enlace, unidn. Por lo gque tenemos que la lengua es un
tado organizado. En cuyd estudioco se han de tener en
cuenta el todo y sus partes”. ( 24 )

Con ese planteamiento podemos observar gue antes gue
Bertalanffy estableciera su paradigma de investigacidn para
los organismos vivientes en biologia, otra disciplina total -
mente diferente, habia iniciado su paradigma y definido ecomo

objetos de estudio de 1la linguistica, a 1la lengua que lo

conceptualizd como un sistema de signos.

Varios alumnos de Ferdinand De Sausswre reunieron casi
todo el material de la clase y conferencia gue habie dictado
su masstro, y lo editaron en un manual que le denominaron
introduccién a2 la Linguistica, donde realizan algunos razona-—

mientos de vital importancia para este tema.

Saussure (1974) considerabat

"Que la nocidn de sistema, nos reunia a l1a idea de de

—— e 2 ——

( 24 ) Barguerao, V. R. (1974). Saussure y Chomsky Intro-—
duccidn a su linguistica. Editorial Cincel. Espafa. Paag.
Z4-25.
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pendencia mutua sntre los elementos que 10 componen en
un sistema dade, los elementos no tienen significacidn
por st mismos, si son tomados aisladamente, adguieren
valor cuando actdan en funcién de todo el conjunto del
sistemds lo que podemos captar por lo tanto, no son cada
uno de los elementos aislados, s5ino las referencias de
relaciones gue se dan antre ellos". ( 25 )

Con esta cita podemos decir gue Saussure va mas alla de
l1a simple relacibn de dependencia mutua entre los elementos
del mistema de la lengua, e inciusive como dice Barquero
(1274) que un cambio profundo en wuno de los elementas reper-—
cute en una modificacibn del sistema total, por lo tanto

concluye diciendo que hay una relacitn estrecha entre sistema

y elemento.

Por el nivel de complejidad que tienen las empresas ac-—
tuales, con sus sofisticadas estructuras organizacionales, se
torna, bajo ciertas perspectivas, imposible de buscar solu-

ciones aisladas a los problemas gue se enfrentan.

Los enfoques de sistema, dan mejores alternativas meto-
dolibgicas de analisis, gue con el tiempo han ido eveolucionan-
do hasta convertirse en diversos marcos de referencias espe-

ctializadas, a la hora de revisar las literaturas al respecto.

{( 25 ) Saussure, F. citado por Barquero Obra citada paq.
13“'15-
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Entre los mas populares se encuentran, la teoria general de
sistemas y varias teorias especializadas de sistemas, como la
cibernética, el anilisis de sistemas, la ingenieria de sis-
temas. Esta concepcibdn especializada de sistemas, a pesar de
ser tan joven, en lo gue representa, también ha dado origen a
otras post—-especializaciones de Sistemas, gque se denomina la

teoria de la informacidn en el marco de la Cibernética.

El autor Shoderhek(1284) en su 1libro," sistemas de ad-
ministracidn”( Capitulo 1Y, ilustra un posible ordenamiento
de estos diversos enfoques de csistemas , a continuacidan se
presenta una grafica explicativa del mismo autor en la pagina

sigquiente.
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ENFOQUE DE SISTEMAS.
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Esta grafica nos muwestra el desarrollo que ha tenido el
enfoque de sistemas, 21 mismo autor piensa gque tenemos que
desarrollar una metodolougia para conceptualizar vy tomar en
forma cperativa el enfoque, por las diversas técnicas que

existen para tratar los sistemas.

£n este plantec tebdbrico, nos circun=scribiremos al enfo-—
gue de sistema expuesto, ¥ 8 la teoria general de los siste-
mas, va gue no es 1a intencidn profundizar en los enfogues
especializados de los sistemas, sin embargo, un buen punto de
partida seria identificar qué auvtores han contribuido mas en
el campo de las organizaciones administrativass para luesgo
cen.trarnos en los elementos vy caracteristicas gue integran

la teoria de los sistemas.

Después gue Bertalanffy utilizé su paradigma para apli-
carioc a su método de analisis de los organhismos vivos, se di-—
fundid y fué retomado este concepto por otras disciplinas,
comp 1as ciencias fisicas ¥y la= spcisles, comb marco de refe
cia general. También es usado como marco referencial para la

integracidn de la teoria organizacional administrativa.
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Antes de entrar a explicar el paradigms empleadq por
Bertalanffy, es necesario mencionar 1los distintos tipos de
sistemas gue hay en el universo, que desarrolld Boulding Ken-—
nerth, (1956) en su libro YGeneral Systems Theory". para una
clasificacidn atil de los sistemas que establecen los si-
guientes niveles jeradrquicos:

“i.—- El1 primer nivel es el de la estructura estatica, se
le puede llamar el nivel de los marcos de referen-—
ciaj; por ejemplos la anatocmia del universo.

2.— Fl siqgquiente nivel es el sistema dindmico simple
que considera movimientos necesarios y predetermi-
nados se pueden denominar, el reloj del trabajo.

J.—- Para que 1 mecanismo de contreol del sistema ci-
bernético, pueda utilizar 21 nombre de nivel ter-
mostato, debe ser autoregulable para mantener su
equilibrio.

4,~ El1 ecuarto nivel es 2l de sistema abierta o autoes-
tructurado, en este nivel la vida comienza a dife-
renciar de inanimacidn, puede denominarse célula,

S.— El siguiente nivel puede ser llamado génerico so—
cials esta caracterizado por las plantas, y damina
el mundo especifico de los botanicos.

&.~ El1 nivel de sistema animal se caracteriza por su
crecimiento, movilidad y comportamiento teleolagico
y su autoconciencia.

7.— El siguiente nivel es 21 humano, que es el del ser
individual, considerado camo un sistema con
conciencia y habilidad para utilizar el lenguaje ¥
los simbolos.

8.- El sistema social o sistema de organizacidn humano,
constituye el siguiente nivel, vy considera el
contenido y significado de mensajes, l1a naturaleza
y dimension del sistema de valores., la transcrip-—
cibn de imagenes en registros histdricos, sutiles
simbolizarciones artisticas, misica, poesiaj la gama
de emociones humanas.
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2.—- Los sistemas trascendentales completan los niveles
de clasificacidn. Estos son 1los Gltimos y ohsole-
tos, los ineludibles y desconocidos, los cuales
también presentan estructuras sistémicas e inte-
rrelaciones”. ( 24 )

Los tres primeros niveles de esta jerarquia se pueden
clasificar como sistemas fisicos o0 mecanicos y proporcionan
las bases para el conocimiento en las ciencias fisicass; el
cuarto, quinto y sexto, se refieren a los estudios biolodgi-
tos, que tiene interés por lbps botanicos y los zoologoss los

tiltimos tres niveles se relacionan con los sistemas humanos y

socialesy son los gue se refieren a las ciencias sociales.

8.1.— CONCEPTO DE SISTEMA.

El Oxford English Dictionary define el término sistema

como:
"Un conjunto de cosas interrelacionadas, o interdepen-
dientes, de tal manera que forman una unidad compleja,

un todo compuesto de partes dispuestas en forma ordena-—
da conforme a cierto esquema o plan®. ( 27 )

El Random House Dictionary of the English Lenguaje, por

o oY I SRDY NSRS ) WO S e —

— ——

{ 26 ) Boulding, K. citado por Kast y Col. Obra citada
pag. 108, ’

{ 27 ) Duford Fnglish Dictionary. Citado por Keontz, H.
y Col. flbra citada pag. 11.
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su parte agrega y arqumenta que el sistemas
“Fs un arrego ordenado vy comprensivo de hechos, princi-
pios, doctrinas, o0 cosas similares, en el campo particu-
lar del conecimiento del pensamicnto®. ( 28 )
Shoderberck (1984) cita una definicidn de Fagen gue uti-
lizd on su libro Pefipition of System, donde conceptualizd un
sistema combs
"Un caonjunto de objetos, asi como de relaciones entre
ob jetos y atributos”. ¢ 292 )
Esta definiciédn no satisface el concepto gue gueremos
transmitir de le que es un sistema organizacional, Berta-

~

lanffy alude al sistema como @

"Conjunto de elementos gue actiuan reciprocamente”. (30)

KAST v ROSENZUWFIR (1924) definen al sistema comos

"Un todao organizado vy complejo, uwn conjunto o combina-
cidn de cosas 0 partes gue forman un todo compleio y
wnitarip”. ( 31 )

Estez definicidn es 1a gue integra los elementos de nues—~

tro objeto de estudio, porque un todo organizado, esta

constituido por dos o mas partes & lo que se denomina sub——

{ 28 ) Randam House Dictionary Citado por Koontz y Col.

ohra citada pag. 11.
( 29 ) Shoderbeck,Ch. citado por el manual de teoria de

=" A e s ==

sicstema aplicado. MDO,-UDEM. Editado por la Universidad de
Monterrey. Mexico 1984. paqg. 11.
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sistema, que se encuentra delineado por limites identifica-
bles de su supra—sistema, ambiental o, como también le deno—

minan macrosistemsa.

De acuerdo a las definiciones anteriores, un sistema de-
nota interdependencia © accibn reciproca de componentes o
partes y un todo identificables por ende, es importante ver a
1a organizagidn como wun sistema vy tanto los aspecteos de
interdependencia y de accidn reciproca de sus componentes,
como su calidad de totalidad, son factores muy importantes en
el desarrollo organizacional, porque pueden considerarse como
enlaces de los flhjos de 1oz elementos de entradas en los
procesos provenientes de fuentes del medio ambiente externo,
de un mecanismo de transformacidn vy el flujo de resuliados o

productos que se destinen a los usuarios.

Existen otros autores como €1 que mencionamos, Keneth
Boulding que proporciond uwna clasificacidn de los distintos
tipps de sistemas, en la cual mencionamos nueve, 1 nlmero
ocho, &8s el penfiltimo y lo denomind Sistema Social o Sistemas
de rganizaciones Humanas, gue constituira nuestro desarvrollo

en este breve snsayo.

{ 30 ) Kast y Col. obra citada pag. 109.

( 31 ) Kast y Col. obra citada pag. 110.
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En este sentido podemos hablar de una definicidn opera-—
tiopnal a este nivel, que ve al sistema como un todo unitario
organizado, compuesto por dos o mas partes. componentes o
subsistemas interdependientes vy delineado por los limites
identificables de un ambiente o subsistema. For 1o tanto este
concepto cubre una amplia gama del mundo fisico, ldgico y

spcial.

Un dltimd concepto de sistema, £3 o1 que utiliza Shoder-

berk (198&) gue lp define como:
“Un conjunto de objetos reunidos, «con relaciones entre
dichos objetos y entre sus atributos, conectados o re—
iacionados entre i v con su ambiente de tal modo gue

forman una suma total o una totalidad". ( 32 )

Con el objeto de hacer mas 2xplicita esta definicidn,
plantearemos los componentes que los integran, sin alterar el
concepto del antor, de esta forma intentaremos eliminar la

vaguedad inherente a los términos: conjuntos, objetoss rela-

ciones, atributos, ambiente y totalidad.

También se mencionaran los conceptos mas utilizados por

los diferentes auvtores estudiados.

( 32 ) Shoderbeck, Ch. Obra citada p&g. 25
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1.- CONJUNTO:

Se entiende por conjunto "cualguier coleccidn bien
definida de entidades o© elementos dentro de un marco
discursivo". No es solo una coleccidn de objetos, ni de
simbolos como las letraz del alfabeto, s simplemente
uwna coleccidn definida, lo cual sighifica gue se debe
poder establecer los conjuntos o los simboleos dados, gue
pertenecen al conjunto o coleccidn gue se estan consi-

derando.

2.~ OBJETOD:

Los objetos son los companentes del sistema, desde
un punto de vista estatico, es decir la parte gque la
constituyen. Desde 1 punto de vista funcional los cbije-
tos de un sistema son las funciones basicas realizadas
por las partes del sistema. Podemos concretizar de que
los objetos de un tema pueden ser, 1las entradas, el
proceso, las salidas, 8 inclusive el contreol de retro-—
accian.

A).— ENTRADAS: Las entradas de un sistema puden ser

materia, energla, seres humanos o simplemente
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informacidn. Esto constituye las fuerzas de arran-
que que suministra al sistema sus necesidades ope-~
rativas. Esto a su vex puede variar desde las mate-
rias primas que se utilizan en el procesoc de manu-
factura, hasta 1lazs tareas especificas realizadas
con ciertas personas.
B).—- PROCES0: El1 proccso es 1o que transforma una
entrada en una salida. Puede s=el una maquina, un
individuo o cualquier cosa que reguiere pasar por
una etapa de transformacidn. El1 proceso puede ser
disefado por el administrador. Un proceso puede re—
presentar un montaje en que una serie de entradas
se transforman en una sola salida.
C).— SALIDAB: Las salidas al igual gque las entradas
pueden adoptar la forma de preoductos, servicios,
informacidn o onergla. es decir, las salidas son el
resultado del funcionamiento del proceso, o el pro-
pbsito para 21 cual existe pl sistema.

3.- RELACIONES:
Las relaciones son los enlaces que vipnculan entre

51 a los objetos, en los que cada objeto o parametro es
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un subsistema. Cada relacidn es dnica y se debe conside-

rar en el contexto de cadsa conjunto dado de objetos.

Existen tres cateqorizaciones de 1as relaciones gue
se dan en el mundo emplrico, segdn el mismo avtor, la
simbidtica, 1a s=inérgica y la superflua.

A).— RELACION SIMBIOTICA: Es aguella en la que los

sistemas conectado=s no pueden continuar funcionando

solos. Este tipo de relaciones puede ser de dos
tipos:
1.~ UNIPOLAR: Cuando se desarrolla en una sola
direccidn como los parasitos y las plantas.
2.— BIPOLAR: Cuando se desarrollan en dos di-
recciones, comd los subsistemas de produccidn
y ventas. (simbidz=is mutua).

B).— RELACION SINERGICA: Se refiere a la accion

combinada aungue funcionalment® no es necesaria,

pero puede resultar Otil, porgue su presencia mejo-
ra sustancialmente el desempenn del sistema. En es-—
te tipo de relaciones, 1las acciones cooperativas

del subsistema semidependiente son tomados en forma
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conjunta, porque origina un preoducto total mayor
que la suma de sus productos si se toma de manera
independiente.
C).— RELACIONES SUPERFLUAS: Son aquellas gque repi-
ten otiras relaciones. La razn de la superfluidad
es la confiabilidad. Las relaciones superfluas au-
mentan la probabilidad de que un sistema opere du-
rante todo el tiempo y no durante uwuna parte del
tiempo.
Cuando mayor &5 la superfluidad, mayor Sera la
confiabilidad del sistema y mas grande es el gasto.
4.— ATRIBUTOS:
Beneralmente son de dos tipos:
) .— DEFINIDORES: Son aguellpos sin los cuales una
entidad no seria designada como tal.
B) .= LAS CONCOMITANTES: Son aguellas cuvya presencia
o ausencia no establece ninguna diferencia con
respecto al uso del término que describe la

entidad.
S.~ AMBIENTE:
Un sistema tiene algo interno y algo externo, asi-

mismo lo que es cxternao corresponds al ambiente y no al
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propio sistema. El concepto de ambiente no incluye solo
1o que esta al mdrgen del sistema, sino también la que
lo determina de algtn modo, 21 desempefo del sistega co-
mo 81 ambiente es lo externo al sistema, es poco o nada
lo gue puede hacer el sistema para controlar su compor-
tamiento. El ambiente es algo fijo que es importante
incorporarleo a los problemas del sistema. El1 ambiente
ejerce influencia considerable y significativa en el
comportamianto de un sistema.
&.—- TAOTALIDAD:

Desde el punto de vista filostfico como menciona el
mismo autor, l1a totalidad es un atributo gue define una
cosa o un ser. El objeto puede ser une unidad, o la to-
talidad & 1a cual pertenece cada aspecto de cada dato

camprendido en esa unidad.

Estaos conceptos que se @mencionan son 1o0s mas empleados
par los diferentes autores de 1la teoria general de sistemass
aungue no incluimpos todas lss definiciones que se han escrito
sobre £l tema, no obstante tomamos en cuenta casi todos los
conceptos comop lo manejan sus escritores, a continuacidn se

presenta un resumen:
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Un sistema como uwna empresa, s mas que la suma de
las partes, debe ser visto como un tedo.

| o8 sistemas pueden considerarse como cerrsados o
abisrtos, es abierto cuando intercambia informacidn
di energia o material con su medio ambiente, como
sucede con las sistemas bioldgicos (individuos o
animales) o social (una compaflia); es cerrado si no
tiene estas interacciones con su medio (como un re-—
loj despertador durante el tiempo £&n que tiene
cuerda).

Para Qque un sistema pueda considerarss como tal,
debe tener "limites" gue 1o separen de su medio
ambiente, de este modo un reloj despertador, al me-—
nos hasta que alguien lao togque para darlie cuerda,
representa un limite cerrado vy rigido. Se puede de-
finir un sistema seocial, comp una compania o un de-
partamento dentro de eila, comb sistema, pero ense-
guida se observa gque 1os limites no son rigidos, ni
impenetrables, ni cerrados. Del mismo modo se puede
considerar a 1a administraciédn de un sistema, ce~

rrando sus fronteras, como se hace en este libro, vy
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recaonpociendo por supuesto que éstas no son rigi-
das, sino mas bien flexibles.

4.~ Un sistema abierto para sobrevivir, debe, al menos,
alcanzar un estado en el gque consuma suficientes
insumos de su medio ambiente para compensar sus
productos mas la energia y los materiales gue son
usados en la operacion del sistema, a esta situa-
cidn se le denamina "estado uniforme" u "homensta-
sis dinamica".

Este concepto es retomado de lo2 procesos bio-
ldgicos del cuerpo humano, mantiene una temperatura
constante en presencia del medio ambiente cambian -
te vy el concepto "dinamica", proviens de la idea de
que el estado uniforme es5ta en movimiento constan-—
te.

S.- Az1, si un sistema ha alcanzado homeostasis dina-
mica, o un tipo de ecquilibrio dinamico, debe tener
retroalimentacidni es decir, un insumo de informa-
cidn gue indica si el sistema esta en verdad alcan-~
zando un estado uvniforme y Si no corre el riesgo de

destruirse. £ste g5 el propésito principal dsl ——
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control administrativo, como etapa del procegso ad-
ministrativo.

Con exepcidn del universo, todos los sistemaz son
subsistemas. En otras palabras, los sistemas tienen
subsistemas y son tambiédn una parte de un supra-—
sistema, y son jerarquicos, como por ejemplo, Uns
compafia o una unversidad tienen muchos subsistemas
Y son a su vez, parte de un sistema mas amplic, co-—
mo una industria o una comunidad.

Los zistemas ebiertos y los sistemas =zoaciales en
particular, tienden hacia una mayor diferenciacidn
y elaboracidbn: conforme crece el sistema abierto,
tiende a volverse mas especializado en sus elemen—
the vy a elaborar su estructura, a menudo ampliando
sus limites o creando un nuevo suprasistema con

fronteras mas amplias.
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Presentamos un diagrama, donde se representan los
conceptos mencionados de un sistematl
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Coma se aprecia en este disgrama,. la entrada a su sis-—
tema, constituye la salida de otro, vy por lo tanto la salida
del otro se transforma en la entrada a otros sistemas, preci-
samente este es 21 concepto que gqueremos transmitir al lec—

tor.

LLas lingpas conectadas entre si a 1los parametros del
sistema y al sistema con su ambiente, representan las rela-

ciones del sistema.

lLa iinea que demarca el1 s=sistema con respectn a su am—
biente, = decir el limite del sisteoma no es continug, debido
al intercambioc continuo de informacidn (energis, otc.) gque se

da en el sistema v su ambiente.

Sin duda slguna la mayoria de los conceptos que se uti-—
lizan en las teorias de sistemas fueron establecidas por Ber-
talanffy, una de las tantas contribuciones gque hizo, fue gue
establecid una distincidn entre los sistemas cerrados y sis-—

temas abiertos que a continuacibn se desarrollant
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8.2.— SISTEMA CERRADO:

lLos sistemas de wna organizacidn solo pueden ser
abiertos o cerrados de acuerdo a su interaccidén con el
medio. El sistema cerrado se basa principalmente en las
ciencias fisicas y es aplicable a los sistemas mecani-
cistas. Muchos de los conceptos en ciencias sociales y
de la teoria organizacionael son considerados como siste-
mas cerrados, porque ellos considerabam el sistema bajo
estudio libre de influencias externas y deterministicas,
porgue sus modelps eran tomados de 1las ciencias fisicas,
debido a gque creian gue los problemas podian analizarse
en términos de su estructura interna, tarea y relaciones
farmales, sin hacer referencia al medio externo, uvna ca-
racteristica importante de estos tipos de sistemas es
que se mueven de manera inherente hacia el equilibrio

estatico v &8 la entropia.

8.3.—- SISTEMA ABIERTO:

Los sistemas abiertos, a diferencia del anterior se

encuentran en una frelacidn dinamica con su ambiente y

reciben diferentes insumps que se transforman de algunpa



- 137 -
manera vy salen en forma de producto, esto precisamente
es 1o gue elimina la entropia en los sistemas abiertos.
No sdlo son abiertos en relacidn al ambiente, sino tam-
bién en relacidbn a =i mismos o internamente, en aguellas
interacciones entre sus componentes gque afectan al sis-—
tema como un todo. Una consecuencia ldgica de este pro-
ceso de los sitemas abiertos es que se adaptan = su am-
biente mediante &1 cambio de estructura y de los proce-

dimientos de sus componentes internos.

Se debe considerar la organizacidn en términos de un mo—
delo general de sistema abierto. Este enfoque proporciona la
base para el desarrollo de una teoria organizacional mas
integrada. El concepto de sistema abisrto o cerrado, en rea—
lidad la diferencia es de grado, porgue en el sentido abso-
luto, todos los sistemas son abiertos o cerrados,; segin el

punto de vista que se quisra abordar.



- 138 -~

7.— ENFOQUE DE SISTEMAS EN URGANIZACIONES ADMINISTRATIVAS.

La teoria organizacional tradicional utiliza el enfoque
gue se basa en un sistema cerrado, muy bien estructurado, en
contraposicidn con respecto a la teorlia moderna, que se ha

orientado hacia el enfoque de sistemas .abiertos.

Estas dos conceptualizaciones enmarcan una filosofla que
acepta la premisa basica de su fundamentacidn, gue =enals que
la bnica slternativa de estudiar a2 1la organizacidn, por su

grado de complejidad, es a través del enfoque de sistemas.

Hay dos grandes personalidades gue contribuyeron enorme—
mente con sus enfogues de sistema social a las organizaciones
administrativasi Wilfredo Pareto, Que mencionamps cuando
abordamos las contribuciones sociolagicas, y el otro es Ches-
ter Barnard, considerado como el maximo exponente de este en—

fogue en la administracibn.

Wilfredo Pareto desarrnlld antes que Barnard sus concep—

tpos de sistema social. El consideraba a 1a sociedad como un
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sistema formade por partes indepzndientes, en 1a cual una
parte afecta a laz otras partes, por 1o tanto, a todo el
sistema. Consideraba que todo sistema social debe resolver-
cuatrp funciones basicas gque se presentan a continuaciént

1.~ MANTENIMIENTO DE FAUTAS: Se refiere a que las pau-
tas deben mantenerlas los miembros de una sociedad,
con la actitud de ¢espeta.

2.— ADAPTACION: Consiste en tratar de adecuar 21 siste-—
ma social a su medio social (entorno).

J.- LOGRO DE LDS FINES: Indican que todo sistema social
tiene una o mads Ffinalidades, que deben lagrarse a
través de un esfuerzo cooperativo.

4. - INTEGRALCION: Concoptualizd 1o gue sE plantearia co-

mo objetivo, es decir, interrelaciont todas las

funciones anteriores.

Reprezsentd un modelo oraficny, donde plasmd sus ideas

principales, en relacién al sistema social:
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Presentamos un modeleo grafico , donde se plasman

tas 1deas principales, en relation al sistema sociall
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FPor otro ladeo Chester Barnard, en su libro “The Func-
tions of the Ejecutive® en 1738, desarrollo algunos conceptos
de sistemas sociales que estidn intimaments ligados a la ad-
ministracidng realizd 12 funcidn de ejecutivo de la New Jder-
sey Bell Thelephone Company de 1927 a 1948, tuvo fuerte

influencia de los tedricos de la Univerzidad de Harvard.

Este autor reafirma la idea de que la administracidn de
organizacibn debe ser vista a través de un enfoque de sistema
spcial, sus aportaciones fueron hechas a firmales de los afos
20’s, vy todavia se siguen considerando. Tratd de comprender y
analizar las funciones de los ejecutivos vy buscd las causas
en el sistema que operabani llegd a 1a conclusidn que la fun-
cibn de los ejecutivos consiste en mantener un sistema de es-

fuerzos cooperativos dentro de una organizacison formal.

Koontz y Col. (1987) nos proporcionan un extracto de ses
principales ideas que plasmd =n su libro:

"1.- Las limitaciones flsicas vy bioldgicas de los indi-—
viduos 1os llevan a cooperar y trabajar en gruposs
pero una vez que las personas cooperane las limita-—
ciones psicoldgicas y sociales también juegan un
papel importante en la induccidn para la coopera—
cian.

2.~ El1 acto de cooperacidn conduce al establecimiento
de sistemas cooperativos, en 1los que estan presen-
tes factores fis=icos, bioldgicos, personales y so
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ciales (por ejemplp, Barnard consideraria un salén
de clases como un sistema cooperative, formado por
elementos como la habitacidn, los bancos, pizarro-
nes, 1lbos individuos como s=seres biolbgicos, las
personalidades, 21 intercambio de ideas). Y ademas
aerala que la continuidad de la cooperacibn depende
de la eficiencia (;Se 1lopgra el propbsite coopera—
tivo?) y la eficiencia 1{;5e logra 21 propdsito con
el minimo de descontento vy costo para los miembros
cooperativeos'?).

Cualauier sistema cooperativa se puede dividir en
dos partes: “Organizacidn®, 1a cual incluye sdlo
las interacciones de los individups en el sistema,
y “"ptros elementos".

A 3u vez, las organizaciones se puesdesn dividir en
dos clases: La organizacidn *"Formal". el conjunto
de interacciones sociales conscientemente coordina—
"das que tienen un propésito deliberado y conjunto,
v la Organizacién *Informal® que se rFefisre a ague-—
l1las interacciones sociales que no tienen un propd-
sito conjunto comn o concientemente coordina do.
La organizacién formal no puede existir si no hay
personas que: (a).~ Sean capaces de comunicarse en-—
tre ellas, (b).— Estén dispuestas a contribuir a la
accidn de grupa, (c).~- Tengan un proposito comdn vy
consciente.

Tods organizacidn formal debe incluir Ios siguien-—
tes plementos: (a).— Un sistema funcional, de modo
que los individuogs puedan sspecializarse (es decir,
varias formas de departamentalizacidn)s (b).— Un
sistema de incentivos eficientes y eficaces gue
induzca a los individuos a contribuir a la accidn
de grupei {(c).—- Un sistema de poder ("autoridad”} ’
gque obligue a lgos miembros del grupo 3 aceptar las
decisiones de los giscutivoss (d).— Un sistema 1H—
qico para la toma de decisiones.

Las funciones del ejecutivo en estd organizacién
formal son, entonces, las siguientes: (a).-— E1 man-—
tenimiento de la comunicacidn en la crganizacidn
mediante un esqu2ma de organizacidn, ademids de
individuos leales, responsables y capaces, y una
verdadera "Organizacién Informal” compatibies {(b).-—
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La obtencibdn de servicios esenciales de leos indivi-
duos dentro de la organizacidbny (c).—- La formula-—
cidn y definicidn del propdsito (es deciry, 1a pla-—
neacidén).
{as funcicnes ejecutivas entran en el proceso a
través del trabajo del ejecutivo, que consiste en
integrar el todo y encontrar el equilibrio entre
fuerzas y hechos en conflicto.
FPara que el ejecutivo sea eficaz, regquiere de un
alto grado de liderazgo responsables; como Barnard
subraya: "La cooperacidn, ¥ no el liderazgo, &8s el
proceso creativo, pero el liderazgo es el factor
desencadenante de sus fuerzas®. ( 33 )

Comg se puede observar em 1o que se presentd del libro

de Barnard, prasenta un enfoque bien definido de lo gue 25 un

Sistema Social, vy presta mas atencidn a lo que componen las

npartes mas importantes del trabajo administrative, gue seria

tanto la toma de decisién, como el liderazoo.

——

( 33 ) Kpantz, H. y Cel. obra citada pag. 43.
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9.1.— SISTEMAS SOCIDTECNITCOS.

En los afios mas recientes, se le estd dando mayor impor-—
tancia a las interconexiones que existen entre los elementos
fisicos y sociales en una organizacidn, pero contindan dande-—
ie el mismo enfoque de sistemas a las organizaciones, con la
disyuntiva de gque hay un area que se ha especializado vy
desarrallado, dando origen a lo que hoy se le denomina siste—

mas seccio-técnicos.

Existen variocs onfoques al abardar un sistema so—
cio—-téchico, haremos mencidn de los dos mas importantes, a
nuestro juicio, que se aproximan mas a nuestro objeto de es-
tudios:

La escuela Homans: Considera la relacién entre el grupo
y el medio ambiente esencialmente como una relacidn de accidn
Yy reaccidn. También identifica 1la naturaleza sistematica de
ia relacidn entre actividades, sentimientos, interacciones y
el comportamiento resultante de 1a organizacidn "hace énfasis

en la arganizacidn informal".
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La escuela Tavistock: Visualiza a2 1a Organizacién'como
un sistema abierto intercambiande recursos con su medio am—
bieante a manera de un proceso de "entradas—-conversién-sali-
das". La empresa toma materias primas, energla vy manco de
obra, y exparta productos, sueldos, salarios, etc. "Hace &n-—

fasis en la organizacion farmal".

A cualquier tipo de organizacidn se le puede aplicar el
sentido socio—técnico (empresas, gobiernos, universidades,
etc.} porque sus postulados estan implicitos tanto en las or-
ganizaciones consideradas formalmente, comg en sus diferentes

divisiones y subdivisiones.

lodas las prgenizaciones son consideradas como sistoma
socioteécnico abierto, compuesto de un cierto noumero de
subsistemas. Un sistema recibe  insumos de energla, materias
primas que los componen, informacidn y materizles del medio
ambiente, estos pasan por un proceso donde se transforman los
insumos y dan como resultado final el producto, es decir, lo

gue consume la sociedad.
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Con lo expuesto podemos dilucidar que una organizacién
desde el punto de vista sistémico, no es simplemente un sis-
tema técnico, ni tampoco sSocial, e toda una integracién de
las actividades humanas. Alrededor de toda 1la gama de tecno-
logies que pueden existir en la organizacidn, los adelantos
tecnologicos afectan tode el sistema de la orgjanizacién, por
consecusncia légics, afecta los tipes de insumps gue se re—
quieren para la naturaleza de los procesos de transformacidn
los productos gue se obtienen en el sistema, mientras gue el
sistema social determina la efectividad y la eficiencia de la

utilizacidn de ia tecnologia.

lLos sistemas socio—técnicos surgieron con 1os estudios
de Trist {(1251) y Davis {1957} ambos autores enceontraron en
forma separada, una relacidn muy estrecha entre los aspectos
spciales vy 1os técnicos en el contenido del trabajo, concor-—
daron en gue £1 trabajo debe ser realizado en base 2 esa €s-

trecha relacibn.

Esta tepria de los sistemes sSocio~técnicos, nacen bajo

el principio de interdependencia de los aspectos sociales y
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técnicos, fundamentan dos premisas basicas que se presentan a

continuacidng

l1.— La produccidn de bienes vy servicios reguieren de la
operacidn de variazbles independientes, que sstan co-—
rrelacionadas al sistema social y al técnico.

2.— El1 sistema szocial y el téchico deben relacionarse en

su medio ambiente para funcionar y desarrollarse.

En esta teoria, la optimizacidn de un sistema debe rela-
cionar y satisfacer las necesidades de estructurar la organi-
zacidn para la optimizacidn conjunta de los componentes so-
ciales y técnicos, de tal forma gque en su ambiente de trabajo
pueda ser estimulante para desarrollar sus habilidades fisi-
cas y mentales, para tener una alta productividad y encontrar
en el mismo trabajo recompensas intrinsecas que los motiven a

tener un mejor desempeno.

Evisten muchas definiciones de 1lbos sistemas socio-téc-
nicos, pero no vamos a entrar en una discusidn académica, a

este nivel,simplemente mencienaremos una definicidn ——————e-
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operacional del sistema socio—-técnico para unificar crite—

rips.

Un sistema spcio-técnico utiliza varios conceptos comu-—
nes a la teorila de los procesos, las tareas,las actividades y
la tecnblogia, que se emplean para transformar masterias pri-

mas en productos y servicios.

Nuestra definicidn operacional de un sistema Socio-téc-—
nico, consiste en la optimizacidn v la relacidn entre el sis-
tema social o humaneo de la organizacidn vy 1a tecnologla, para
lograr asegurar, vy a su vez incrementar, la produc cidn de

bienes o servicios.

Es decir, es la relacidn existente de la tecnologia con
las Persaonas en el trabajo. Esta definicidn por simple gue
parezca abarca conceptos tan complejos gue estan implicitos
en el sistemasla tecnologia, 1l1la estructura, el disefo y el
modelg, gque a continuacidn menciosnamos 3

SISTEMA:

Debe haber guedado claro por lo expuesto ante-—
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riormente en el enfogue de sistema, asi que diremos
gue un sistema es un coanjunto de elementos diver-
sos,; gue se encuentran interrelacionados entre si.
TECNOLIMSIAS
E=zs el aspecto de 1a cultura que estd relacio-
nada con las herramientas, lps materiales, las
técnicas, las madguinas y los procesos.
ESTRUCTURAS
Se refiere a como esta compuesta la organiza—
cibn y el Sistema.
DISERD:
Se refiere a la descripcidn observada del sis-
tema por medio de relationes y conceptos.
MODELQO:
Es 1a representacidn simbdlica de una cosa ©

idea,.

El objetivo de un diserao de sistemas socio-téenico es
para pptimizar la relacidn entre el sistema social o humano
de la organizacidn y la tecnologia, para lograr incrementos
de la productividad y mejorar las condiciones de vida en =l

trabajador.
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9.2.— CARACTERISTICAS DE LOS SISTEMAS SOCID-TECNICOS-

Las compensaciones econdmicas de 1os trabajadores
deben estar ligadas a su desempefo.
La sati=faccidn de 1as necesidades y las especiati-

vas de los trabajadores y el trabajo deba estar en

"equilibrio.

FPara los trabajadores que asi lo deseen, su trabajo
debe proporcionarles 1la oportunidad de hacer uso
completo de sus habilidades.

Los trabajadores de todaos 1los niveles deben tener
informacidn de los planes y decisiones gue afecten
su trabajo y su vida de trabajo.

Debe proporcionarse 2 los trabajadores recursos
apropiados para facilitar su desempefio y minimizar
lpos obstaculos en €l cumplimiento de de sus labo-
res.

Deben existir condiciones "higiénicas”, incluyende
supervisi bn competentz, pago justo, seguridad en el
trabajo, buenas condiciones de trabajo y buenas re—

laciones obrero—-patronal.



Los sistemas sacio-técnicos tienen un campo amplio de
aplicacidn en las organizaciones, y mas aln en las emppresas,

cualquiera gus sea su tamano.

lLos psicdblogos sociales y laborales, tienen un amplio
campo de accidn con estos tipos de enfoques,ya gque por su
formacidn académica, disponen de técnicas y motlelos para

aftrontar esta visidn del mundo para sus trabajos.

Hay gue eliminar el concepto absurdo que se tiene de que
el psicologeo laboral es un administrador de empresas, el he-
cho que tenga en su curriculum académico materias relaciona—
das a la administracibdn, no quiere decir gque lo sea, sin em-
bargo, tampoco quiere decir que wun psicdlogo laboral no pueda
ser un buen administrador, simplemente 1o que se desea expre-—
sar es gue su formacidn académica es otra. Estamos farmados
para ser consultores de empresas o agentes de camhio, la
prugba palpable esta en la labor que realizan en las indus-
trias, sCudles son las funciones que Fealiza un psictlogo la-
boral en las empresas de Monterrey? FPodemos decir gue son

contadss las porsonas que sc dedican a administrar una
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empresa. No vamos a entrar en esta discusidn tan interesante,

1o dejaremos a la interpretacién del lector.

Cualguiera gue sea la disciplina académica, cuando un
consultor es llamado a una industria para realizar un trabajo
de disefo, con el sistema socio-técnico,este debe consistir
en lo siquientes

1.- Formar los equipos que van a trabajar en el disefo.

2.~ Capacitar a2 los equipos por medio de seminarios.

3.— Definir las areas en las gue se va a trahajar. es
decir, los puestos claves de donde se desarrallara

toda 1la actividad.

El psicdlogo laboral ez un consultor y como tal debe de-
finir cuales son 1os rangos Yy conceptos con los que trabaja-—
ra, a continuacidn se presentan algunas consideraciones de

vital importancia =

1.— 81 se trata de requisitos organizacionales, los
elementos a tener claros son:

A.- lLa estructura organizacional.
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B.- El elima administrativo.
C.— El control y la toma de decisiones.
D.- Las tareas, los roles y la conducta del perso-
nal

E.- La din&mica de grupo.

5i se trabaja con el enfoque de los sistemas técni-
tos los reguisitos a considerar seran los sigquien-
tess:

A.— Los insumos.

B.- Los productos y métodos de transformacidén.

C.— Las operaciones de unidades.

D~ Las mecanizaciones.

E.~ El control delas variaciones.

F.— El determinismo tecrnolégico.

i gse trabaja con 1los sistemas generales, debe

abordarcse:

A — Las fronteras.
B.- Interdependencia entre sus sistemas.

C.—- La aplicabilidad a aorganizaciones comerciales.



R.- Crecimiento y reversibilidad.

E.— Interaccidn ambiental.

L.a metodologlia empleada para el proceso de las variables

organizacionales son los que se presentan a continuacidn?

1--

EXPLORACINNE

Tiene gue ver, &n su forma general con la re—
visitn de todo el sistema gque s va a disefar, Pz
decir, con sus fronteras, insumps vy productos, su
staff de gente y sus relaciones con su ambiente y
el problema inmediato si existe.

£l proceso de exXplorecidn permite disefar de
acuerdo a ciertas dimensiones generales, asi como
permite al consultor enfatizar en los insumos, o en
los aspectos del producto de la tecnologia. El sis-
tema explorado debe ser visto comp una regibn con
fronteras en un espacio, esto estd relacionado con
el tiempo en que 1los insumbs son cenvertidos o
transformados en productos. Los =istemas tienen
ciertas relaciones con el medio ambiente que plan-

tean ciertos requisitos y problemazs a alcanzar.
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El procedimiento de exploracién es un paso
crucial en el disefo del proceso, va que es el paso
en 21 cual las fronteras del sistema de diserno son

inicialmente {(pero no irrevocablemente) definidas.

2.— ANALISIS TECHNICO:
En el analisi=s técnico, hay 2 puntos claves a
desarrollars®
A.—- TDENTIFICACION DE OPFRACIONES FOR UNIDAD:
Una ves que las fronteras han sideo
definidas v 1la misidn principal o la ta-—
rea del sistema ha sido establecida,
i&enti%icara el producto que &5 esperado
y que a cambio bha ayudado a definir el
insumo, entonces es posible identificar
las operaciones de unidades en el proceso
técnico.
La "operacidn unitaria"® ES un
concepto tomado de 1la ingenierila guimica
que se refiere a cuaiquiera de las fases

de una tecnologia en 1a gue ocurre un es-—
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tado de camhie identificable en el insu-
mey, Dada esta definicidn, podemos decir
gue la tecnologla puede ser analizada
identificando todas sus operaciones de
unidad.

Este anilizsis tendrd 1la wventaja de
que su sistema socio-técnico sSe expresa
en términos de sSus insumos, Yy a la vez
este enfoque asegura que el sistema téc
nico seria analizado separadamente d=2 las
tareas y trabajoc de 1a gente por una par—
te vy 2l sistema supervisor y control por
ptra parte.

B.- IDENTIFICACION DE VARIACIONES CLAVES:

Una vez que las operaciones unita-
rias han sido determinadas para el siste-
ma, ia tarea mads importante es 1la de
identificar el gran nbimero de requisitos
técnicos o variaciones, y entre ellos,
seleccionar &l ma&s importante o la varia-

cidn "clave" continua.
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El proceso real para identificar las
variaciones claves involucra primero,
conocer las listas de todas las variacio~
nes conocidas para cada una de las opesra-
ciones unjitarias. Estas variaciones re—
presentan las posibles desviaciones de un
standard que son provocadas ya sea por £1
estado de insumpo, a ©5a operacibn de
unidad o por el estado normal de les pro-
cedimientos técnicos .

Las variaciones gue son proveocadas
por el mal funcionamiento en 21 proceso
técnico o por error humano, no Sson
incluidas en esta lista. ©&Giguiendo 1a
lista de todas las variaciones para cada
operacidn de wnidad, Jlas variaciones cla-
ves son identificadas tomando en cuanta
cuales =on las mas Jdirectas o mads impor-—
tantes en el impacto de cantidad. calidad

o costo.
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El paso final es identificar las wvariaciones claves
incl&yendn la construccidn de una matriz de cuadro, qQue
incluye a su vez, todas 1las variaciones agrupadas dentro de
suc operaciones de unidad por ambos lados. Las anotaciones en

las casillas son las relaciones entr= cada par de variaciones

a2 traves del sistema de trabajo.

.~ TABLA DE CONTRODL DE VARIACION

Este paso se forma entre el andlisis del sis-
tema técnico vy social v es el corazdn del proceso
de diseno.

Las variaciones son examinadas, una por unad,
para determinar la manera en la cual estan siendo
controladas en la actualidad (en caso de redisefio),
son normalmente controladas, {en lugares conven-
cionales, &n caso de uwn nuevo disefio ). La tabla
realmente anota las operaciones de unidad en la
cual la variacidn clave se origina. s observada y
es controlada.

En ella también estd anotada gqué o quién

controla 1a variacidn clave, que acciones son usa—
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das para controlarla y e£1 medio de informacidn.
Finalmente la tabla proporciona espacio para anotar
posibles alternativas de mecanismos de control ya

sea técnicos, mecinicos o sbciales— humanos.

4.- ANALISIS DEL SISTEMA S0OCIAL:

El sistema social =s5ta comprendido por el tra-
bajo y estd relacionado con las interrogaciones en—
tre la gente. Esta conceptualizacidn incluye dos
tipos de relacioness las relacidnes verticales gue
va desde el supervisor hasta el subordinado, ya sea
interno al sistema del Gtrabajo o a través de sus
fronteras, y las relaciones horizontales entre las
personas del mismo nivel o sea, N0 supervisor, Su-—
pervisor o administrativo, o mas especificamente,
entre gente del mismo nivel de sueldo o de status.
Se da el mismo fendmeno de las relaciones vertica—
les, ya que 1las relaciones horizantales también
pueden ser internas al sistema del trabajo o pueden

cruzar sus fronteras.

Fl procedimiento a8 ssguir para el analisis del sis-
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tema social es el siquiente @
A.— ROL INTERNO:

El primer paso incluye el examen de las
relaciones de rol dentroe del sistema Scocial
del trabajo como fue definido inicialmente.
Esta actividad realmente incluye proyectar las
personas gue tienen interacciones relacionadas
en el sistema y el contenido de esta interac—
cidn. Esta actividad podria incluir varios su-
pervisores o gerentes vy 1os grupos subordina
dos gque s& reportan. La sim- plicidad o com
plejidad de los roles, el nb- mero y variedad
de relaciones con otros roles en o1 Sistema de
trabajo deben ser examinados.

B.—~ FRONTERA DEL ROL CRUZADD:
Este pasc es paralelo al aniklisis del sistema
interno descrito anteriormente, excepto en que
las relaciones del rol entre los miembros del
sistema de +trabajo y las personas externas,
pueden estar dentro de 1a organizaciéan en ge—

neral, y también pueden estar examinadas.
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C.— ANALISIS DE ROL INDIVIDUAL =
Este tercer paso, en €1 andlisis del sistema
social requiere que el equipo de disedo busque
las percepciones de los ocupantes de los roles
para el sistema dz trabajo para conocer sus
propios puntos de vista en cuanto a esos ro-—
lesy, y no con poca Ffrecuencia, lo que parece
ser una relacidn efectiva vy eficiente entre
roles de un sistema de trabajo o entre un sis-—
tema y su ambiente, puede ser experimentado
extremadamente tenso y 1lleno de asperezas.
Normalmente =e requiere mas informacidn en es-
te punto para determinar las causas de esta

situacién.

Las tres partes del sistema sSocial combinado con las
variaciones, clave forman la base del diseno del sistema so-
cio-técnico. La primera parte de los aspectos de cocrdinacidn
y cooperacién internos al sistema, permiten saluciones técni-
cas adicionales a ser consideradas vy roles tradicionales de

control a ser revisados. La zegunda parte, los aspectos de
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coordinacibn y de control en el ambiente en el sistema del
trabajo, permite consideracién de Ffronteras en el sistema
e.pandido o con cambios para permitir un mayor control. La
tet cera parte, la praminacidén de las percepciones de rol de
los individuos dentro del sistema permiten la evaluacibn y
direccidbn de les cambios del sistema social que tendran rele-

ancia inmediata en los ocupantss del rol.

S5.—- EL DISFAQ SOCIOC-TECNICO:
Una vez gue el sistema técnico ha sido separado del
sistema social y los requisitos del sub-sitema han
sido separados, €1 procesa del diserno prosigue com—
binando los elementos que controlan las variaciones
clave, utilizandp al maximo la capacidad de coordi-
nacidn del sistema del trabajo. 6Gi los mismos em—
pPiesados inspeccionan, verifican se coordinan entre
ellps, entonces el supervisor es libre para ayudar
entre 1 sistema del trabajo ¥ su medio ambiente.
Llamamos a esto "condiciones de control”. El resul-
tado es un sistema del trabajo con roles gue inte-

ractuan directamente entre si. Esté tipo de trabajo
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ejercita mejor la variacidn interna y €l control

gue necesita cuando 1o necesita, el resultado es

una coordinacibn mas flexible y mas rapida. También

cuando el supervisor equilibra 1la funcidn de coor-

dinacidn puede actuar mejor en la capacidad admi-

nistrativa para relacionar sistema de trabajo vy sus

fronteras.

PRINCIPIOS DEL DISERD SOCID-TECNICO:

El disefp de un sistema socio-técnico depende grandemen—

te de 1los objetivos.

Las organizaciones son sistemas socio-técnicos, 1la dife-

rencia en el enfoque radica en que los objetivos de la orga-

nizacidn son logrados en mejor forma sit

¥ Optimizamas conjuntamente los aspectos técnicos y so-

ciales explotando 21 potencial de adaptacion e innova-
cibn de 1la gente 2n el logro de metas en lugar des

¥ Optimizar el Sistema [(écniceo para posteriormente,

adaptar el sistema social.
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F.3.~ OPTIMIZACION PARA EL LOGRO DE LOS DOBJETIVOS.

1.- COMFATIBILIDAD:
El procesc de diserno debe ser compstible con sus
ocbjetivos: un sistema social no puede ser creado en base

a una orden o mandato absoluto.

2.-ESFECIFICACION CRITICA®
Exs de amplia aplicacidon e implica la especificacion
critica minima de tareas a3 trabajos o de trabajos a ro-
lers v la especificacién de objetivos y métodas para ob-
terierios. Este principio tiene dos aspectos:
A.— Requiere que identiriiquen lo que ez esencial.
B.~ Dice que no debemnhs especificar mas de le que
sea necesario ya que al hacerlo estamos ce-—

rrando opciones gue pudieran estar abiertas.

3.— CRITERIO SCCID-TECNICO:
Si no s2 pueden eliminar las desviaciones por 1o
menos se deben controlar tan cerca de su punto de origen

como sea posible.
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For desviacidn entendemos, cualguier evento pro—

gramado; una desviacibn clave o= aguella que afecta

al resultado del éxito.

4.~ MULTIFUNGIONES (ORGANISMO Vs. MECANISMO) .
Formas tradicionales de organizacidnt
- Dependen en mucho de la redundancia de sus par—
tes.
- Requieren gente para desarrollar tareas altamen-—
te especializadas y fraccionadas.
— Tienen alta rotacitn de 1la gente, 1la cual es

comparativamente reemplazada con facilidad.

Dw— LOCALIZACION DE LIMITES:
En cualgquier organizacion los l1imites departamesnta
l=s tlenen gque ser delineados en alguna parte. Tales 11-
mites son definides de manera gue se agrupe a la gente y
las actividades en base a los siguientes criterios:
A.— Tecnologia.
B.- Territorio.

C.— Tiempo.
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Bajo circunstancias favorables, 1los grupos de trabajo
pusden adguirir y manejar un alto grado de autopnomia vy

aprender a administrar sus propios limites.

&.— FLUJO DE INFORMACIDM:

los sistemas de informacidn deben ser disefados pa-
ra proveer informacidn en el primer lugar, del puntg
donde se necesita accibdn.

Los sistemas de informacidn son sofisticados. cuan-—-
do son dirigidos adecuadamente pueden proveer al grupo
de trabajo cen la cantidad vy tipo de retroalimentacidn
adecuada para permitirlie aprender a controlar 1as
desviaciones que ocurren dentro de su marco de responsa—
bilidad y competencia para anticipar eventos que puedan

tener efecto en su desarvollo.

.= CONGRUENCIA DE LUOS SOFORTES:

los sistcmas de zoporte social deben ser disesados
para gue refusrcen los comportamientos que la estructura
Or gani.acional debe e¢.traer.

Deber & de haber cangreencia en loz sistemes tales comol
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~ sistema de compensacidn.
— Sistema de seleccibn.
- Entrenamiento;
— Resolucidon de conflictos.
~ Medicidn de trabajo.
- Permisos.
- P omociones.
- Control de asistencia v puntualidad.
-~ S pat eCciones.
8. DITE™0OR ¥ va' ORF™ HUMAIOGS:E
El objetivo del d sefc de 1la organizacibdn debe ser
=l de preveer wna alta calidad de trabajo. Para esto han
sido identificadas is caracteristicas de un buen tra-
bajo, l1as cuales d ben ser buscadas hasta donde sea
posible al disefFar los trabajos Y prganizaciones y san
las sigrientes:

A. La necesidad de que el contenido del trabajo
demande algo razonable del trabajador que pre-
vea un nini o de variedad.

r La ne sid d de poder aprender en el trabajo y

agg t’ p e di do
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C.- La necesidad de= tener alguna area minima de to-—
ma de decisiones gue pueda considerarse propia
del individuo.

D.- La necesidad de un grado minimo de soporte so-—
cial y reconocimiento del lugar de trabajo.

E.- La necesidad de gue el individuo sea capaz de
reiacionar lo que hace y produce con su vida
social.

F.—- La necesidad de sentir que g1 trabajo lleva a
un futuro deseada. (No necesariaments una pro-
mocicdn) .

Q.— INCOPLETO:

IBisednar un proceso rertsrativo. El cierre de opcio-
nes abt 2 otras nuevas. itan pronto como se implanta un
disenos; sus consecuencias senalan la necesidad de redi-
seffarlo. Se requiere de un grupo de funciones, niveles y

disciplinas méltiples para su evaluacidn y revisidn.
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Y.4.— CRITERINS PARA EL EXITD DE LOS SISTEMAS SOCIOTECNICOS.

5. —

No copie o intente *"trasplanter" a su organizacibdn
los programas de otras organiraciones, por exitosos

que hayan sido.

Aseglirese antes de iniciar, de que cuenta con la par

ticipacidn y =1 compromiso de la direccidn general.

Si 1la organizacién cuenta con sindicatp, involdcrelo

desde el principio.

Fstahlerca un romité directivo al inicio del
programa, con participantes de todas las aIreas gue
intervendrin en é1 yv de ser pozible de varios nive-

les prganizacionales,

Involucre, de zer posihle, a todas l1as areas y nive—

les organizacionales.

Mantenga expectativas altas y realistas.
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~En su intervencibon diagnostigue, retroinforme y de-
fina acciones en Fforma canstante, apoyade por los

recursos de la organizacidn.

Admini-tre 1a velocidad y manej > las resistencias al

cambic.

Atienda a las persgnas Yy a su proccese de integra-—

citne.

7.4.1.- VENTAJ A 5=

A.— Reduccidn de costos y ausentismo.

B.- Mayor productividad y calidad.

C.- Favorece la inteograciédn.

D. Se da la invelucracidn y compromiso de cada
vno de los trabajadores.

E. Permite ide tificar 1as divetrsas tCausas del
comportamiento de la organizacidn.

F.- Incrementa la satisfaccibn de las necesida-—

des de los trabajadoares.
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6.— Incrementa el sentido de permanencia hacia

la organizacion.

2 4.2.-DESVENTAJA Bz

A.— Muy compleio.
B. De dificil aplicacidn.
.- Requiere de entrenamiento especial.

D.- Reqiaiere de cierto nivel de cultura.

2.4.3.- TENSIONES EN EL SISTEMA SOCIO-TECNICO.

El punto de vista =ocio-técnico ayuda a identificar vy a

resolver los problewas que pueden surgir en .los grupos de

trabajo.

Las interirelacione- -ntre Jlos puestos de trabajo son

wna fusnte comun de tension.

- La eficiencia en la produccién exige gue dichos pues-



- 13 -
tos se encuentren coordinados, p&Fo No siempre es fa-—
cil decir en qué forma debe pedirse a las personas gue
es relacionen unas con otras en el trabajo. Por ejem—
plo: Segﬁn el punto de vista tradicional de la planea-—
cidn del trabajo, €1 gerente de produccidn especifica
la manera como el trabajador de la produccidn y el que
1e hace entrega del material deben coordinar sus ac-
ti idadess p= o desde 1 puntno de vista técnico, las

relaciones secciales entre los trabajadores eson tan im

por tantes para amoos y ce  opondran a toda actividad

qe les sea impuesta arbitrariamente epor un tercero.

Po 1g taento, el superviszor inteligente les dard una

libertad considerable para gue busguen el equilibrio

de si1s actividades, 1les dejara cambiar 21 modo de ver
su relacidn laboral y erear uno puevo si asi lo dese-
an.

— Ot~z fuerte tensidn es la relacidn entre las necesi-
dades de una persona y l1las demandas que le impone la
estructura del trabajo.

En ciertas ocaciones los serss humanos son volubles,
su estado de animo y sus necesidades cambian de un
dizs para otro. incluso. de wuna hecra para la si-

guisnte.
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Es 1mposible disefar el trabajo de modo que se 3jius—
te siempre a las necesidades del trabajador; pero si
el supervisor es sensible al problema, habr& menos
probabilidad entre las necesidades del trabajador vy

las pxigencias de su trabajo.

PAPEL DEL SUPERVISOR:

El concepto del sistema socio—-técnico tiene ciertas im-

plicaciones para el papel del Supervisor.

En comparacion con 21 punto de vista tradicional, en los

si-temas socio técnicos =21 supervisor:

1 Ezs*a mas uanido gue desunido.
2. Es un apoyo y no un analista.
7 -Resuelve los conflictos, lejos de crearlos.

4, Mo actitia, sino que interactda.

Evidentemente debe considerarse que el supervisor esta

dentro de los limites del sistema. Sus propias necesidades,
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oh jetivos, conocimientos y habilidades son recursos qQue deben
ser puestos a disposicibn del sistema, siempre que los nece-

site.

Fl P - isor gque pozex el punto de vista socio-técnico
tio = g h=cer mas que anali~ar simplemente el problemas de-—
be ser un evpe to ajeno al Sizstemaji debe ser un propiciador
interno de cambio. No es meramente un ejecutor de las normas
de trabajo imouestas desde afuerai debe estar preparado para
ayudar a los miembros del sistema a gque consideren =l proble-—

ma y puedan crear las normas que dessan estahlecer.

Si el supervisor se ve a si mismo como un solucionador
de conflict s, 105 demas lo veran saguramente en forma pare—
ida ©° ¢ oce2 los aspectos psicoldgicoas vy sociales del
sizstemay £ t & capaz de resolver los problomas que sur jan como

rez 1t d d l1lxs ne esidades de 1os hombres v las maquinas.



CAPITULOD III.
ANSTEDAD.
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10.— BUE ES LA ANSIEDAD.

Antes de entrar a definir 1la ansiedad consideraremas
pertinente abordar algunas consideraciones de tipo conceptua-
les que utilizan algunos autares dentro de sus respectivas

corrientes metodoldégicas de trabajo de tipo general.

Vista de forma general, algunas semejanzas y diferencias
de =ste contepto, podemos ubicar sus rzaices histéricas en el
latin denominado "“anxietas", gue denota wna experiencia de
diversos grados de incertidumbre, agitaciéin y pavor. El uso
del latin incluia una sugerencia de estrangulacidn gQue a ve-—
ces estd implicita en 1a connotacidn actusl. 52 introdujid es-—
te término en psicologia cuando Freud (1984) describid la
neurdsis de ansiedad como sindrome diferente de la newrasté
nia; pero su aceptacidn no se& hizo general hasta pasados 40
afos, May (1930) hizo notar gque aportes de las publicaciones
de los autores psicoanaliticos, l1a ansiedad no entra en el
elenco de 1los indices de 1las obras psicolbdgicas escritas

antes de 1230.
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Al tratar de definirla nos daremos cuenta que es un fe—
nmeno complejo, proteif{orme, de muy dificil comprensiéni Que
trata de una experiencia emocional con 1la que todos estamos
familiarizados, posiblemente desde nuestras primeras étapas

de vida.

El uso cotidiano del término ansiedad define un estado
de &nimo transitorio, reflejo de la conciencia ante la ameha-—
za de un suceso desagradable o puede estar acompatada de
deseo intenso. Este término comprende varios elementos impor-
tantes y diversos al mismo tiempo, el primerp ss que denota
una experiencia subjetiva, 21 =segundo se refiere a un "modus
vivendi" o un mddulo de comgortamienfto, e1 tercero es que
pusde sei- obsServado en 1las esferas sociales, o sea, en los
demad=s como en nosoktros mismos. El1 Eérmino “estado de ansie-
dad" define un trastornoc en el que la ansiedad es la parte
principal y dominante del cuadro clinico, este estado de ani-—
mo puede ser relativamente fijo vy persistente, llegando a un
grado tal gue puede comprometer el bienestar, 21 actividad
eficaz y la adaptacidn normal, los estados varian en gravedad
y duracidn, pudiendo presentarse en los estados agudos y gra—

ves de panico ya sean crdnicos, leves o graves.
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11.- ASPECTOS GENERALES DE LA ANSIEDAD.

Existen puntos de encuentro entre los esstudiosos de este
fenbmeno, en el grado en que 1a ansiedad np 52 manifiesta de
igual forma =ntre los seres humanos, y concuerdan qgue hay di-
ferentes tipos de ansiedad sin entrar a2 una clasificacidn
cientifica aceptada todavia, pero en términos generales, la
podemos agrupar en dos grandes actividades como formas inhe-
rentes al hombre, a centinuacidn se presentans

11.1.— La ansiedad noreal y patoldgica:®

La ansiedad es un fendmeno normal en su grado mode-
rado, desempena una funcidn de gran utilidad para esti-
mular los esfuerzos de vivacidad vy contribuir a gque una
persona se mantenga en un nivel elevado de trabajo vy de
conducta, sin embargo, en excesn, 1z ansiedad c;mprcmete
la eficacia v 25 una rémora, a la que se le denominsa
ansiedad patolégica o morbosas, que se ret+iere a 1a apa-

ricion de una ansiedad de alta frecuencia, gravedad o

duracidon, gque puede llegar a comprometer el bienestar o

1a eticacia.
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11.2.- Ansiedad situacional o de caracter ansiosp.

Este estado de ansiedad situacional se refiere a la
ansjiedad experimentada sn un momento dado porque se tra-—
ta de un fendmeno "agui vy shora”. El caracter ansioso
refleja una tendencia habitual a 1a ansiedad ante una
serie de estimulios y situaciones. Una persona con un
acusado caracter ansiosc no puede sentir ansiedad situa—
cional en un instante determinado, pera muesti-a una ten-
dencia mucho mayor a ello que una persona de baijio nivel

de ansiedad.

Ress - (1973) en cuanto al aspecto general de la ansiedad

nos dice:x
"L.a ansiedad es un fendmeno normal gue unicamente es
considerado como patolbgice cuando compromete 1 bienes-—
tar general o la eficacia personali constituye upa ca-
racteristica comdn de numerosos cuadros clinicos y pre-
sentan unas series de concomitantes fisiplbgicos que
afectan 1a mayor parte de los sistemas organicos”. (34)
Con este autor podemos entrar al problesma de la defini-

cidn de la ansiecdad, vor lo dificil y cmmﬁejo que esg existen

una gran variedad de definiciones que intentan explicar este

fendmenn, no obstante hay desacuerdo en cuanto a los gue se

S e s St e g e i S i e — —_

Rees, W. L. (1973). Factopres de ansiedad en la asisten—

cia glcbal al enfermo. Acta del Simposio celebrado en el Hos—
pital de San Lucas. Amsterdam. Paises Bajos. Pag. 1.
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dedican a2 estudiar este tema, ya que las definiciones no lle-
gan a agrupar ni la etiologla ni el total de sintomatologia,
ni trata de explicar la epistemolngia de la ansiedad (Excep-
tuando el psicoandlisis). Este hecho se puede explicar por =i
imismo debido a que ei trastorno de ansiedad rara vez s& ve en
forma pura, siempre ve asociado a otros sintomas y en ocasio—
nes se confunden con otras emociones. Este trastorno debe ser
vi=ta Lano un =indrome, nNno como utna entidad individual. Nin
quna d firi idn abor dada s capa. de agrupar todos 1as sinto-

masS giF evidencian este hr astorno emocianal.

Al ir anali.-ando las definiciones observamos gque estas
gdan la impresidn que se confunde 1o que es 1 miedo, con la
ansiedad o la angustia y la preocupacidn, es cierto gue exis-
te una estrecha relaciton en esta trileogia de conceptos, pero

también hay algunas diferencias esntr2 estos conceptos.

lLa ansiedad s origina cuando ias preocupaciones son
frecuentes o intensas. como seanala Hurlock (i974). l1a ansie-—
dad =c catr acterica por pr.sifén. melestar v presentimiento del

gt _1 individwo no pied-. escopar, va acompafnada por un
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des b im: nto, mientras 1a persona anqustigda se siente
bl 3 eada, incapac de ehcantrar =ol «widn =& su problema, la
an .edad se puesde desarrollar a partir del miedo v las preo-
cupaciones, pe&erD la primera 88 més vaga, a diferencia del
miedo, la ansiedad no se origina por la situacidn presente
que al individuoc pueda percibirs: sino por una situacidn pre—

vista.

La prepcupacidn es uno de 1los sintomas mas importantes

de la ansiedad pero hay quienes marcan la diferencia entre

b

amtas, es5s 21 coso de Jder=ild (1752) y Shafer (19546) concuer-
dan que:s
‘En opriemr lugar la pr eocupacidn guarda un relzacidn con
situaciones especlficass f{isstas, sximenes, problemas
de dinero, mientras qu  la eaensiedad es un estado emo-
cional gsne-zliizado, en segundo lugar, la preocupacitn
se origina con un problema objetivo, mientras gque la
ansiedad con wun problema subjetivo". (35)
La ansiedad depende de la capacidad de imaginarse algo
que no estd presente, su aparicidn puede ser mas tardia que

las del temor, lo mismo que la preccupacibn., es frecuente que

se desarrolle lusgo de un periodo de intensa preocupacion.

(35) Jersild y Shafter. Citado por Huwrlock, E. (1967).
Desarrollo psicoldgico del nifo. 49ta. Edicidn. Editorial
Mfiramw Hill, México. Fag. 307.
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Ajurisguerra (1973) considera gue es clasico separar la
ansiedad de la angustia, siendo ésta la manifestacidn corpo-
ral gque tiene manifestaciones constrictivas y neurovegetati-

as, segin esto. se separe el sentido de 1a experiencia y se
12 da a wno un valor newofisiolfgico y al otro un valer
existencial. 8i se aborda este problema desde el punto de
vista del desarrollo infantil, esta separacién no parece
justa; para distinguir a la ansiedad del miedo o temor, no es
suficiente hacerlo considerzndeo gue la ansiedad no se refiere
a ningin acontecimiento real gue no tienme ningdn punte de
referencia, en tanto que el miedo, 23 una reaccidn de defen-
sa, &3 la respuesta para 1la huida o0 la inmovilidad y tiene

como objeta una situvacidn real y presente.

Una definicibn interesante es la gue propone Groen
(1773) en relacidtn 3 1la ansicdad:

"Es una emocidn desagradable, caracteristica, inducida

por la anticipacidn de un peligro, frustracidén que ame-

naza la seguridad, homeostasis o vida del individuo o

del grupo bio—-social al que pertensce la persona’. (36)

Bakwin y Bakwin (1974) considera la ansiedad como anor-

mal:

(36) Groen, J. (1973). Estudios psicosomaticos de la
ansiedad en las enfermedadps internas. Acta del Simposio ce-
lebradeo en 21 Hospital San Lucas. Amsterdam. Fag. 11.
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"Cuando su frecuencia o intensidad son tales que difi-
cultan el funcionamiento normal de la personalidad”.
(37)

Algunos autores consideram que debe haber una separacidén

entre ansiedad y angustia como 1o mencionamos anteriormante,

pero para fines practicos no parece ser de gran intesrés.

Setala Fernagndez (197&) 3
"Entre ambos existen diferencias de matiz, l2 angustia
es mas {fisica y cursa con inhibicidn y sobrecogimiento

en 2l plano metors la ansiedad es mas psiquica y cursa
con inquietud y sobre salto®. (38)

11.3.— TEORIAS QUE TRATAN DE EXPLICAR LA ANSIEDAD.

Varias escuelas psicolbgicas tratan de explicar la géne-
sis de la ansiedad segiin sus respectivas posiciones doctrina-
less para los tetwicos del aprendizaje, este estado debe ser
una tendencia adquirida, el principio fundamental radica an
que concibe la conciencis como wna evitacidn aprendida de la
ansipdad, vy & 1a ansiedad como una respuesta interna también
aprendida, gne adquiere ese cfecto a través de la asgciacidn

con estimilos que producen dolor. A pesar de estas conside-—

{37) Bakwin y Rakwin(l1974), Desarrollo psicoldnico del
nifio normal y patolédgico. 4ta. Edicidn. Editorial Interame-—
ricana, S. A. Méxicop. Fag. 4064.

(38) Fernandez, A. Citado por Cardoze, D. (1785). Temas

de psiquiatria y psicologia del nifo. Revista temas de segu-—
ridad social. Panama. Fag. 153.
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raciongs, las tltimos neo—-conductistas npo niegan la existen—
cia de patrones de conductas innatasy, pero no les interesa
entrar en este tipo de discusiones tedricas, porgue para
explicar algunos rasgos caracteristicos de la ansiedad wutili-
zan el reformamiento externo, cuando esto implica wna recom
pensa, dicen que el nifo en el curso de su crecimiento apren-—
de 105 patrones de conducta del adulto, sus valores y sus
ansigsdades a t avés del rFazonamiento, en la medida que es

castigado o premiado.

Otro aspecto ipportaste de esta teoria, 2s la inhibicidn
del condicicnamientos, que podria ser por medio del castigo.
que no implica necesariamente que haya desaparecido o se haya
extinquida 1o que se produce fuando no se sfectua refarza—

miento alguno.

Una de las definiciones mas utilizadas en la Ciencia del
Corportamiento por ser tan operativo es5 le que propusc Wolpe

{1952} que dice:

"l a arnsiedad es €l caracteristico esguema de respuesta
autondnica de un organizamo individual concreto,
después de la presentacidn del estimulo nocivo". (39)

O e i s e s ] S {8y g e e e i i 5 e e e it S S e et S S S g e et S e S i S —_~—

("% Wolpe Citado por Wilhem, A. Diccionario de Psico-
logia, T o I. Fdicigne= Ripdue 0. Espara. (i972). Pag. 78.
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Ap a de no co partir ese critzrio de aceptacidn.s en
esta defi icidn l1a tomamos en  caenta, con el simple hecho de
ser bbist’ by situarla en el plano de las definiciones

condertistas.

Nuestra fundamentacidn tebrica para el analisis de la
ansiedad en este estudio sera sustentado por la corriente
psicoanalitica por considerar Que es5 la gue mayor aproxima-—
cibn tiene para nuestro objetiveo en estudio y por ser el me-—
jor intento de explicacidn tedrica al observar temas tan de-
1 _ados, como es, i1a ansiedad. €1 psicoanialisis explica la
ansiedad pot las fr straciones de 1la 1libido y por las prohi-
b _io: = del sopor yo3 es una seffal de peligro dirigida al
vy « 58 d vi 4, 8 1la por=onalidad conciente e inconciente, la
cual advertida de esta forma, puede responder con medidas

adecuada_ o movi 1i ando sus mecanismos de defensa.

Las obras de Freud se caracterizan por no tener una se~
cuencia sstable en el analisis de sus estructuras y dindmicas
vyoicas, pero ya para los afos de 1920 consideraba gue la

ansiedad era produ_to de las tensiones "somaticas sexuales"
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reprim da=, creia gue 1las inagenes libid nosas gqie aparecian
c.mo peligrosas eran reprimdas Yy gque estas energias libidi-
n 'eg -~ aat baban de 1 3 si1.dad, mas tarde o0lvid a situar
e.tanc In 3 .0 COM 08 ON.pclBHa de *a ansiedad mucho mas

"~

a pl'ac ose~1 d pel gro

Lapianche (197%) dice gue Freud (1892-1895) se distingue
en dos planos relativamente diferentes, menciona 21 plano de
ias publicaciones, en 1la cual se caracteriza por ser sus
e.periencias psicoterapéuticas con histérias, cuando se tras-—
i1add a FPa is a trabaja con PBreaer y donde ambos publicaron
una cbr a dencminada estudios sobre la histériase investiga—

‘dn &l especto, 7 25, en est_ punto, g € nos dice este au-—
t-. g _ .as publicaciones de: maximo exponentz del psicoand—-
lisi1z; _n exte pericdo e le,an n compromi=> con 1os eg tu-
d_. 5 =ob - L histé ia; po g Fedtiw gu tener en cuenta
y nas.z conp.rtil puntos de si1s5.a con Bicuer, en el nivel de
la tea i_ati1dn &n generaly, como en el nivel fundamental del
descubrim.ente de la s..ualidad, en cuanto al lugar que ésta
ccupa en Ia etiologia de 1la neuwresis y de la histeria, asi
comoe su enfoque linsal retroactivo, al descubrimiento que
s1empre hay gue retraoceder mas en el tiempo para estudier la

sexua-lidad.
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El otro plano es &1 de su activid d, que 25 cuando Freud
continda practicando psicoterapias y psicoanalisis, se en
cuentra en un nivel inpcipiente, aungue presta atencidn hacia
otro campo, gque a sSu  juicioc puede demostrar de manera mas
evidente y rapido la etiologia sexual de la neurdasis, en este
sentido se produce un cambio en cuanto a su esquema ﬁ;entral
tradicional de trakajo al abandonar la histfria, 2 pesar qie
esta nueva forma rapida de ©or la nouros ' s, va tros 1 ha 1
an admitido antes que 61, poraw =ra u camp en g = la stio
1ogia resultaba mads con incente por halla se dnicamente o—

=ente desde las prim=ras entre istas, por ser "actuw 1".

Freud habia observado en las p imera- co sult s clinicas
ciertas ancmalias de la vida ssxual ctual del paciente’ A
pesar, de no haber sido el primero en senalarlo, explora el
campo de-las neurdsis actuales, pero con marcado énfasis de
la carencia psicoanallitica, b sea, sin hacer comentarios en

un considerado namera de casos

Mos sefala Laplanche (197%):

"Foto se pu=de er 3z ~onc etens te en una ca ta

dirigid a Fliess y desp és Bn su te to In*roduc -
cidn al PeicHandl "=z gu= .2 do d amino on ese
peribdo muchos —aso= de neu & i= a ¢t 1 *. 4

—_—— —_ —— o s e — o = - —

(30} Laplanche.d (1972 ) fFroblema psicoanalitico I La
angustia en la neuwrosis Ediciones Nueva Visibdbn Arge tina.
pag. 15-18.
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Dice Freud (1995) en e=té +te to que habia comenzado a
reunir unas series de 100 casos de neurdsis de angistia y g A
le agradaria reunir series similares a 1la de neura=tenias
masculinas y femeninas, tambhién depresiones peribdicas, mas
raras, con esto podemos ver gue hay una intencién de un plan
de investigacidn clinica, publicando los resultados de estos

estudios en los textos:

1.~ LA NEURASTENIA Y LA NEUROSIS DE ANGUSTIA (18923). =
Donde habla de 1l1la justificacidn de ceparar de la
Neurnsis ciertd comple ;o de intomazs 3 t1t o de Ne rn

sis d= Angustia.

2.— NOS MANUSCRITOS MA HREVE Y M . 0 ==

Pero suficientemente e pli “tos pero vorsan sobre
2l mismo contenido, les manusctitos B y E de las crige-—
nes del Psicoanalisis, ez decir, de la correspondsncia

con Fliess. ¢

En este primer articulo para Freud e1 praoblema era de

indole nocsolégicos verificatoria este punto interesante a
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nuestro juicio ya gque 81 mantiene espns criterios a través de
todas sus obras, pero ton la disyuntiva que no considera gque—
el sindrome puede ser scparado de 1 enferned d. sblo ¢ a do
1os sintomas presentgn entr= ~llos a relacidn mas fuerte, vy
frecuente con el conjunto de los s1 tomo 2 q los separa y

que representa una especie de felaciion 1nter a

El primero en mencionar la neuwrastenia y que la descr:
bid antes gue Freud fué el norteamericano Beard (1884), en
varias ocasiones 1a menciond, pero con especial interés en
dos articulost: El primero €n 1881 qus lo denomind "la ner 10—
sidad americana"”, y el otrc en 1884 gue lo denomind "ila neu-
rastenia sexusl”, gque sstaha relacionada con el agotamiento
nervinso, en general podemos decir o e trataba de n sin
drome de apariencia depresi a crd 1ca donde p edomina an
pertuwwrbaciones corporales d’ ‘usas trastornos sintomadti s
perturbaciaones funcionales A pesar q e ho tiene n valor
descriptivo, como nps dice Laplache coyte po aneam nt se
clasifica al sindrome neurasténi-o como na "aste 1a 1 te
lsgctual”, pero sobre todo fisica, semejante al cansancio, p -

ro se distingue de este fUltioo por su ritmo inv rtide durante
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el dia. El sujeto se encuentra mas cansado al despertar gue
en la noche, también con "sintomas dolorosos", e especial
doloyr de cabeza, dolores raguideos, también dif sos, tam :én
con cierto nimero de alteraciones § n "onales de apariencia
neurovegetative trastornos digestiv s y  event alm nte car-—

diovascul ar=s

El hecho itmportante deo e-to que co d & On 1 au
tor (Laplapche}) es gue la relacidn entre la e r sis ¥y la se
xualidad era bastante clara Fara muchas otras a tor:dades
antes gue Freud, fundamentando mas este punto, &85 el casa de
Freyer que realiza un trabajo casi en el mismo periodo, gue
el autor anteriocr (Beard), y le denomina "las relaciones se-—
xuales incompletas, coito interrumpido u organismo conyugal y
sus consecuencias en el hombre; estudio extraido de la cli-
nica": donde senala que las perversionss sexXuales y las di
versas clases de masturbacidn psiguica pued n 238 €8 una ac—
cidr etiolégica. Este apartado es interesante porg e pudo ha-
ber tenido ciertas infl wencizs en Freud para que retomara la
idea de gue la neurosis es =21 signo de n zgota iento de a

energia seywal, vinculado a una acti idad sexual anormal, con
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esto podemos decir gque la neurasténia corresponde a un fend

meno sexual de desviacibn, mientras gue la neurosis de angus—
tia obedece a un mecanismo mas cuantitativo. el cual estld te-
rizado por unas serie de sintomas, donde s i terés cen_tral
estaba en ver cual era la comunicacidn interna gque tenia un
fondo de evwr§tabilidad general, 1o cual 1lo consideraba un
sintoma comidin aungue constante en la neuwrosis de angustia y
gue tiene impartancia tedrica para é135 para algunos n s mAsS
gue una perturbaciin econdmica, que 1nterv' e en nasgs se-—

ries de cantidades sscasas v cant dades » esivas.

Otro aspecto importante de 12 neur sis d= a wvstia es el
sintoma de la expectacidn ansiosa, gue no s mas gue u  fondo
ton contenido constante de ansiedad, el mismo Freud explica
que la ansiedad es un pretexto, un modo de llegar a €1 jar se
de algo 0O cualquier cosa, lo tual puede ser representado como
una tendencia a una concepcién pesimista de las cosas, pero
que ze pueden volver en cierta medida comp iisiva. For eso se
dice que la expectacidn ansinza es e1 sintoma nuclear de la

neurosis de angustia
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La angustia ez wma energia libre qgue estd prese * en
toda sxpectacidn ansiosa, quite pu~de estar ligada a cualquier
representaci bn que se presentsa FPara e2£llo un ltimo intoma
de la neurosis de angustia esta dado por ]l mismo fondo de
expectacidn ansiosa, que puede tener carencias de contenido
reprasentativo en forma inmediataj; es el caso del sujeto gque
se encuentra ansioso sin saber por qué también puede ser li-
gado a una representacidn, o a una idea de sensacidn somati-
ca. El mismo Freud decia segin Laplanche que 21 ataque ora
carece de contenido representativo., porque tiene un contenido
difuspo que pueda manifestarse por mmdio de un setimiento de
aniauilacidn de la vida, de abatimiento, de loc a, g 8 ie-
nen a ser ideas importantes en las crisis de an st a2 o por
el contrario se puede vircular con alguna parestesia, 85 de—
cir, perturbaciones sensitivas, con algdn trastorno de alguna
funcidn corporal, como podrian ser las funciones respirato-
rias, cardiacas, vasomotoras, y glandulares, entre otras. E1l
aspecto somatico puede pasar en primer plano y 21 sentimirento
de angustia como un malestar, en 1la cual la angustia logra
fijarse gn una idea, puede ser una manifestacicén somatica, lo

cual es mas frecuente en la calidad de afecto y esta @altimo
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pasa a veces a segundo plano, como sSimple malestar, es
cuandp se relaciona con una sensacidbn somatica q pod fia

ser visto como un elemento psico—-so aticos.

Ademas de los atagues de angustia hH t afom gue £l
mismo Freud menciond: los ataques de + értigo, gue esto c si
puede estar libre de angustia y puede presentarse como un
sintoma somaticao, en relacién al aparato dig stivo como po
dria ser vamito, diearreas. En la neurosis de angustia puede
haber fobias cuyo mecanismo e3 precisamente la fijacién ar-—
bitraria, que es el caso de 1la angustia libre gue puede tener
una representacidn cualquiera. El clesifica 1la fobia en dos
grupnss

f.- Lo gque se halla en r=]l c'édn con la ectacion
ansiosa y gue pveden fijars= 3 peligros comunes £o-
mo es 1 caso de la esc idad, la torme ta o a
serpiente y esto —e relaci ra con un acontecimiento
gue no es histéricamente dete minante para el s
jeto. Es necesario que exista expectacidon ansiosa
seguidao de un acontecimiento o cualguier cosa gue

sea comiin, gue se utilize como pretexto.
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B.= E1 otro tipo de fobia es 21 gue np se relaciona can
la expectacidn ansiosa flotante, estad en relacidén
con los ataques de angustia vy de vértigo, son el
tipo de fobias que se fijan en la locomocidn, es
decir, la agarofobia, es importante seValar gue el
mecanismo de t-ansposicid del af to pr o
tanto valido para los dos tipos de obia, pero tal

afecto no provien de una representacién reprimida.

La génesis en si del problema de los sintomas de la neu-
risis de asngustia desde el punto de vista psicoanalitico or-
todoxo es de etiologla sexuzl. Freud se basd en numerosos ca
sos de la consulta clinica donde 1llevd a cabo un examen sis-—
tematico de la vida sexual de sus pacientes, pero no en el
plano histdrico como en otros casos, mas bien lo hizao en el
plano actual tomando en cuenta el desarroilo histiérico de la

sgxualidad.

E=tos casos lo llevan a habl r a Q12 él de ind
"angustia virgen". que =e refiere a los eto= v rgenes, es

d=acir, cuando tienen un primer contacto con lo=s problemas se—
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xuales, es de resaltar qe en este punto no estd integrado
todavia 1 conjunto de representacionss que podrian absorver
la atencidn fisica y es cuandeo agrega el rechazo psiquice gue
se tiene a 1la sexualidad como resultado secundario de la

educacidn.

Gon 21 paso de los affos abandond en fo ma € ans:itor:a la
teoria de angustia rCcomo prodicto o lo= e erdos, para
convertirse en una teoria +Fisicldgica, o = a3 1a ngustia
consistia en descargar por diferent=s Jas zomdticas una exi-—

tacibn sevual insa‘isfecha.

A partir de aqui s empieza a abandonar 21 fendmeno de
la angustia cumd descarga somatica, gque se representa en el
aspecto cardiaco, en el respiratorioc y en otros aspectos so-
maticos, esto indica que lo qgue habia era una acumulacidn de
tensidn, por lo tantg, una 1incapacidad para descargar esta
tensidn por las vias normales, precisamente s cuando se pro-—
duce 1a descarqga de dicha tensibn por vias no especificas a

través del cuerpo.
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LLa anqustia &s la sensacidn g e correspond= a la ac fo
lacidn de otros estimulos endogencs, como por =2jemp o el de
la respiracién, no admite ningdn tipo de elaboracién psigu
caj por eso es gue Laplanche dice que la angustia puede ser
relacionada con cualquier tipo de te sidn fisica acamuladas
sin embargo, esto no parece estar muy claro la teoria de la
angustia del recuerdo porque se entremezcla con la angustia
fisiolédgica, luego Ia relatciona a otro tipo de angustia, 2 lo
que denomina la angustia de nacimiento con todas las relacio-—

nan que acompafan 31 mismo

Lo importante del desar ollno conceptwal d la t o i3 de
Freud es gue la crisis de eno stia aparc 2 & acion d an
el coito como si fuera una espscie de eqgii al nté s mbhdl o,
porgus esta acompafada de fendbm n = ¢ rd aros y esplr at

rios.

Freud distinguid entre ansiedad objeti a, es el miedo en
sl y la ansiedad neurdtica, segdn viniera del mundo exterior
0 de los impulsos exteriores. Los seguidores de &1 con el pa—
so de los affos propusierdn varias modifica~iones de su punto

de vista; a continuacibn se presentan lgfinos de ellos-
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May (1950Q) caracteriza a ls ansiedad como*

" & aprehensibn pravocada po 1a m nava de n valo Qg e
el individuo consider ba esenti1al para su & istenclia
comn perconalidad® (47)

Sullivan (1953) por su pa teée s refiere a l1a ansiedad
comos

"El estado de tensidon gie surge de la evperi=ncia de
desaprobacibn de las relaciones interpersonales’'. (41)

Mark (1973) sefala que:
"Un estado de ansiedad es un grupo de sintomas basado en
2l temor cuyo origen no es reconccido por el paciente,
la ansiedad envuelve a 1los sintomas principales gue
sons temor, aprehensidn, distractividad, palpitacionss,
trastornos respiratorios, desmayas. sudoracidn, 1 1-
tabilidad, miedo, sentimispnto de desastre y temor a la
muerte”". (47?)
Con estas definiciones cerr o las dif eates concep-
trali~ariones gue se han vertido bajo d ferente- puntos de

vista de algfnos -utores ssfto No ~s &5 qu na reswe 1r t o

dueccidn de la dificultad gue swge Al definir cste concepto.

{(40) May, R. Citado por Wilhem, A. Obra citada pag. 77.

¢41) Sullivan, H. S. Citado por Wilhem, A. Obra citada
pag. 77.

(42) Mark, I vy Col (1777} Anvipty State (An,22ts Ne -

ro=is). Journal of Nervious and Mental Dissases. Vol 156.(1).
E U.A. PAgq 7.
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12.—~ CONCEPTO DE ANSIEDAD SEGUN EL DSM 111,

El DSM 1I1 ez el manual de diagnistico estadisti—o de
desdrdenss mentales"es ©l1 Tibro de ca 5 1tz clinmic mas tai-

lizado y referido por investigadores e este campo.

£1 DSM ITI en su ereidn = t ali ada ha expand o la
descripcidn de 1a ansiedad donde chlLye categoiria con © ¥I—
terios y diagnbsticos detinidos. &En su dltima v rs10n elimind
el enfogue psicodinamico vy psicoanalitico de esta psicopato—
logla no estando de acuerdo con esta consideracidn lo gque hi-
cimos fue sustentar el fenameno de 1a anziedad con un enfoque
psicoanalitico. A pesar de esto la nueva clasificacibn de la
ansiedad rFefleja el aumento del conocimiento sobre 1a neuro—
ouimica vy el efecto de ciertas drogas y su accidn farecacold—

gica especifica.

Cada desorden en p=*~ ranuzal o= asociado yv de rito &
términos de la friccidn sintona disp centeral, o de la

incapacidad gqus produce (funciones deterioradas), estos cri-
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terios son explicitos y su contenido son definitivos. son es
pecificadas para realzar 1a confiabilidad del diagnéstico por

parte de los profesionales que utilizan el DSM TII.

El DSM 111 se refiere & los trastornos de ansiedad de la
siguiente manera:

“E£1 hallazgo esencial es un cuadro clinico en 21 gue el
trastorne predominsnte 25 una excesiva preocupacidon y
conducta temerosa gque ro =e relaciona €on na situaci1on
y objeto, v aue no =g debe a i situccion de te si16n
psicosocial reciente El1l s jeto se preocipa acerca de
futuros e ento-* como o amene~, la po~ib dad 4 s
frir lestones o la inclus'dn Pn na@ a t1 i ad e gr po
0 acerca de pecder llenar las g pecta*” as, mantener
acierdos vy cjec ttar tareas U a cantidad us al de
tiempo puede ser gastada en hacer preg ntas ace ca de
incomnodidades o peligros de na & edad de s t a r1anes
como por ejemplos la isita de rutina al médico preds
anticipar una excesiva pasidn y relarion ndo a on pro
cedimientos menares”. (4%)

ta ansiedad es tipicamente expresades como preocupaciones.
acerca de la competitividad en una serie de areas, cton el én—
fasis en la preocupacidn sobre 1o que otros puedan opinar so-—
bre su ejecucidn. En 2lgunos caso- se hacen evidenies los
concomi tantes fisicos de 1la ansiedad, manif stado por s s
que jas des "nudo de gargesnta", "molestias gastro ntestina
les®, "Holor de cabe—a” “r spiracidn € rta', !’ auseas .

(435) Manual de Diagndstico de as Fofermedades M t 1 s
(OSsM 11D) *ra. kEdician Arcyican P R'ar - o = 1
E.U A 1982 FPag. &~
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"desvanecimientos? enitre gtras maolestia~ soma 2 a a di 1
cultades para dormir son frecuente el s to p. de quLejarsa
persistentemente de sentirse er ioso, pued s t©7  p eos pa

cibn acerca de una figura gque se itdentif qe-

Este intrumento de diagndstico define de manera esqg ema
tica los criterios del diagnésti o de 1les trastornos de
ansiedad pero con mayor detalle para la ansiedad infantil,
sin embargo, mencionaremos estos criterios por le relacion
directa que tiens con la ansiedad en el adulto, rmportante es
resaitar gque para ambog tipos de ansiedad ha g ado 4 di e-—
rencias.

f.— E1 frastorn prodominant-o S una neral:=- d o
persistente ansiedad preoc pac &n mani estada p
lo menos por 4 sintomas siguient-=s-

1 - Frepcupaciones na realistas acerca de eventas
futurosa.

2.—- Precocupaciones de la conducta acerca del pasa—
do.

S.- Excesiva preocupacidn acerca d= la competitiva-
dad en una variedad de areas,y ejemploi acadé

mica, atletica y social.
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4.- Necesidad excesiva de sentirse seguro acerca de
una variedad de preonc ipaciones
& - Dueias somdticas cowo dol €3 de cab es
tbmago, que no tiener base iIsica.
& — Marcada auvtoconciercia o suceptib lidad a 1a
humillacidn o a l1as dif’ 1t d s
7.~ Marcados sentimientos de tensibn e incgpac d d
para relajarse.
Los sintomas mencionados anteriormente tienen gue
haber persistido por 1o menos 6 meses,
€i el paciente tiene 10 vy B afnos 0 mads es necesatio
gue cumpla con £l criterio d trastorno generalizado
de ansiedad. es decir, criterio establecido pa a el
adulto.
F1 trastorno no s Aehe na g o~ op b ema me —
tal? trastorno de & "tacio de la do scencia,
trastornos fbobiros trastorn s obs = s—- om Lls:1 os,
trastornos depresivos, esquizofrenia o cualq isr ti-

po de trastorno grave del desar 1lo.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLFMA.

Por 1o gereral, un area cualquiera de interés en el campo
de la ciencia social se desenvuelve alrededor de una ssrie de
preguntas que tienen gue ver con el objeto de estudios el

hombra.

Pu=sda intere=sar particularmente a profesion s g e -- e~

lacionen con el comportamisnto humano en l1as organizaciones
.

por ©l método de abordar- =u ob =2tp de e=tudio ep las emp -

sas, la hace diferenciarse de otras disciplinas cientificas

que utilizan ottros recursos para &1 anidlisis del p ob _ma.

Al abordar problemas en este tipo de ciencia, es impres-
cindible 1a participacidn de disciplinas afines, para dar
respuastas a 1as interrogantes que se plantean en la investi
gacién. La participacidn académica podria estar representada
por profesionistas del desarrollo organizacional, por socid~
looos industriales, por administradores de emprgsas Yy por
psicdlogos =ociales v 1aborales entre otros. ademi3s es nues
tro campo de acciéin al £'21 am = A a o & nos n ste proble-

ma a3 =studiar.

Nuestro problema en este estudio consiste en investigar

como aftecta 1la ansiedad a la efectividad organtizacional.
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Fstos tipos de estudias han s'd mu poco investigados
an nuestro medip =opcial, por no decir nula su pa ticipacidn,
porgua no obtuvimos ninguna referencia bibliografica n1 estu-

dio parecido en Monterrey.

Consideramos gue es de vital importancia esta in estiga-
cidn no solo para la ciudad de Monterrey sino para toda la
Reptblica Mexicana inclusive para Latincamérica, con esta
consideracidn se cumple la daobles funcionalidad gque debe tener
todo trabajo de investigacidn a este niv 1, se cubre tantg el
aspecto académico comp la funcidbn = cial gue debe cumplir en

el medio oen gue se desarrolla el estudio.

2.—- DOBJETIVOS DE LA TRVFSTIGACTON.

2.1.— Objetivos Generalest
2.1.1.- Estudiar la construccidn de una escala de
ansiedad, con items alusivas a la efecti-
vidad organizacional &n una muestra de em

presas de la ciudad de Monterrey.

2.1.2.- Investigar en gue +forma se relaciona la

ansiedad con la sfectividad oroanizacionsl.
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7.2.- Objetivos Especificos:

PuZe 1--

2.2l3l-

Z2.2.4.—

2-‘755-_

2-2- 6-—

Investigar si los 1items de 1la escala de
ansiedad vy de la mfecti idad organizacional
contisnen 1o0s a-gos aracteristicos gue

los representan

Validar la escala 2n una muestra de dos or-—
ganizaciones comerciales de la ciudad de

Monterrey.

Estudiar el pivel de relacidn gae tiene la
epsrala de ansiedad y la efectividad organi-

zacional por rangos de edad=s.

Estudiar si la =sscala de ansiedad y la
efectividad organizarional =e co rela 1ona

con el se D.

investigar =i 1la escala de ansisdad y la
efectividad organizacional se asocia con el

deporte.

Averiguar si la escala de ansiedad y la
efectividad organizacional se relaciona con

el ingreso familiar.
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2.2.7.~ Estudiar &1 nivel de relacidn de la ansie

dad v la efectividad organizacional con

respecto a la relacidn familiar.

3. HIPOTFSIS.

La construceign d 1a escal de an=ied 4 y la
efectividad organizaciecral se correlacionara

positivamente.

Existiran diferenéias significativas en la

ansiedad y la efectividad organizacional.

Existird relacidn entre 1a escala de ancsiedad vy
la efectividad organizacional ton respecto a la

relacion familiar

Podra idertiiicar 1la escala de ansiedad y 1la
efe-tividad organizac’ onal 2]l grado de relacion

evistente entre 1a s tuacibn econdmica.

Identificarad la escala de manera cualitati a, a
aquellos gue presentan mavor indice de ansiedad

en relacibn a 1a sefectividad organizacional.
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3.6 - Establecera la escala de ansiedad y la efecti-
vidad organizacional diferencias significativas
en relacién con la funcidn gue se realiza en el

trabajo.

3.7.— Identificar3 1z escala de ansiedad y la efecti-
vidad organizacional, cuales son las variables

gqu= mas la caracteri=an

% 8.— Podra identifi ar 1a 5 Al de an—-1ed d la
sfectividad organizacion 1 la r.lacibn con la

prof sibn.

3.%.— Existira algdn grado de relacién entre la esca-
l1a de ansiedad y efectividad organizacional con

.

la experiencia laboral.
%.10.— Existira una correlacidn positiva entre la es
cala de ansiedad vy la efectividad organizacio-

nal con el estado eivil del trabajador.

Z.11 — La e=z=cala de ansiedad vy 1a efectividad organi-
zacional tendran una correlacidtn positi =2 con

el lugar de nacimiento del trabajador.
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4.— TIPO DE INVESTIGACION.

Por la metodologia que empleamos en este es dio, pode-
mos considerar gque en esta investigacion se utilizaron varias
caracteristicas del modelg tradicional de trabajo y del enfo

gue moderno de comprobacibn de hipotesis.

Esta investigacidn es un estudio de campo, exploratorio,
descriptivo de tipo correlacional, con un disefio experimental

de caracter ex—post-facto.

Na p=ta forma podemos averiguar c al es el mivel de re
lacidn gque tiene la ansi=dad con la ef=ctividad o ga 1zacio-
nazl y como respondiereon los sujetos en estudio a 1a escala
gue construimos segdn las edades, 1los se& ~—, la re a 160 fa—
miliar, la situacidn econdmica, es decir, todo lo referente a

los datos generales del instrumento. (Ver anexo)

Es un estudio de campo, porque el investigador observa
la situacidn social en su ambiente y luego examina las rela-
ciones entre 10s grupos estudiados. Segén sefala Kerlinger,
(1981) estos tipos de estudios son justo en cuanto a su “re-
alismo", "sionificancia®, "“fuerza de variable", 'orientacion

de 1a teoria" vy "cualidad heuristica®
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Considera que estos tipos de estudios estan entre los
mejores que reflejan la vida real de los sujstos estudiados,
ademas son dtilas en la s0l wcidn de pr blg as p-acticos cuan
do se requiere ir al medip a bu-car la informacidn q e s re

quiere para realizar 1a investigacid .

Es exploratorio porque se esta tratandeo de determinar la
relacidn entre dos o mads variables y no -se sabe a ciencaa
cierta el nivel de relacidn que pueda existir, es decir, si
es que la ansiedad influye o no con respecto a la efectividad
organizacional. El interés de realizar estos tipos de estu-
digs, por lo general, se debe a la aparicibn de instrumentos
nueves o para mejorar los gus ya estan, también es caonsader -—
do 251, poraue= en lIa realizacidn en estos tipos de st d os

=2 presentan invariables problemas nuievos por & plorar.

L= denominamos n est dio de=c ipt’ o de tipo eo-re a
cional, porqgue se hivo alus"&dn 2 4n nivel de descripcién de
los sintomas mas importantes, aceptad = universalmente, co o
rasgo de ansiedad, de igual Fforma se describieron algunos
¥plementos como indicadores que se utilizan para medir la
efectividad arganizacional. Hablamos de tipo correlacional
porque se tratd de medir las relaciones Que hay entre dos o

mas fendmenns ya aobservados en 21 estudio.
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Una vez aclarados estos conceptos metodoldgicos
{descriptiva y de cor+elacidn) que son i1mportantes para com
prender porgue le asignambs esa categoria, pasaremos a ~eali-

‘zar una fundamentacidn de ambos contenidos.

Es descriptivo de tipo correlacional, porque se intentd
averiguar la relacion sntre los ite 5 de 1la zZcala con la
ansiedad y la efectividad organizacional poader identificar
a través de las correlaciones, 1 gr do de r lacidn e 1s en @

entre las variasbles gue se esstudiaron.

Es.un gstudio experimental por 1o que implica el término
en su esencia, es decir, estamos realizando un experimento a
través de una técnica en una organizacidn de tipo comercial
entremezcl Andose algunas variables, aungue algunos empiristas
caen en el absuwdo error de elevar a la mas miqima simplafa
cacibn este concepto cuando argumentan g 2 un est die ho 5
sxperimental porque no se realizan todes los controles rig:

dos que se harian en n laboratorio

Es de caricter ex—post-farto porgi2 1os datos e in orma
cibn estan preestablecidos al sele-ci ner los sujetos en es
tudio, e&s decir, la variable a investigar estid en toda =su

expresi bn de su entorno lahotral y al escoger las muestras los
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datos pre-existen estando determinados ne por el in estigador

sino por el ambiente.

Es de dificil manipulacidn 1la variable independi=nte en
estos tipos de estudios y ademas son conunes en disciplinas
afines, mas aun cuando el disefo del estudie no estd estruc—
turado para ser investigado en laboratorios, por lo tanto re
quiere la necesidad de ir al medio s cial a obtener la

informacidn, en su ambiente nat w 1

5. VARIABLES.

En realidad las variables deben se objeto de estudio en
toda investigacidn cientifica, mas cuando nDOS avocamos 2 un
campo especifico de la ciencia social como es el Caso nues

tro.

Los sstudios de las variables es na de las fo mas a
través de las cuales el investigador llega al conocimiento de

los ob j=atos de =stuidio

En estrs tipo de estudios +Wil® a eros 1a ariabl = co

munes a cualquier ohjeto de estudio, nos referimos a la va



riable independiente que ez agiella que supuestamente debe
manejar &l investigado~ y a parti de ella p »de ir a aria-

ble dependients para la ecuacidn de la linea recta

Las variables dependientes se refieren a aguella cond:i-—
cidn gque el investigador no p ede manejar por la situacidn
gque estd inmersa en el estudio, por lo tanto para poder lle
gar a ella, es detir su prediccion, 3se vale de la variable

independiente,

Dentro del marco con 2ptual de=a rollado pres ntamos a

coptinuacidan las variables a atili-ar =1 8~ta in stigacidn:

S.1.— VARIABLE INDEPEMDIFNTE.
Ansiedad. ’
5 1.1.- Sub variables
S.1.1.1.— Aspecta Afectivo.
5.1.1.2.- Aspecto Cognitivo.
5.1.1.3.- Aspecto Somatico.
5.2.— VARIABLE DEPENDIENTE.
Efectividad Organizacional.
S.2.1.- Sib—variables.
5.2 1.1.— Nbietivos.

5.2.1.2 ol aboracion
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$5.2.1.3.~ Motivacidn.
521 4.- Comunicacidn
= 2.1 5.~ Metas

5.2 1 & - F nciones

5 21 7 - Integracibn
5.2.1.8. - Productividad
5.2:1.92 - Instalaciones.

S.,2.1.10,-Tensi bn.

4. DEFINICION DE VARIABLES.
&.1.— ANSIEDAD.

la ansiedad es un concepto de dificil de inicion por
la forma gque se rnresenta en 21 homb e, en gcaciones se mani
fie=ta como =intoma de uns .patolaqis ot as ece=x o 0 na
entidad con sus prepios sl tom =, apaz do pod =e bica-

dentro de una clasificacibn de trastorno

Podemns decir al respecto, que la ansiedad debe ser vis
ta como un “Yestado" vyva sea transitorio o perenne gue todos
los que trabajamos en la orQanizacidn estamos expuestos a es—

ta condicidn por naturaleza humana
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La ansiedad en sl es una variable atributiva, porgue mi~
de atributos. es decir, aspectos internos gque el investiga-
dor no puede manipular experimentalmente, por la pre existen~
cia gue tienen en los sujetos cuando son estudiados De cier-
ta forma, este aspecto £ al tativo p eds estar m N1 ulzado por
ol medio ambiente, la herencia o cual 18- C rocunstancia gue

han hecho de ella lo que es zctu Imcnte

Mos dice Kelinger (19281} que cuealqui=r variable gue npo
pueda ser manipulada por el in estigador, s= pugde congide ar
en cierta foarma como variable atributiva, siempre y cuando

corresponda al mismo azspecto de medicidn.

Para efectos metodoldgicos de esta in estigaciin estamns
mane jando el concepto de ansiedad como variable indepentiente
para poder realizar ol objeto de estudio ,es decir, corFre a-

cionar la ansiedad con la efectividad organizacional.

on mtltiples leosE sinfchas g nfegr n a ariables de
ansiedad, partiendoc de este supuesto, tuvimos g d° idirla
en tres sub-variables para poder Ilegaﬁ al bieto de este s
tudio, gue es la medicidn de la ansiedad & través de los ele-
mentos gque la integrans: gl aspecto afectivo, el cognitivo vy
el somadtico, pueden considerarse compb los sintomas mas repre-

sentativos de este fenbmeno.
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A continuacidn se definen las tres -ub ariables de 1

ansiedad:

6-1-

6.1.

6. 1-

1.- Aspecto Afectivao.

S5e refieren a todas aguellas sintomatologias que se
representan en el comportamiento del! hombre y gue
tienen na base originada por dicsposi—i1ones de 1 0

emccional -

2.— fAspecto Cognitivo.

Ge refieFren a todas aguellas s ntomatologias e
conductas mediativadas p r procesos ideacionales de
signos negativos, en cuanto puede afecter varias es-
feras de 1a vida del suji=sto, es decir; el manejo

psicosocial del individ o en una organizac én.

3.— fispecto Somatico.

Se refieren a aguellos sintomas Que se caracterizan
por expressrsze por medio del movimiento de las fun-—
~iones corporales Ba o esta ategoria se © 3 det an
los procesos fisioldbgiros Qi s2 mapi'issta a + a

vés del cuerpo
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&.2-.— FFFCTIVIDAD ORGANIZACIOMAL .

El intentar defin'r 1a efectivaidad organizacional
los estudiosos en la materia no se ha p est 2 acuer o
al abordar uwna sola conceptualizacidn de este té mino,
su definicidn va a depeAder del tipo de enfogue que se

le quisra dar a la efectividad.

Hemns tratado de p oponer para cste est dio m3ds que
vna definicidn. un concepts g & sSea capa de abarcar en
términos operativos =1 sentidp gue sstamos empleando sin
que pierda su es ncia la- deti ic' o es util’' ada- po

los diferentes autores citados en el plantce t €-ico

La efectividad orga iza ibnel s €l grado o la f
ma 2n gue una organizacibn logra zlcanzsr s 5 o je 1 OS
y metas realizando 1o gue debe hacerse (el deber ser),
es decir. nos estamos refiriendoa a 1la eficacia con 1la
calidad, 21 costo y la cportunidad reqguerida, este alt:

ma idea hace referencia a la eficiencia.

En 1a forma en gque s= planted este conc pto s2 pue
de observar que 1a polsmica citada de efecti idad orga
ni~acional se esta consid- ando aFrios untos d 1—ta,

=] de la =ficaria v el de la ef © enc’ .
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La efectividad organizacional como concepto no vale
por si1 mi=mo, adgiiere caract=r de identidad a tra és de
cierteos mrcanismos gque 12 dan esta caracteri tica, o
decir, los i1ndicadores de eferti idad g e son los que
hacen posible el medir csta coceptali~acidbn para £ n s

de esta investigacibn

El intentar realizar un buen diagnéstico de ef ct:i~
vidad en una organizacion habiria qgue considerar muchos
factores, o indicadores para su est dio, pero 2]l propd
sito de esta investigacidn no es profundizar en este
tipp de analisis, mas bien, es estudiar comb s elacio
na la ansiedad con 1a efectividad, por tal motivo se es—
tan considerando algunns indicadores de efecti idad, el
tratar de utilizar todos 1as indicad res que miden efec—

tividad zeria motiro d= otre invsestigs & .

Los indicadores de efectividad organizacional para
este estudio que se consideraron § eron 10, los cuales
iremaos definiendo conceptualmente de acuerdo a nuestro
objatp de estudio:

6.2.1.— Objetivos.

Al hablar de objetivos nos estamos refiriendo

a la cuantificacin de las etapas requeridas
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para el logro de 1la meta, es decir, son los
estados deseados de unpa organizacibdn, grupos o
individuos para lograr s s propdsito.

4.2.2.— Colaboracién.
Estamos tili-ando el concepto de colab ra 18
como la capacidsad o's tienen os individiops de
trabajar rnoeguipo coan 1 b de logr= na
tarea comin, por Jo tanto pa~-ticipan e gr pos
para el logro del fin des ado.

6.2.3.— Motivacion.
Este término lo estamos conceptualizando como
aguella situacidn en 1la cual una organizacidn
debe inducir en forma adecuads a sus miembros
para que se sientan estimulades para el logro
de las metas establecidas por- la empresa, por
lo tanto los individucos deben sertirs org -
llosos de perten=cer a =lla

6.2.4.— Comunicacion.
El eoncepto de c m n” a idn n na o gani-a
cidbn es demssiado amplio su ma 1+ stac:dn es
de diversas formas; las cuales pueden ser ver-—
bal © no verbal, pern para efectos de este es-—
tudio nos interesa resaltar el hecho de que es

una trasmizidn de mencsaije vy debe ser utili ado
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en forma efica-, por s ¢ vna de las aor as ma&s
directas de llegar 1la pensamiento, entre las
organizaciones, grupos o individuos,

Una inadecuada comunicacidn en este tipo
de organizacién puede ser su aniguilamiento
total si no se toman las medidas correctivas a
tiempo, porgue esto cumple la dualidad de unir
el aspecto psicolibgi o —on €l aspe to socia
ds 1a organi-ac’ on

H.2.5.— Metas.
El voncepto de m ta- 1 est mos tili a de co
mo aquella cordicid ¢« g & “mboone 1a orgasi a—
cidbn para que se logre 1o establecide por
glla, es decir, 28 1la consecvencia directa de
los resultados de 1os objetivos.

6.2.6.— Funcidn.
Hacemos referencia a este término como agquella
actividad que deben desarrpllar 1los trabajado-
res en una organi-acién, en 1a cual el traba
jador debe tens conoc mientos claros y preci-
sos de 1o gque este a & reali r, esta acta i-
dad ha sido asignada por la orda izacido pa a

desempenar adecuadamente su puesteo de trabajo.
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6.2.7.— Integracién.
Estamos consideraado a 12 1 t g a id o0
atjuel proceso mediante el cual ios miembros de
una organizacidn debhen coordinar todas s 5 ac
tividades para llegar a un mismo objetivo,
preo~upandose por los integrantes de su eguipo
para que en forma unisona puaedan alcanzar la
meta establecida.

6.2.8.— Productividad.
Es el res ltado del +trabajo d sar ollad po
el hombre en la cmpress. que tiene relacid
con el tiempo invertido del tr bajador 2 ctual
d-he estar -n po id d+» t e t 1o pro
ducido v el esfusr~o empleado, en realidad es—
te término 1o estam s  tili~a do - mo si1ndN1mMoO
de sfectividad

H.2.9.— Instalacidn.
Este concepto 1o estamos implementando en re~
lacibn directa en donde se desartalla el area
laboral, es decivr, nos referimos 21 aspecto
4isico donde se deseavuelve la tarsa cotidiana
del trabajador, lo ideal en una organizaciin
2s gue no evista ruido ore interfiera con el

desenpefoc laboral g = Al 2 ea tengs lo~- re-
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quisitos minimos necesarios pa a t abajar
6.2.10.— Tensidn.

Para efecto de est= studio el ma e3 g e le
estamos dando a este térm no es com 1 orga
noacidn utili+a su infl 3o, f er~a dinamica
para ejercer influencia en el trabajador, dan
do como resultsdo en ocatcic 25 nNna mala inter—

pretacibn por partz del ompleado.
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7.— CONTROL..

Faor et tipo de investiga;iﬁn aque se pretendia realizar,
era un factor impertante el procedimiento de gBortrel que se
fuera a dar 3 la investigacian para poder minimizar al @agigo
las posibles fuentes de error que podian kener efects sabre

ios resultados del estudis.

Los controles gue se establsrieron pudieron ser aplica~

dos a varios niveles, se presentan a continuaci bres

1.— @launos paodian-actuwar sobre los jinsfrumpptes a.utig
lizar.

2.- Los ofros podian intervenir en la mizma situacion
de prusbas

%.— La posible intervensién sobre 1os sujetos en estu~

dio.

Los controles gue actuaban a nivel de les instgumentos
seran explicados-en €1 puptn gque se~refiere asel procedimisng

to de la investigaceidn.

La disposiciap de las sujetos & coniestar ek insteamentyg
juega un factoe @gepunderante por lo que encierrFa lx expe-—

riencia de contestar, ous va & depender por completd de la -——

-



- 222 -

actitud posiEfvadgue tenga 1  Suydtd § lassFtdsciondde prues—

ba.

Para

gado a la

poder lbgrar el objetivo b es€e estudid s8stiive Ti®

veracidad de Tas respuestas de 1ms participantes en

la investigacidn, por 31 mofive Sonsidefamos “hecésariog

introducir ciertos mecanismos gue e permitierany & Fos indi-

viduos manterier un estado 8e =eguridad y libertad al contes—

tar la escala., los cuales se presentan & continuacién.

i.-

Se establecid claramente que no existia respuestd

correcta o inSorrecta por tal motive era necesario

la individusglidad.

Sa 1e expifch =1 porgue Sus respusstad A8periard sor

honestas y =l f8fecto Hue t&ndfian en +a investiga—

cién 21 Jue no 1o {ugsen.

Se tratd de manéjar la sitwacidh de tFabajd éon

cordialidad, de forma tal gque permitiera & Ios s&—

jetos en estudin desarrpllar una actitud positiva
'

hacia el investigador, porgue frepercutiria €n ¥a

situacidn de prusha.

Se tratd de controlar la situacidn de prusba para

evitar cualquier condicibn gque pudiera afectar a

1as respuestas.
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Se manejd la situacidn de prueha de la siguiente maneras

1.— Se tratd de acondicionar el ambiente fisico de tal
forma que se diera la individualidad y no hubiera
interrupciones.

2.—- Se maneid toda la situscién de trabajo siguiendo un
mismo modelo, de modo tal gue permitid desarroliar
una sola forma de instruccibn.

3.—- Cuando terminaban de contestar 1la escala sg les pe-
dia abandonar e1 area de trabajo si s que se podi-
a, de no ser asi se les solicitaba gque na hiciera
comentario alguno.

4.- Se les pidid fue evitaran cualguier tipo de comuni-
cacidn durante el periodo de trabajo excepto con £l

investigador en caso de tener alguna duda.

La técnica de muestreo wnos permitid controlar tres as-
pecto= para seleccionar los sujetos en estudio. Se presentan
a continuacions

1. - Due no estuvieran asisti=zndo & una e€linics psiquié—
trica ni psicoldgica para no sesgar los resultados
del estudio.

Z.- Que los sujetos seleccionados no fueran considera—

dos como problematicos.
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Z.— Gue 21 tiempo de aplicacibn fuera dentro de la mii—

ma jornada de trabajo.

8.— MUESTRA,

La rantidad de sujetos gue necesitabamos para medir ¥
realizar nuestra investigacidn fue determinada per medio de
la fermula gue =e utiliza para trabhajar con el mafrgen de
error que le interesa al investigador, quedd conformada s

muestra a estudiar de 1a siguiente marnerat

N = (2 0R

tos sujetos fueron slegidos al azar, por medio de una
lista de nombres gue presentd la organizacidn donde se reali-
zd el estudio. ba participacidn de nosotros para efectos de
la eleccidn de los candidatos a estudiar fue totalmente res—
tringida, estad condicidon se hizd a propHsito para evitar
intervenir en cualquier tipo de determinaci®n dentro del es-

tudio en 1 futuro.

La muestra quedd dividida en su fotalided por E5 sujetos

que pertenecen al sexo masculino y 45 sujetos del sexo f eme—
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nino, dando comp resultado 100 per=onas gue participaron en

¢l estudio.

iLa edad de los sujetos que participaron 2n esta investi-
gacidn, fluctuaban entre los 18 y 51 afios, hubo necesidaad de
disefar en 21 instrumento las edades por rangos, porgue cuan-—
do se aplicd el pre-muestren al estudio, nos percatamos gue
hubo resistencia en contestar 1la edad de los sujetos, de
acuerdo a informacidn proporcionada por otros miembros de la
organiracidn; decian que si ponian su eded era facil de saber

quien contestd la escala-

Participaron en el o~studis sujetps con rangos de edad

que a continuacibn se presentas

CUADRMA MNo. 1

REPRESENTACION DEL RANGR DE EDADES.

RANGO EDAD SUJETOS
4 — S ¥ 3 i, - Lﬂjﬂ_
1 18-25 4fh
2 Z26—-30 26
3 31-40 22
4 41-51 &

TOTAL 100
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Lés sujetos que fueron seleccionadds para formsr parte
gdel estudic tenian cigrto hivel académico porjue el graddg mas
bajo de escolaridad gue posela &l funcionaric era de sedunds—
ria v el mas alto posela grado de maestria. La muestra guedd

conformada de la sigquiente maneras

CUADRD Mo. 2

GRADD DE ESCOLARIDAD EN LOS SUJETOS.

ESCDLARIDAD SUJETOS
Secundaria 3
Preparatoria 12
Técnico 17
Licenciatura 63
Fost—grado 4
TATAL 1¢0O

et AR N o e e e S o ———— —

Las funciones que realizan las personas que integran es—
te estudip, al igual gue el departamento donde laborar, fue-—
ron agrupadas en 5 categorfas basicas paFa poder dividiria y
minimizar las cantidades exorbitantes de funciones y departa-

mentos que se mencionardn al momento del estudio.

Se consideraron las categorias mas conunes utilizadas en

l1as industrias de Monterrey, las cuales se dividieron on base
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a las funcidnes y al departamento en gue se dessnvuelve el
trabajador, 1os cuales van desde Berentes hasta Cbreras. &
continuacidn se presentan las categorias empleadas para los

suietos a estudiar.

CUADRO No. F

FUNCTONES Y DFPARTAMENTOS DE LOG SUJETOS PARFIGCIPANTES.

FUNGCIONES SUIJETOS DEFARTAMENTDO SUJETOS
Gerentes i7 Gayencia 9
dJefaturas 7 defaturas 35
Empleados 44 Profesionistas 55
Secretarias 32 Secretarias 1
TOTAL 100 TOTAL 100

9.— INSTRUMENTO.

.?- 1 = ESCALA:

€n ssta investigacidn se construyd una sscala para
medir la ansiedad y la efectividad organizacional la cual es-
ta compuesta por 95 items y ademds se dejid una pregunta
abierta para cualquier recomendacibn gque los sujetos guisie-

ran dar sobre el instrumento en cuestidn (ver anexa ) .
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La caracteristica esencial gque tisne 1 instrumento de
medicidn s gue su construccidn fué disefada estructurzlmente
de forma tal que nos permitid redactar 1as preguntas con la

técnica de simulacidn v la no simulacidn.

El instrumento es de caracter totalmente andnimo Yy
contiene la cantidad de reactivos requeridos para medir la

ansiedad y algunos indicadores de efectividad crganizacional.

La escala que se construyd contiene 71 reactivas alusi-
vos a la sintomatologia gue contiene la variable snsisdad vy
24 reactivos que miden ciertos indicadores de la variable

efectividad organizacional.

Como se puede obhservar en la construccibn de la escala,
el peso mayor de los items 1o tiene la variable ansiedad por
ser esta nuestra mayor preocupacidn de acuerdeo a nuestro ob-

jetivo en este estudio.

Los reactivos que‘cnntiene is escala de las fgdos varia-
bles en estudin: ansiedad y efectividad {(racionsal), fueran
seleccicnados en base a la experiencia del autgr tante con el
ares clinica, como laboral, los cuales se asncuentran =susten—
dados por algunas investigaciones realizadas enp aste campo y

de otros investigadores.
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Los sintomas a los cuales se hHace referencia en la esca-—
ta en cuanto a la variable de ansiedad y & algunos elementos
que integran la variablke efectividad, s=se presentan 3 conti-

nuaciéon:

CUADRO NMo. 4

SINTOMATOLOGIA DE LA ANSIERPAD £ INDICADORES DE EFECTIVIDAD.

SINTOMAS DE ANSIEDAD INDICAPORES DE EFECTIVIDAD:
i1.- Miedo 1.— Objetivos.
2.= Insdomnio. 2.— Metas.
Z.— Intranquilidad. 3.— Funcibdn.
4.— Falta de aire. 4.— Cnlaboracidn.
5.— Mareos. 5.— Integratibdn.
&6, — Palpitaciones cardiacss. &, - Motivacion.
7.— Temblores/Tics. F.— Productividad.
8.~ Onicofagia. 8. - Instalaciones.
9.— FPesadillas. 9,.— Comunicacidne
10.— Prurito. 10.— Tensibdbn.

11.— Sudoracidn Manos/Cara.

12.- Cefaleas.

13.— Tartamudez.

14.- Inseguridad.

15.— Sensibitidad a opinidn de otros.
146.—~ Marcada autoconciencia. ;

La escalg fue disefada para ser contestada por el mismo
sujeto a evaluvar y puede ser aplicada tanto individuaimente
como en forma coglectiva. Se 1le asignd cinco posibles respuss—
tas por item (pregunta), == decir, tos sujetos solo contesta—

~

ban una respusesta de las cinco opciones presentes.
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La escala =& estructuwrd con 4 diferentes tipos de res—
puestas, las cuales se le asignardn cinco valoFes posibles
para obtener el peso del item. Los valores asignadas a l1as
respuestas van de Q@ hasta 4. A continuacibn ge presenta la
respuesta con su respectivo peso del ltem.

CUADRO No. S

RESPUFSTAS Y PESS DE LOS ITEMS DE LA ESCALA.

——

0 1 2 3 a
NUNCA “TeAsI AL GUNAS CASI SIEMPRE
NUNCA VECES SIEMPRE

- 7 I 2 1 o
"COMPLETAMENTE  DE SIMPLEMENTE EN  COMPELTAMENTE
DE ACUERDD DE DESACUERDO EN
ACUERDO ACUERDO DESACUERDO

B 4 3 - 1 0

T Tooo MUCHD “REGULAR £000 “TTTNADA

___________ v e e e T e ek o o —_ =K A e g e e e i g e B
a 3 2 » 1 a

ThEMASIADD | MUCHO REGUL AR FOCH NADA

—_— ——— —— -~ —

Se decidi® dejar solamente cinca posibles alternativas
por cada pregunta del item, partimos de un supuesto kasico en
esta investigacibn gue las personas a Quienes iba dirigido
este estudio poseen suficiente capacidad para poder discrim—
nar las matices sotiles de las respuestas, de no ser asi no

podian participar en este estudio.
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Planteamos las posibilidades de tal forma que las res-
puestas estuvieran consideradas en dos extremos, Yya Sea
tnunca® o "siempre”, "completamente de acuerdo” o "completa—

mente en desacuerdo", “todo" o "nada" y "demasiado" O "nada".

Se cuidd em la construccidn de esta escxla en relacién a
1a respuesta gue la situacidn intermedia no obligara a 105
sujetos a tener una tendencia en la respuesta, es decir, gues
ia mayor frecuencia de respuesta no correspondiera a los
items de pesos intermediops ("algunas veces”, "regular, "sim—

plemente de acuerda”).

En 1a escala no todas 1las preguntas y respuestas fueren
redactadas de iqual maner#, yva que en la wariable ansisdad en
dos de sus respectivas subvariables de medicidn gue corres—
ponden al aspecto afectivo y somdtico se hicieron en forma de
preguntas, con un tipo de respuesta gue £R su inicio-se eskta—
biecia la categoria de nanca hasta dlegar a siempre {pl peso
del item va det o al 4 respectivamented, esto se realizd pre-—
meditadamente para evitar el posible condircionamiento, tanto
de las preguntas como de las respuestas de los sujetos en

estudio.

& continuacién se presenta un ejemplo de 1o expuesto en

relacidn al aspecto somadtico:
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CUADRO No. &

PREGUNTA Y RESPUESTA DREL ITEM 185.

PREGUNTA

"Tartamudeas cuando tienes qua hablar en pablico”

RESPUESTA
“TTNUNCA cast ALGUNAS “tas1 SIEMPRE
MUNCA VECES SIEMPRE

_— vy Ty e o o e . . e e e

PESO DEL ITEM

- e e e S e - e o e e e e e i e e e e et S,

|.a otra subvariable en relacién a la ansiedad es el as-
paecto cognitivo, de los 71 reactivos que contiene 1a escala
de esta variable (ansiedad) 23 items corresponden a este as-—
pecto. Las reactivos de estos 1tems fueron redactados dite—
rente a todas las preguntas de toda 1la escala, es decir, se
elabord en forma afirmat;va, por 1o tanto, el arden de las
respuestas fueron invertidas; de esta manera el puntajs que
se phtiene, dehido a la forma en que se redactaron las pre—
guntas, también es invertido. (En 5 preguntas, la construc-

cidn fue igual gue las anteriores., o sea, el 12,31,48,54,73) .

A continuacidn se presenta un ejemplo de 1o explicados



CUADRO Mo. 7

PREGUNTAS Y RESPUESTAS VEL ITEM 1.

PREGUNTA

“ES pueno entrar en competencia con amigos o companeros”

RESPUESTA
"COMPLETAMENTE ~ DE  SIMPLEMENTE EN COMPLETAMENTE
DE ACLUERDO DE DESACUERDO EN
ACUERDD ACUERDD DESACUERDD
== PESO DEL ITEM
8- 3 Z i 0 -

lLas variables de =fectividad fueron redactadas de igual
manaera que todas la preguntas anteriores, es decir  en forma
de interrogante, con la misma similitud se comrstruyeron Las

respuestas de las preguntas con su respectivao peso del iteams.

tin ejemplo de lo explicado en relacidn a las preguntas y
respuestas de la variable que corresponden a efectividad or-
ganizacion;} se presenta a continuacidns

) CUADRI No. 8
PREGUNTAS ¥ RESPUESTAS DEL ITEFM 13 DE LA VARINBLE

EFECTIVIDAD

i e ——— e — ———— —

PREGUNTA

— e e e - 88 e e — - ——— —_—— —

"Recibes informacibn de tus superlnres spbre 21 logro de tus
ob jetivos"
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EONTINUACION
CUADRO No. 8

PRFGUNTAS Y RESPUFSRTAS NEL. ITFM 43 DE EA YARIAHLE

EFECTIVIDAD.
___________________________ o -
RESPUESTA
TTTNUNCE cAST T TALGUNAS CAST SIEMPRE
NUNCA VECES STEMPRE
PESO DEL ITEM
0 1 Tz 3 F

Los items de la escala se ordenaron mediante un procedi-
miento al azar computarizado para evitar cualguier tipo de
predisposicidn que pudiera existirs de esta ftorma sliminamos
nuestrg determinacidn e intentamos ser mas objetivos en cuan—
+0 a la seleccibdbn del orden légico gue debiam seguir ios re—

activos de la escals.

Una vez construida la sscala, se procedid a realizar va—
rias aplicaciones del instrumento para tener una idea general
de los posibles problemas que podian tenerse en la interpre-
tacidn de los sujetos en estudioj esto nos permitid ajustar

un poco mas el instrumento de medicidn.

Se utilizd la técnica del pre—-muestreo, con 20 sujetos

para ver 1 nivel de dificultad gue podia existir cuando
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contestaban la escala, el haber implementado esta técnica nos
favorecid para cambiar la forma en que estaban redactadas al-
gunas preguntas y eliminar dos preguntas por 2l nivel de com—

plejidad que se observd a gquienes se le aplicd.

Finalmente qued® pulido el instrumento y RD hubo necesi-
dad de explicacidén adicional del mismo, cuando s 1o aplico a

1os demis sujetos a estudiar.

En la primera hoja de la escala se dispuso de una amplia
explicacidn del objetivo de la investigacidn, donde s2 resal-
td el asperto del anonimato, datos de presentacidn y una
+explicacitn de la instruccidn para ser contestado el

instrumento.

En l1a dltima hoja de la escala hay una serie de datos des
caracter general de algunas variables Jque nos interesaha

asobciar, con las variables del estudio, (ver anexb ).

& continuarién sc prosentan las 96 preguntas gque consti-

tuyen la escalas
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CUADRD MNo. 9
ITEM ¥ PREGUNTA DE LA ESCALA DE

ANSIEDAD Y EFECTIVIDAD.

FREGUNTAS

b pREL S ]

i1

12

13

14

is

17

19
20

uEl corazdn se £e acelera cuando te dan un sasto®

"Te gusta trabajar en equipo, en tu departamento®.
“Si te sientes nervioss te suda ta cara o las ma—
nes"c
tpunedes mantenerte sentado dies horas sin pararte”.

»Tartamudeaz cuzndo tienes gue hablar en publico”.

ngientes durante el dia delores musculares (Dolor de
cuslln, de sspalda, ste) .

vFuando tienes gue enfrentar sitocaciones nuevas dis-
minuye o aumeznta tu apetite®.
sCuyande tomas mucho liquido te dam ganas de ir al
bharo”".

"Sientes sensacidn como =i te faltara el aire”.

“Te pones nervioso (a) cuando tienes que hacer algin
tipo de evaluacidn {(un asxamén, una entrevista,
etc. "«

"Consideras gue la comunicacidn con tus compaferos
eps adeacuada.

"Cuando se te presenta un problema muy serio te po-
nes tensionado”

"Recibes informacidn de tus superiores sobre el lo-
gro de tus objstivaes".
npuedss mantenerte sentade mucho tiempo sin mover—
te".

"Tienes recursos materiales pare cumplic los objeti-
vos de tu pussto de trabajos
"Ee hueno entrar en competencia con amigos o compas
neros’.

"Tienen gue ponerse nervinsas las personas cuando se
ies cita & algdn Jjugsr que no conocen'.

"uwando las personas no  tienpen suficiente intforma-—
cidn para realizar algan +trabsjo se streatan inse—
guras".
wgn las noches tienes pesadillas (Malos sugfos)'.

sruando has estado expuoesto a muchas tensiones du-
rante 21 dia te dan dolores musculares {(Cusllao,
cabeza. etc.)”.




= PEF =
CONT TNUACTON
ITEMS ¥ PRERBUMTAS DE LA ESCALA

DE ANSTERAD ¥ FFFECTIVIDAD.

== % _ 8

ITEMS PREGUMTAS

21 "(res irritable ante ciertas situaciones".

22 “Cuando las personas realizan algin proyecto empie-
zan con pesimismo".

23 vPupdes hablar con tu superior (Jefe) cuando requie-—
res de alguna informacién para.desarrollar ta tra-
bajo".

24 “Tienes sensaciones de debilidad®.

25 Sp te sonroja la cara™.

76 “Cuando tienes gque hablar en pablice, Yy no estas
preparado en el tema, te sientes inseguro.

27 "Te agrada la soledad”.

28 “Te da temor subirte en los elevadores gde se
descomponen a menudo”-

29 nruentas con suficiente informacibn pare ralizsr té
trabaio en forma adecuada®.

30 "Hehen preocuparse las personas cuando engordan®.

=1 "con frecusncia encuentras errores en el trabajo de
tus compaferos®.

z2 "G tu médico te dire gue tishes las defensas de tu
cuerpo bajas y cass enfermo, te pr=ocupas”.

33 "El concepto de l& lercera Buerra Mundial esta rela-—
cionado con ideas catastrboficas®.

34 “En épocas de crisis las personas se sienten ten—
sionadas".

35 “gientes miedo sin tener motivo aparentes”

36 "En tu trabajo obtienes suficiente informacidn para
saber si estas logrando 1= meta’.

37 "Sientes comezdn por todo el csuerpao”.

38 "_a gente no debe tenr dificultad para separase de
sus seres gueridos”.

39 "Hay que ser sensible a lo gue piensen las personas
de nosotros”.

40 sruando sstas en un lugar cerrado sientes temor'y

41 "participas, y colaboras, para gue sg establezcan y
alcancen lps ohjstivos de tu dapartamento”.

432 "Sm te receca la garganta o 1a boca®™.

43 "Hay dificultad para relajarse cuando se +iesne <2l gin

problema®




— e e st e

47
48
49
50
51

52

5F

5a

59
60

61
&2

63
&4

&5
&b
&7
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CONT INUACTOM
CUADRO No. 9
ITEMS ¥ PREGUNTAS PF LA FSMALA

DE ANSIFDAD Y EFECTIVIDAD.

—_— —— —_—— —_—— —— — —— v o

FREGUNTAS

————— e . e —— _— ——— = ——

Sueles enojarte con facilidad".

"Pe muprdes las unas”.

"En tu trabajo tienes conocimienteo de cuiles son
funciones de tu departamentoV.

"Te sientes orgulloso de la empresa en gue traba-—
jas" .

"Ta preccupa 1o gue piense de ti ta espesa (o).

"Tienes claro cuiles son las metas de la compafia®.
"Te da temor enfrentar situaciones desconocidas”.
"Tignes movimientos (ritmicos, Lties) que por momen—
tos no puedes controlar®.

"Te gusta participar en péblico, (habler, cantar,
bailar)".

"Conoces los objetivos de tu departamento donde
trabajas".

"a1l participar en algdn deporte te gusta ganar'.

"Te dan mareps cuando estas pnervioso (a)”.

"En tu trabajo tienes 1la oportunidad de ascensos y
promosiones®.

"En estd empresa la gente mas productiva, @5 recaono—
cida vy tiere éxitn®.

"Te da miedo caminar en colonias consideradas como
peligrosas y oscuras".

“Sientes temor hacia algin animal aspecifico”.

"Las personas deben revisar mas de lo necesario
cuando finalizan algin trabajo”.

"Tienes sobresaltos de dia o de noche”.

" o5 resultados que obtienes en tu trabajo contribu—
yen al éxito de la empresa”.

"Te dan dolores de estimageo”.

|3 mayoria de las personas tienen dificyultad para
concentrarse”.

“En td trabajo sientes gue te dan un mal trato".

“En tu equipo de trabajo se ayudan mutuamente™.
nEctan definidas por escrito las actividades que de—
bes desarrollar en ta puesto”.
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CONTINUACION
CUADRO NMo. 9
ITEMS Y PREGUNTAS DE LA ESCALA

DE ANSIEDADR ¥ EFECTIVIDAD.

— & —

ITEMS

PREGUNTAS

71

72
73

74
75
76

77

78

79

80

81

az

8%

B4

85

86

- i —— -

"Te da temor ver a on perra rabioso con espuma en el
hocico”.

"“A mis compaferns v familiares debe prreocuparle lo
gue los demds piensen de sllos™.

vcpando estas haciendo algo gue te guska pierdes el
interés".

spuando se tée acumulan las cargas de trabajo te da
dolor de cabeza".

"Tienes dificultad para conciliar el suefo”.

“Te preocupa en esta época de crisis quedar sin em—
pieos

"gjentes gue se te acelera el corazdn".

"Egtds satisfecho ton el trabaje que realizas”.

"Te inquieta tener que realizar algo y no poder ha-
cerlo"«

“Ta pones ansioso cuando tienes gue terminar un tra—
bajo en el cital estds atrasado y te quada poco
tiempo®. .

"Te dan dolores de estémago, cuando comes bastante
en la noche".

“[_as gentes no deberian de mortificarse cuando en—
frentan nuevas situaciones, {(Ejem. Trabajo, matri-
monic}’.

vra sudan 1as manos o la cara”.

"Eq el Area de ftrahajo existe ruido gue afecte tu
dessnpefo".

wCuanda tienes gque esperar a una persona 0 que te
toque tuwrno te pones intranquilo (a}".

" 35 personas son  inseEguras ai desarrollar en nuevo
trabajo”.

nFs comiin tener preocupaciones relacionadas al fra—
Hajo".

scpyando estas nervioso  (a) mueves algunas partes de
tu cuerpo ( tics, temblores, etc.)”.

uEz agradable el espacio fisico del lugar donde tra-—
bajas".
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CONTINURGEON
CUADRG No. 9
ITEME Y PREGUNTAS DE LA ESCALA

DE ANSIEDAD Y EFECTIVIDAD.

ITEMS FREGUNTAS

87 "Te tiemblan algunas partes del cuerpo®.

a8 “ante situaciones desconocidas o nuevas te aumentan
las ganas de ir al bano".

a9 “Tienes interés en tu futurp dentro de la empresa®.

Q0 vConsideras gue se te exige demasiado trabajo's

91 *“Sin tener en cuenta tu sueldo te preeccupa cuando to
equipo no alcanza los objetivos del departamento”.

92 ¥l ps errores gue s& comoten en le pasada no tienen
gue molestar en =1 presente®.

9= " as cosas a las que no se les da importancia suelen
causar problemas®.

94 "Te incomoda la oscuridad®.

95 “Te sientes tranguile(a) y calmadoi{a)™.

96 "Enm caso gque consideres necesario agregar algo o ha-
cer algin comentario adicional escribir en las 1i-
neas siguientes”.

X El 1item 96 es 4d1a pregunta abierta gue dejamos a

consideracidn de los sujetos en estudio.
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9.2.— TOPOGRAFTA NE LA FSTALA-

A este apartado le denominam s Topografia del Instru-
mento porgue se va a desarvrollar tode lo referente a la es
tructura del mismo, es decir el esqueleto de la escala gque
construimos con 1as variablezs de medicién de ansiedad y de

efectividad oBrganizacional.

Ests método de poder presentar las a iables es una for-~
ma de validar algunas de 1as hipbdtesis gue se plantearon an

este =studio.

F1 hecho de plantesr e-fa e-truct ra en este apartado es
con el fin de ver la relacitn g = tienen 1 s items con la es—
cala, o sea, nos permite identificar gue variables y siLbva-—
risbles corr=sponden a cada 1tem, de esta forma se puede ob-
servar directamente la racional de 1la e=scala y los elementos

racionales que la componen.

9.2.1.- VARTABLE DE ANSIEDAD (Items de medicidn).

En este punto estamos incluyendo tedos los items
que se intentan medir en toda 1a escala corresponden-—
disntes a esta ariable de medi~idn tomandose s cuenta
lag tres subvariables gue conf rman la ansiedad para

efectn de gste est \din
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CUADRO No. 10

ITEMS GUE MIDEN LAS SUB-VARIABLES DE ANSIEDAD.

=3 =

SOMATICO COBKNITIVO AFECTIVO
i 12 10
3 16 19
4 17 21
5 18 24
6 22 26
7 30 27
8 31 28
2 33 32

14 34 35
20 38 4G
25 32 44
37 43 S0
42 48 a2
45 54 S8
51 &0 59
5S &4 68
61 a9 70
&3 73 72
71 ) 79 76
74 85 77
78 84 82
80 a2 94
85 93 o5
87

€8

=
e e -— — ——— ——

Z.2.1.1.— LA ANSIEDAD Y LOS ITEMS DE "NORMALIDAD".

En este puntn se desarrolla lo gque psta represen-—-
tado por 1a variable ansiedad y ias sub-variables que se
utilizarédn en el estudio para 1la contruccidn de l1a es-—

cala, las preguntas fueron disefiadas en dos formas que
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presentamos a continuacidn:

1.- Preguntas de signos negativaos.
Este tipo de preguntas pueden nsider rse como
pataoldgicas o de "aQnormalidad” po gue hace al
sitn a ciertos rasgos a t ristices d sinte
mas qgue presentan p rseo as con trastornos de
an=i~dad en esto bazsa el wra tal d 1la
DSMIII en s vers dn act ali-ada ra re 1i ar
su diagnbt-tiro

2 - Preguntas de signps osit vos.
Estas preguntas fueron redact das n =u cont
nido con rasgos cara teristicos de "Normal:
dad". es decir: nos refer mos a los aconteci-
mientos de tipo comédn, que cualguier psrsona
sana sin problemas emo tonales reaccionaria
dando una respuesta casi ig al a tras personas

al seor estimulada

Fl he=cho de reali-ar do= ti bz de -rFr g ntas n la
escala pars l1a mi~ma variahle ( ns1 dad) nos p rmatid
tener un mejor control enh los sujetos gue contestaban

los items de la esgala.

La construccidn de los tres tipos de sintomas que

hace alusidn la escala de la variable ansiedad, f e di
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seffada de tal forma gue se considerd el aspecto de
"normalidad® y "anormalidad" para tener un mayor control

sobre el instrumento en si.

Posteriormente se mencionaran los sintomas gque co—
rresponden a las preguntas de signo patoldgico que s&
incluyd en la escala, por ende, en este apartado solo s2
consideran los rasgos de "normalidad® en los items de la

escala.

CUADRO Bio. 11

ASPECTO POSITIVD DE "NORMALIDAD" EN La ANSIEDAD.

SUB-VARIABLE ITEMS FREGUNTAS

— o

Afectivo 26 "Cuando tienes que hablar en piblico
v no estas preparado en el tema, te
sientes insegura'.

28 "Te da temor subirte a los elevadores
) que se descomponen a menudo”.
32 ngi tu médico te dice que tienes las

defensas de tii cuerpo bajas y caes
enfermo, te preocupas”.

S8 “Te da miedo caminar por colonias
consideradas como paligrosas Yy O0S—
curas"a.

&8 *Te ga temer VvEr a un perro rabioso
con espuma en el hocico”.

77 "Te pones ansioso cuanda tienes gue

terminar un trabajo, en el cual es—
tas atrasado v te queda poco tiem—
an <
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9.2.2.— VARIABLE EFECTIVIDAD (Items de Medicidan).

Fn este apartado estamps considerando todos los
item= que corre=sponden a la=s pregu tas gue ntentan me
dir la efectividad organiza ional; tomando ern cuenta al
gunos indicadores de efecti idad para poder lograr med
lo dicho a través dz sus respectivas sub—~variables, v

liegar al objeto de este estudio.

CUADRO No. 12

ITEMS GUE MIDEN {0S ELEMENTOS DE EFECTIVIDAD.

p— -— e S — —_— —_ —

ITEMS SUB-VARIARLES ITEME SUB VARIABLES
1% Ob jetivos 2 Co abgoracion
15 41
S5 )

&7 Motivaci &n 11 Comnita ioOn
54 23

- ??

- Metas 44 Funciones

49 &7

8e Integracion 5 roducty idad
21 &

21 Instalacionss &5 Tension

86 0

-— -_— —_— = —_— - D e

Para la construccion de 1as preguntas de la varia
ble efectividad, no se utilizd el procedimiento explica
do anteriormente para la variable ansiedad, se traba;d
en forma directa con los elementos para si medicidn po

medio de las preguntas
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A continuacidn se muestra una sintesisz en un cuadro
de todo lo explicado en relacidn a 1a cantidad de ftems

de l1as variables v sub—-variables del estudio.

Cua RO No 13

VARIABLIS Y SUB VARIAGLF™ DE La CALA.

VARIARBLES “UB-VARIARLFS T # EM () T TAL

An=1edad Afectivo 17 & 23
Cognitivo 1
Somatico ig

Efectividad b jetivos -
Tolaboracion ~
Motivaci bn -
Comunicacian =
Metas =
Funciones -
Integracidn -
Productividad =
Instalaciores ™
Tensidn =

Total 13 52

1

TR NMNRIN W G

-

|
|
|
!
|
[
!
|
{
!

9.3.— TRANSFORMACION OF LA FSCALA.

2. 3. 1.PARA LA VARIARLE ANSIFRAD.

El puntaje maximo gue pucsde alca -a se en la 235 3 a
para medir la variable ansiedad es de 284 (4 pwnitos por
item), es decir, son 71 iftems gqu estan midiendo Ia

ansiedad &n toda la escala, como el valor md imo es 4 y



- 248 -
nos da un resultado esperado de 284; mientras mas alto
sea el puntaje de 1los items mayor serd el pivel de

ansiedad.

2.3.1.1.VALOR BRUTO.

£l puntaje bruto se bbtiene de las sumazs ver-
ticales de las respuastas del peso de los items, vy
luego ss vuelven a sumar =2n los puntaiss cbtenidos
finales de las columnas horizontdles, 21 productg
final ez 1o qu~ llamames puntaje bruto. (Ver cues—

tionarioc an el anexnol.

2.35.1.2.VALOR FONDERADM.

Tomando en cuenta 21 puntaje bruta obtenido en
el inciso anterior, este se transforma & un valor
ponderativo, es decir, a porcentasde, esto s=2 obtis-
ne multiplicando cada valor bruto por 100 y divi-—
diendolo entre la mavxima calificatidn que se puede

obtener, esta seria 7284. (Ver Cuadro No. 14).

Ejemplificaremos este concepto de la siguiente for—
ma. Si un sujeto del estudio obtuvd un puntaje de 70,
este es el valor bruto de la escala, 1o que hay ques ha-

cer es transformarlo al valor ponderativp dividiende 70



entre 284, nos da un valor de .25, esté dltimo se multi-
plica por 1092 y asi se obtendra la puntuacidn ponderada
de 2959%, esta sera la calificacidn final obtenida por 21

sujeto.

Esta transformacidén de puntaje s8 realizg para
asignarle un valor porcentual a cada sujeto que contesto
1a escala, de tal manera que nos permitiera diferenciar
las puntuaciones de cada uno de lpos sujetos en estudio y
ob servar donde se concentra gl promedio de las puntua-
cipnes, para poder comparar con las puntuaciones de la
etectividad, Jazs cuales también pasardn po~ este proceso

de transformaci dn.

A continuacidn se presenta una representacidn gri-

fica de comb quedaron caonformados los porcentajes.

CUaDRO No. 135

PORCENTAJE DE LOS SUJETOS DE LA ESCALA (ANSIEDAD).

VALOR FRECUENCIA % acuHuLano
28.17 1 1
31.34 i 2
32.04 2 4
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CONTINUACION
CUADRO No. 14

FURCENTAJE DF LOS SUIFTOS DF LA ESCALA (ANSIEDAD) .

VALOK FRECUENCIA % ACUMULADD
33.10 1 5
33.45 2 7
33.80 1 =}
34.51 2 10
34.86 1 11
35.21 2 13
36.27 3 16
36.42 1 17
26.97 1 18
37.32 1 19
37.68 1 20
38.03 1 21 :
38.38 3 24
38.73 3 24
32.09 i 27
39,44 2 29
39.79 1 30
40.14 1 31
40,49 ? R
40.85 4 37
41.20 4 5%
41,55 3 44
41.9 = 47
42,25 3 50
42.96 & 53
343,66 1 54
44,01 1 55
44,72 3 o8
45,07 2 &0
45.42 2 ©2
45,77 1 &3
46,13 1 &4
46,87 & 70
47.18 1 71
47.54 2 73
47,89 1 74
48,24 1 73
48,59 < 78

e o e e e e T e e e T e . e e e . S e S e e e S
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CUADRO No. 14

PORCENTAJES DE LOS SUJETOS DE LA ESCALA (ANSIEDAD) .

e e ——— — —— e ——— e g -—

VALOR FRECUENCT & % ACUMULADO
49.65 Z 80
50,00 1 51
50.35 1 g2
50.70 1 83
51.06 3 213
51.41 2 88
S1.76 1 89
52.11 1 0
52. 46 i 91
52.82 1 o2
93.52 2 94
594.23 1 95
54.58 i 26
56. 34 1 Q7
S7.39 i 98
S58.10 2 100

2.3.2.- Para la variable efectividad.

El puntaie maximo gue se puede alcanzar en la Gsca~—
la para medir 1la efectividad ez de 9¢& {4 puntos per
items). Esto quiere decir que 1la variahle efectividad

esta representada por 24 jtems en toda la escala

9-3- 2. 11_‘ VALDR BRUTD-

El procedimientp técnico es el mismo gque
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explicamos anteriormente paras la variable ansipdad,
el valor maximo que pusede puntuar un sujeto por
items en toda la escala es de 4, es decir esto se
multiplica por 24 v nos da un puntaje de 24, este

seria 21 puntaje bruto.

2.3.2.2.— VALOR PONDERADO

Cuando se obtiene &1 puntaje broto en la esca—
la efectividad debse ser transformadao en un valor
ponderativo, este se obtidne multiplicando el valor
bruto por 100 v luego se divide £l resultado entee
la maxima calificacidon gque puede obtenersea en la

escala, para la efectividad (946}, (ver cuadro no.).

Ejemplificaremps este concepto con un caso real de
la investigacibn, una de 1las persocnas participantes de
la muestra (Sujeto X) obtuve uwun puntaje bruto de &3.34,
este valor de la escala se multiplica por la constante
100 para peoder transformarlo a una puntuacidn ponderada,
0 Sea &3.%6 x 100 nos da el valor de 63346, este valor a
su vez es dividido entre el advimo valor gue se pusde
obtener en la escala que es de 94, la divisibn seria de
esta forma 6336 / b6 = 66. Esta es la puntuacidn final

transformada en porcentaje., (Ver cuadro No. i15).
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ﬁna ver resuelto este problema metodoldgico de convertir
un cuestionario en una escala, estamos en capacidad de poder
relacionar y hasta de correlacionar las variasbles en estudio,

(apsietad y efectividad).

De no haber hecho estad tranformacidn no hubiese sido
posible realizar esta investigacidn por 1la gran magnitud de

dataos que arrojarla el estudio.

CUADRO Mp. 1S5

PORCENTAJE PE LOS SUJETOSE DE LA FSCALA (FFECTIVIRAD).

—— e L - ——— ——— T o 2 4 S o — —

valL.oRrR FRECUENCIA % ACUMULADO
37.50 1 1
47.92 3 4
50.00 3 7
S51.04 1 8
S2.08 Z 10
53.13 1 11
594.17 3 14
55.21 1 15
096.25 2 17
57.29 i 18
58.33 4 22
59.38 é 28
&0.42 4 A2
61.46 1 33
&£2.50 4 37
463.54 2 39
64.58 1 40
b65.63 7 47
66.67 3 50
67,71 5 55
68.7% k4 &4
&9, 79 4 &8

PR % - = e -— - ———
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CONT INUACIOM.
CUADRO No. 15

FORCENTAJES DE LOS SUJEN108 hF LA ESCALA (EFFCTIVIDAD) .

e e et e e e it — e ———— —

VALOR FRECUFNCIA % ACUMULADPO

70.83 a8 76
71.883 2 78
72.92 3 81
73.96 1 84
75.00 2 848
7&£.04 1 87
77.08 g 92
78.13 2 94
79.17 i 95
80.21 2 7
81.25 2 99
83.33 1 ioo
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10.— VALIDACION TEORICO-RACIONAL DE LA VARIABLE ANSIEDAD.

La relacidn de lasz preguntas con lo- sint mas g = 1o
ra la variable ansiedad en la escal, s& p ede consid= ar co
mo un tipo de wvalidé- tedrico-racio a2l porgue 1 5 e ti os
que contiene el instrumento tienen una telacidn d recta co
los sintomas mas comunes que se manifiestan en la a siedad,
es decir, esta representada en 12 escala po- teda la si toma-
tologia utilizada por 1a NDSHM 111 para reali-ar un diagnéstico
del trastorno de ansiedad, mas otras in estigaciones clinicas

en el area.

Este criterio en cuanto al tipo de validecidn g e 1e es-
tamrs dando al instrumento es &1 que tili-a kelinger

(1779)

El objetivo de este e=tudio no es reali-ar un erhaustivo
procedintento estadistico para obtener la vonfiabilidad v va-
lidéz en esta primera fase del instrumento sin embargo, has-
ta el momento podemos considerar gue el mismo tiene dos tipos
de validacidn, 21 pre-muestreoc y el tedrico-racironal, gue
cumplen la misma funcion desde un punto de vista metodoladgi

€0,

A rontinuacidn presentamns los sintomas y su Felacidn
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con las preguntas de la variablie ansiedad con sus respectivas

subvariables.

CUADRD No. 14
RFLACION TFORICA DE LOY ITEMS-SINTOMAS

NE LA ESCAL A DE ANTIEDAD.

_enmem || — R a e et e e e—— —

sSUB-VARIABLE ITEMS SINTAMATOLOGIA
Afectivo 10 Intrangoilidad.
i9 Insomnio.
Z1 Irritabilidad
24 Debilidad.
27 Soledad.
35 Miedp sin motivo.
40 Claustrofdobia.
44 Irritabilidad.
S0 Inguietud.
52 Timidez.
57 Fébias.
70 FPérdida del inte-
ré=s.
72 Insomnic.
76 Inquiestud,
G2 Intranguilidad.
. 4 Temor =z algo.
Cognitive o5 Intranquilidad.
16 Competitividad.
17 ’ Inseguridad.
22 Pesimismo.
30 Marcada autocon-
ciencia.
31 Ferfeccionista.
z8 Separacion.
39 Sensibilidad-
43 Incapacidad para
relajarse.
60 Perfeccionista.
&4 Concentraci bn.
&9 Hipersensibili——

dad.

T B s e B e e e, e S et
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CUONTINUACION
CUALRAO fo. 1&
RELACION TECRICA DE LOS ITEMS-SINTOMAS

DE LA ESCALA DE ANSIEDAD.

— —— — o o

SUB-VARIABLE ITEMS SINTOMATOLOGIA
79 Inseguridad.
83 Insequridad.
84 Preocupaciones.
o2 Preocupacidn pa—
sada.
o= Marcada auvtocon-—
ciencia.
Somatico o Tartamudeoc.
& Doler de cuerpo,
7 Ferdida o aumento
de apetito.
9 Falta gde aire.
14 Intranguilidad -
fisica.
20 Espasmo muscular.
25 Ruborizaci tn.
37 Prurito.
42 Resequedad de bo-
ca.
45 Onicofagia.
51 Tics.
83 Mareos.
61 Sobresalto.
&3 Gastralgia.
71 Cefaleas.
74 Tagquicardia.
80 Sudoraci don.
8a Miccidn.

¥ No se incluyd l1os items que se considerd en el plano de la

"normalidad® .



11.— VALIDACION TEODRICO-RACTONAL DE LA VARIABLE EFECTIVIDAD.

En sste apartado presentamos la relacidn que exicste en-
t}e las preguntas de 1la variable efectividad organizacional
con sus respectivas sub-variables vy 1los elementos gue las
integran. Esto nos permite al igual gque 1lo expuesto en el
punto anterior, demostrar desde un punto de vista tedrico gue
existe uvuna estrecha relacidn entre las subvariables gue se
estan midiendo y las preguntas que se bacen como indicadores

de medicidn de 1a variable sfectividad.

FUADRO No. 17
REL ACION TEORICA DE LNOS ITFM3 ELEMENTOS

DE LA ESCALA DE EFECTIVIDAD.

S o i v e o I S T T T | o W v . e G e v e — o S T St Y ey e

SUBVARIABLE ITEMS ELLEMENTOS
(b jetivos 13 Informaci on—-1ogros.
15 Recursos materiales.
53 Conocimie+nto.
Colaboraci on 2 Trabajo en equipo.
41 Farticipacidn en ob-
jetivos.
a6 Ayudarse mutuamente.
Motiwvacion 47 Orgulio d= 1a empresa.
56 Promociones/ascensos.
75 Satisfaccidn.
Comunicaci on 11 Adacuada.
23 Habl ar—-Jefe—FProblema.
29 Intormacidn precisa.
Matas 6 Comunicacidn adecuada.
49 Claridad.

Funci bn 44 Conocimientos.
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CONTINUACION
CUADRO No. 17
RELACION TEUR&CQ DE LOS ITEMS-ELEMENTAS

DE LA ESCALA NE EFECTIVIDAD.

&7 Actividad escrita.
Iintegracidn 89 futuro.

91 Preocupacién de equipo.
Productividad 57 Reconocimiento al éxito

&2 Resul tado—-Exito.
Instalacidn 81 Afecta ruido.

Bé& . Agradable.
Tensi dn &5 Mal trato.

90 Exigen demasiado.

i1Z.— LA RACIONAL Y LOS ELEMENTDS RACIDONALES DE LA ESCALA.
1Z2.1.— VARIABLE ANSIEDAD.

Ne acuerdo a 1os criferios utilizados pa}a este estudio
y que fueroan susten£adus en el plantéo tedrica por algunas
investigaciones en el &ea de la ansiedad y revisiones bi-
bliograficas de otros estudiosos en la materia, nos permitié
dividir los sintomas de la variable de ansiedad en tres gran-—
des grupos, que representan en todos los items de la escala

el 75% de las preguntas del instrumentos a continuacién se

presentan.
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1Z2.1.1.— SINTOMAS DE TIPO AFECTIVO.

En este apartado se incluyen todas las conductas o

sintomas gue se originan por disposicioﬁes de tipo emo—

cional. A continuacidn se presentan las preguntas gue

corresponden a esta categorias

Fstes categorias posden ser diwvididas en

sub—cateqorias de acuerdo a la sintomatologia prosenta-

das

12.1.1.1.- Situacidn de desasociegol relacionada

con la inquietud emocional, con aprehensidn o

miedo generalizado sin tener una base real.

CUADRO No. 18

ITEME RELACIONADO CON LA INGUIETUD EMOCIONAL.

S ——— o T T -— —— St

ITEMS PREGUNTAS

10 "Te pones nervioso(a) cuando tienes gue hacerte
algdn tipo de evaluarcidn” (Un exdaeeny vna en—
trevista, etec.) .

21 "Eres irritable ante ciertas sitwaciones®.

24 *Tienes sensaciones de debilidad®.

27 "fe agrada is soledad".

35 vgientes miedo sin tener motivo aparenta”.

30 "Cuando estas en un lugar cerrado sientes te-
mor .

44 "Sueles enojarte con facilidad®.

30 "Te da temor enfrentar situaciones desconoci-—
das".

52 "Te gusta participar en pdblico (bailar,
tar)".

70 upyando estads haciendo algo gue te gusta, pier-

des el interes”.




-~ 261 -
CONTINUACION.
CUADRO No. 1B

ITEMS RELACIONADGS CON LA INGUIETUD EMOCIONAL.

ITEMS PREGUNTAS

75 "Te inquieta tener gque hacer algo ¥ no poder
hacerlo”.

82 “Cuando tienes gque esperar una persona o gue te
toque turno, te pones intranquilo(a)”.

95 "Te sientes tranquile(a) y calmado(a)”.

12.1.1.2.~ Situaciones de aprehensidn, relacionadas
con el descanso nocturno, estos sintomas inclu-

yen conductas autondmas y de temor.

CUADRG No. 19

ITEMS RELACIONADCOS CONM EL DESCANSO NOCTURO.

- ————

ITEMS PREBUNTAS

19 "En las noches tienes pesadillass (Malos sue—
nos) .

72 "Sientes dificultad paras conciliar el suefo”.

4 "Te incomoda 1la oscuridad”.

12.1.2.~ SINTOMAS DE TIPO COBNITIVO.

En este apartado nos referimos a aquellas conductas
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mediatizadas por procesos ideacionales de signos nega-—

tivos. Esta manifestacidn sintomatoldgica puede expre-

sarse en dos formas, las cuales se presentan a conti-
nuacisns

12.1.2.1.- Miedo e 1inseguridad provocadas con si-

tuaciones de peligro o catastraficas. Las pre-

guntas que se incluyeron en esta sub-categoria

en realidad pertenecen al aspectao de las pre-

guntas de *normalidad" pero tambiénm fueron

consideradas para ia evaluacidn de e=sta

sub—variable.

CUADRO We. Z0

PREGUNTAS RELACIONADAS CON SITUACIOMES DE PELIGRO.

P S ————— s s e e e e e e S S - ki g e e e e | e

ITEMS PREGUNTAS

33 "El concepto de la Tercera Guerra Mundial esta
relacionada con ideas catastrbficas®.

34 "En épocas de crisis las personas se sienten
tensionadas'.

73 "Te preocupas en esta época de crisis guedar

sin emplec".

12.1.2.2.- Insequridad & hiperssnsibilidad con una

marcada auvto-conciencia.
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CUADRO No. 21

PREGUNTAS RELACIONADAT™ CON LA INSERURIDAD.

ITEMS

16

17

22

30

31

38

39

&0

64

69

79

3%

84

92

3

121 1-3-_

Los

FPREGUNTA"

“"Ex bueno entrar en competencia con amigas
companeros"

"Tienen gue ponetrsSe narviosas las personss cuan
do se les cita a algiin lugar que no conocen®.

"Cuando 1las personas realizan algin proyecto
empiezan con pesimismo”.

"Deben preocuparse las personas cuando engor-—
dan". )

"Con frecuencia encuentras errores sn el traba—
jo de tus compaferaos".

"La gente no debe tener dificultad para sepa—
rarse de sus seres gqueridos®.

"Hay gque ser sensible a lo que piensen las per-—
sonas de nosotros”.

*_as personas deben revisar mas de g necesarino
cuando finalizan algin trabajo".

" a mayoria de 125 personas tienen difi ultad
para concentrarse".

i mis compareroT familia-es deben pr=ao- pa=—
1e 1o gue los den2s piensen de ellos”

“ILas gentes no deberiat de mortific ¢ cuando
enfrentan nue as situac ones, {trabajo. ma
trimonio}

"l as personas sSoOn inseguras 2t desa~ ollar n
nueve traba o

"Es comiin tener preoripacionses relacionadas al
trabajo”

"Los errores que se cometen en €1 pasado
tienen gue molestar en el presents".

"Laz cozas 2 las que no se les da importancia
suelen causar problemas”.

SINTOMAS DE TIPD SOMATICO.

sintomas somaticos los estamos considerando co-
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mo aguellas conductas que se caracterizan por eXpresarse
a través del movimiento Filsico de las funciones corpo-
rales, como por ejemplos el sistema respiratorio, el
sistema cardio—-vascular, el gastro—-intestinal, incluyen-~
do también la locucidn v 12 piel. A continuacidn se pre-

sontan las preguntas que entran en esta categoria.

CUADRO No. 22

PREBUNTAS RELACIONADAS CON EL ASPECTD SOMATICO.

—n— A ————

ITEMS FREGUNTAS
5 "Tartamudeas cuando tienes que hablar en publi-
co". \
() "Sientes durante el dia dolores musculares,
(Dolor de cuello, espalda, etc.)".
7 "Cuando tienes que enfrentar situaciones nuevas
disminuyes o aumentas el apetito'.
14 "Puedes mantenerte sentado mucho tiempo sin mo-—
verte",.
25 "Se te zonraja la cara”.
37 "Sientes comezbn por todo 21 cuerpo”.
42 ’ "Se te reseca la garganta o 1a boca”.
45 "Te muerdes las unas”.
51 "Tienes movimientos (ritmicos,tics) que por mo-—
mentos no puedes cantralar®.
55 "Te dan marpos cuando wstas nerviosol(a)',
&1 "fienes sobresaltos de dia © de noche".
63 *Te dan dolores de estbmago”. '
71 "Cuando se ts acumulan las cargas de trabajo te
da dolor de cabeza'.
74 "Sientes que s= te acelera el corazbn'.
80 “Te sudan las manos o la cara®.
a8 "Ante situaciones desconccidas o nuevas te au—

- —

mentan las ganas de ir al bafo”.
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12.2.VARIABLE EFECTIVIDAD.

En este trabajo de investigacibn estd sustentado bajo un
enfogque de sistemasy por 1o tanto son muchas las variables
arganizacionales gue pueden afectar o intervenir en la efec—

tividad organizacional.

Fara efecto de a2s5té estudio Yy poder medir las variables
de efectividad se tomartin en cuenta 1O indicadores organiza-—
cionales, que representan un namero adecuwado de elementos gue

integran el concepto de efectividad organizacional.

El 254 de 1pos items de ftoda 1la escala constituye la
conformacidn de esta variable. A continuacidn se presentan
las sub-variables y las preguntas correspandientes a este es—

tudio de investigacidn y poder medir la efectividad.

CUADRO No. 23

PRESUNTAS DE LA VARIABLE EFECTIVINADN ORGAMIZATUIONAL.

—_—— ———— —— —

SUB-VARINRLES ITEMS FREGUNTAS
b jetivos 1= Y"Recibes informacién de tus superio—
rFres sobre el logro de tus objeti-
vost.
iS "Tienes recwwsos materiales para cum—

plir lps objetivos de tu puesto de
trabajo".
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CONT INUACION

CUADRO No. 2%

PREGUNTAS DE LA VARIABLE EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL .

— ————————

SUsB-VARIABLES ITEMS FREGUNTAS

53 “"Conoces los ohjetivpos de tu departa—
mento donde trabajas".

Colaboraci on 2 "Te gusta trabajar en equipo, en td
departamento”.

41 "Participas y colaboras, para que se
estabhlezcan y alcancen los objativos
de tu departamento®.

&6& "En tu equipo de trabajo se ayudan
mutuamente”.

Motivaci bn 47 *"Te sientes orgullosa de la empresa
en que trabajas".

56 "Fn tu  trabajo tienes la oportunidad
de ascensos y promociones®.

5 "£stazs satisfecho con el trabajo gue
realizas".

Comunicaci bn 11 “Consideras que la comuanicacidn con
tus compafieros es adecuada®™.

23 "Puedes hablar con tu superior (Je—
fe), cuando regquisres de alguna
informacidn para desarrollar ta’
trabaio”.

29 "Cuantas con suficiente informacidn
para realizar to trahajo en farma
adecuada®.

Metas 36 "EFrn tu trabajo obtienes suficiente -—
informacidn para saber si estas lo-
grando la meta.

49 "tiepes claro cuidles son l1as metas de
la Comparia".

Funciones 46 "En th trabajo tienes copnocimiento de
cuales son las funciones de tu de—
partamento”.

&7 "Eztan desarrolladas por escrito las
funciones gue debes desarrollar en
tu pussto®.

Integracibn a9 "Tienes interss on tu futuro dentro
de la empresa®.

71 "Lin tener en cuenta tu sueldo te

prepcupa cuando tu equipo no alcanza
cl objetivo del departamento®.

. e ey o e P Tt L . " o . D g g e 9y o S ey e PR oy e e . S S, e S — ——
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CONTINUACION
CUAYKO Na, =23

FREGUNTAS DE LB VARIABLE FIECTIVIDAD ORGANIZACIONAL.

——— - - - — —_— — - —— - - T — " —— ———

sUB-VARIABLES ITFMS PRFBUNTAS
Productividad 57 "En esta empresa la gente mas produc—
tiva, es reconpcida y tiene éxito“.
62 YLos resultados dque obtienes en tu

trabajo contribuyen al éxito ds la
emprasa”.

Instalaciones 81 "“Fn g1 3area de trabajo existe ruido
gue afecte td desempero”.
84 "Es agradable 1 espacio fisico del
lugar donde trabajas®.
Tensidn &5 "en td trabajo sientes gue te dan un
mal trato”.
20 "Conzideras que se te exige demasiado
trabajo’.

13.— MODELO CONCEPTUAL DE LA CONSTRUCCION DEL. INSTRUMENTO.

Al establecer 1la racional del instrumento de medicién
gue corresponden a la variable de ansiedad v & la variable de
efectividad se procedid a identificar los elementos de la ra-—
cional gue integran esta variable para ubicar los items en el
instrumento de acuerdo a la pregunta que se pretendia reali-

Zara. 3

Una vez satisfechos con estoz reguisitos se procedid a

definir operativamente cada variable y sub-variable de este
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estudio. para luego poder categorizar laszs caracteristicas mas
importantes de cada una de la racional y elementos de la ra-

cional.

Se considerd para la construccidn de la escalz los as
pectos mencionados anteriormente nos referimos al aspecto de
"normalidad" al a-pecto de "anormalidad"” pa a la a 1able

de ansiedad y por ende para la racional del mism .

Para la variable de efectividad se utilizd otro pro =di
misnto gQue en su inicio era parecido al anterior, es decir,
se establecid cual era la racional vy los slementos racianal
del instrumento, lusgo se definieron en términos operativo
les elementos gque integran esa variable de ofectividad, de
esta manera las preguntas fueron dadas en forma directa gor-
gue no incl umos aspectos de "normalidad"” y "anormalidad® pa-

ra esta varisble

rinalmente quedargn estableridas - ales -« 7 1 = pr gun
tas que contenia e1 instrumento cuando s= teali-8 el
pre-muestren y se observd cierta dific ltad en los itoms de
la mscala, hubo la necesidad de replantear nuevamente la ra-
cional y por consecusncia lbgica los elementos racionales pa-

ra poder identificar si el problema se encontraba en la meto-
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dologia utili-ada para la constr ccidn de 1la escala o er
problema del léxico empleado en 1la construccidn de la ora-—
cidn, en esto dltimo concepto fue donde se concentrd la pro-—
blematica dando como resultado la modificacidn de alginas
preguntas y eliminacidn de otras. (Ver en el anexo, el modelo

gue se construybd para el desarrollo de las preguntas)

14.— PROCEDIMIENTO.

Loz pasos gue =& s=iguiesron en esta in estiga b f er n
lpos siguientes:

1%.1 - El investigador se reunidd con los gerentes
encargados del personal de las dos industrias
utilizadas para seleccionar a los sujetos en
estudio, con la finalidad de explicar los obje-
tivos del estudio y solicitar su colaboracién.

1S.2.- En 1a sesidbn siguiente el investigador llevd
un programa elaborado del ique? y .como® se iba
a realizar el e=studio., es deciry, c 8l era el
objetivo del proyecto vy cudl ere la estrategia
de accidbn a de=empeds r en este estidio e
explicd 1a 1mportancia gte toenia ta to c mo
organizacidn beneficiada, como area académica
de investigacidn gue tendria el realizar este

estudio en Monterrey.
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15 T - Posteriormente los gerent s asigna on n
personal gue codlaboraria directamentes ¢ N no-
sptros, donde se le instruyd en relacidn a que
tipos de sujstos nos interesaba que participa-
ran en 1la investigacidn (contraoles).

15.4.—- E1 personal asignado para colaborar con no-
sotros procedid a seleccionar a los sujetos que
participarian en el estudio peor medio de una
lista proporcicnada por el departamento de
personal, mantenierdo €1 cont-0l e & i1cto que
se habla establecido

15 5 - Se le pidid a ) s mi mos olzborador = g e
nos seleccionaran 20 s jetos para apl 'c rlrs el
instrumento pera poder obser ar su ni el de e
tendimiento o de dific ltad.

15 6.- Una vez selecrionados los sajetos gque pas ti-
ciparian en el estudio se les explicd la impor-—
tancia de participar en forma veluntaria, y que
los resultados serian tratados cientificamente
en forma andnima.

15.7.—- Comno resultado del punta 5 se modificd la
escala para algunas preguntas vy se eliminaron
dos items de la misma

15 8 - EFstando segwo gue los sujetes entend an el
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instrumento v gque estabamos midiendo 1o q e
pretendi amo~ medir, procedimos a la aplicaci®n
de 1a escala Resaltampbs el hecho de gque todas
las geralas gie se tili~aron con el est dio
fueron originales. no se ut'lizé copia del
instrumento para e itar cualguier interferencia
de lectura o de apercepcian.

15.9.~ La #4ltima wvez que acudimos a las empresas
fue para comprometernos con 1l1a misma para dar
algunos resultados de caracter general de como
bian salido sus empleados,

15.10 - ta mu=stra r=cogida de 1los sujetozs gue
contestaron 1a escala, se pracedid a la manipu-
lacidn d= los datos con el fin des
15 10.1 — Establecer 1los valaores estadizta os

descriptivos, comn la- medidas de tend n-—
cia centyral, de wva-iabilidad, la distri-
buciédn normal la trecuencia de respues-—
ta de los items.

15.10.2 - Estudiar si la escala tiene algin
grado de relacibn con los datos generales
de variables que incluimos en la Gltima
pa gina del instrumentt, (Ver anexo)

15.10.3 - Investigar si la ansiedad y la efec
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tividad tiene algdn grado de relacion y
s se corvelacionan.

15.10 4 - Averigquar 81 la escala tiene algdn
tipo de valide- para saber si lo ague sg-~
tamns midiendo 21 1o gue esta in 1w =]
la escalas (la racionall).

15.10 5 - Mos intcresaba =5t dia c ales era
lovs sintomas caracte istico- de la ansie-
dad ¥ su relacibn con los indicadores d

la efectividad organizacional.

15.— MODELO ESTADISTICO.

En este trabajo se wutilizaron leos siguientes métodos
estadistices.
1.- Coeficiente de correlacidn producta mo nto de
Fear son

Este coeficiente proporciona un indice del grado de
relaci dn entre l1as variables c=s decir ®mas gwe &+ lacién
ros permite ver 21 nivel de correlacidbn g e tiene dos
variables, ademas determina el agrad de predicc on de la
variahle dependiente por medio de 1la wvariable indepen-—
diente, permitiendo establecer la escuacidn de la linea

recta, si la correlacidn es positiva.
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Este coeficiente es simplemente un indice decimal
que indica la direccion y la magnitud en gque dos c nj n-
tos cavarian, tales indices van de —1.00 a +1.00 pasando

por el O.

Una relacidn positiva perfecta qgueda indicada por
+1 ¥y -1, indicando una relacidn negativa perfecta. El
indicador O indica que no sxiste relacibdn, para n' gstros

fines hemos utilizade 21 criterio de Garrset (196 )@

Menos de 0.40 Correla~idn déhil
De O 40 a 0.70 Correlacidn Modesrada.
De 0.70 en adelante Correlacidbn m vy marcad .

2.— E1 Ehi Cuadrado (X2), es un método estadistico,
gue permite comprebar las hipbatesis de cada
muestra que proceda en 1a misma paoblacidn o de
poblaciones con parametros idénticos E1 X2 es

una variable discreta

Fete tipo de e£stadistica se atili~a scen-izime te
en la comparacibdn entre wa di—-triblic’'éan bs r da n
observacidn por muestreo del X7, junto on ios ¢ neepteos

de significacibn, la zona de aceptacidn, 1la zona de e-
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cha"o y los tipos de errores gue nos permiten llegar a
una conclusibn probabilistica acerca de la posib lidad

de la hipbdtesis verificada.

Para poder utilizar este método estadist aq de X2
es indispensable que las organizaciones relativas a cada
clase de variable v gue las variables dependientes zsean
independientes, es decir, que no sSe correlacionen por
ejemplo, un mismo individut no puede contribuir on da-—
tos para dos categorias de la variable dependiente, pues
esto violaria 1a suwposicidn de independencia de las ob-
servaciones encuadrables en cada categoria elev ria
indebidamente el nfimero total de obser a iones d ada

categoria.

El X2 cuadrado se utiliza generaleence en la ompa
racidn de una distribucidn obtenida con una distribucidn
esperada, se considera comunmente como una prueba de
asociacidn porque indica el grado de disc-epacia o de
proximidad existente entre la distribucidn de frecuencia
obtenida empiricamente con otra esperada desde £l p ntao

de vista tedrico.

La distribucidan o=l b Sl se relact na intimarent
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con 1 modelo de probabilidad “"normal" vy se gefine por
el "numero de grados de libertad". Esté &s un concepto
matematico?” Es el nodmero de observaciones linealmente

independientes que ocurren en una suma de cuadrados-

Todas los resultados fueron obtenidas mediante la
manipul acidn computarizade de los datos, manesjados en un
programa estadlstico como lo es &1 SPSE, el SAS, vy el
DBASE III PLUS, para la organizacian de las bases de da-

tos.



CAPITULO V.

DESCRIPCION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS.
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En este capitulo describiremoz los resultados obtenidos
gn la escala para medir la ansiedad ¢ la efectividad organi-
zacional, una vez finalizada la aplicarcidn del instrumento en
1a muestra recogida, comparandoc el nivel de relacibn y corre-

lacidn que tiene la ansiedad con respecto .8 la efectividad.

Los resultados seran presentados 2 través de cuadros, en
los cuales apareceran algénos analisis y observaciones en la
porcidn inferior del , de las estadisticas encontradas en el

estudio.

Fara el am&lisis estadistico descriptivo de los resulta-
gos utilizaremos los indices de porcentajes. las medidas de
tendencia central y las medidas de wvariabilidad. También se
utilizéd la prueba estadistica del Chi cuadrado , y 1a pruesha
gstadistica de correlacidn producto-momento de Pearszon, para

poder comparar los resultados obtenidos.

En primer lugar aparecen los resultados de la splicacidn
ge 1a escala a los sujetoes en estudio, luego la prusba de
asociacidn para ver gl nivel de relacion de las variahles es-
tudiadas y la prueba de correlacidn para ver el grado de co-

rrelacidbn existente.
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Ademads, se presentan las comparaciones realizadas entre
las variables a estudiar (ansiedad y efectividad) con ios da—

toz generales de los sujetos gue contestaron la escala.

A continuacidn expondremos los valores de 1z medias, me-

dianas vy modos alcanzado en la escala por los sujetos.

CUADRO Mo. 24

PUNTAJE OBTENIDO EM LA ANSIEDAD Y EN LA EFECTIVIDAD
EM POREEN(IAJE.

VALORES ANSIEDAL % EFECIIVIDRDAD %
Madras 843 &3
Medianas 43 54
Modos 43 &b
Ds 1¢.14 132.83

Con 8l resultado obtenido se puede observar que la media
de los sujetos para la ansiedad es de 43% y para la efectivi-
dad de 63%L, esto nps indica que los puntajes que acbtuvieron
los sujetos se encuentran concentrados a ese nivel, ademas
coma se sabe la media es 1a medida de tendencia central mas
estable y que posee propiedades matematicas gue no ti#snen ni

el modo ni 1a mediana.

La mediana para los sujetos en relacién a la ansiedad
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fus de 43%; mientras gue para. la efectividad no varia casi
nada en relacidn a la media de ella, porgue el puntaje sbte-
nida fue de 64%. Este nos dice gque la puntuacibn que se pbtu-
vo para la variable ansiedad no est3 por encima de los punta—
jies que se encuentran en la mitad de los demds puntajes, ni
por encima de la otra mitad, o0 s=sea, se mantiene estable por '
ser una distribucién normaly mientras que para la variable
efectividad estd por encima de 1los puntajes gue se encuentran
en la mitad de 1o demass: y por debajo de 1la otra mitad de los

puntajes restantes.

CUADRO MNO. 25
PUNTAJES OBTENIDOS EMN LAS SUB-VARIABLES DE ANSIEDAD

¥ EFECTIVIDAD EM PORCENTAJE-

SUB-VARIABLE MELIA MEDIANA MODO DS

Somatico 20 29 34
Afectivo 41 41 38
Cognitivo a1 S0 43
Ob jetivos
Metas
Funcioness

Col aboracidn
Integracidn
Motivaci dn
Productividad
Intalaciones
Comunicacidn
Tensi on

L T T
M= RO UNO LOMUN

NMDWOB~N0De®

NOQGLmpeQud
HOWr DO oW
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Con los resultados obtenidos se cobserva gue la media de
las sub-~variables de ansiedad varian de 30% a 5145 esto alti-
mo tiene el promedio méz alte, es decir, gue sz el sintoma
mas representativo de 1a ansiedad porgque fue dorde hubo mayor
concenfracibn en las respuestas de 1oz sujetos, el segundo
lugar lo ocupa el sintoma afectivo con una media de 41X y el
tercero vy tltimo lugar le corresponde al sintoma somatice con
una media de 30%. el grado de variabilidad de ia media es de

21 puntos.

La mediana obtuvo 21 mi=mo grado de variabilidad que 1a
media, porque varibd de 294 a 50%. El mayor valor io aobtiens
la sintoma cognitivo, es decir, =25 £l puntaije gque tomaremos
como referencia porgue este divide mejor l& muestra, 21 se-
gundo valer 1o representa el sintoma afectivo con un 41% de

incidencia, Yy &l menor es &l somdtico con un 29%.

El sintoma somadtico tiene una desviacién estandard de
2.5, v el afectivo de 7.8, mientras que 1 cdgnitivo de 7.4,
gsto nos indica gue existe una diferencia de puntaje en la
distribucidn de las medidas tipicas con respecto al sintoma

somatico en relacidn a 1os otros dos ftafectivo y cognitivod).

En la distribucidn de las medidas de tendentia central

de los sintomas gue se refieren a la ansiedad s pudo obser-
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var gue pxiste una diferencia entre sus puntajes.

En el caso de 1la efectividad organizacional se puede
apreciar que &l grado de dispersidn gue arrojaron Ios dates
de las medias fue de 2% a 9%, con una diferencid de 7 puntos.
El valor maximo lo obtuvieron las sub—variables de colabora-
cibn v la comunicacidn con un 9%, esto indica gue en estas
dos sub-variables es donde se acumula el mayor puntajie de los
sujetos que se estudisrons 1 segundo lugar, 10 ocupa la mo-—
tivacion con un 8%i 1 tercer lugar, 1o ocupan Ios objstivos
con un 7%35 el cuarto lugar, e corresponde a las funciones y
a la integracidn con un &% en quinto lugar, se encuentran
las metas, y 1a productividad, con uwn 543 21 #ltimo lugar 1o
pcuparon la instalacidn y 1a tensidn con un 3% y un 2% res~

pectivamente.

l.a mediana presentd una fluctuacidn del 2% al 1045 este
ltimo valor lo obtuvd 1la sub~variable de comunicacion, 21
segundo valor en tama®to 1o tiene 1a colabaoracian (94} y en
tercero los obijetivos yv la motivacidbn (84} el cuarto lugar
la integracian (7%)3 el guinto metas, {unciones y productivi-
dad (&%) y las tltimos instalaciones (3%} y tensidn (24). Es-
tos valores,nos indican que a pesar de haber una variacibn en
cuanto a la mediana obtenida, se puede notar, en £l aniglisis

que en el pramedio no hay tal diferencia significativa con
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1os valores de la mediana.

CUADRO NO. 26&
MEDIAS DE LGOS PUNTAJEE OBTENIDOS POR RANGDS DE EDAD

PRESENTADOS EN LA ESCALA EN PORCENTAJE.

VARIABLE AROS MEDIA MEDIANA MODQ Ls
Ansiedad 18-25 44 44 36 &7
24-30 44 44 43 6.5
31-40 41 43 38 8.7
41-50 40 39 39 5.4
Efectividad 18-25 &2 6% &% 8.3
2&6-30 &4 &é &7 79
31-40 45 && &4 &. 4
41-50 &é e 72 G.2

Con estos resultados podemas apreciar que la variacidn
de 1a media en los grupos de edades con respecto a 1a ansie—
dad es de 41% a 464, v en 1la efectividad es de 6241 a 6541 la
de 1a mediana para la ansiedad es de 39% a 45845 mientras gque
para la efectividad es de &1% a 66%3 Yy la del modo para la

ansiedad es de 3&% a 43%3 vy para la sfectividad de &1%4 a 72%.

Distribuyendo 1a poblacids de 1los sujstos gstudiados =n
los grupos de =dad, se& puede constatar gue 1l media aritméti-—
ca de los valoros alcanzados fluctuan de la siguiente manera,

para la ansiedad la calificacidn mas baja de la media se ob-



= 283 -
tuve en el rango 4 (41-40)35 y la mas alta s2 encuentra en el

rango 1 (18-25)3 v 2 (26-30) obteniendose un 46%.

Para &1 caso de la efectividad se aprecia Que la media
de menor valor se obtiense en 21 rango 1 (18-25)3 v 4 (41-50)%
arrojando un dato de 62%, wmientras que sl mayor se encuentra

en el rango 3 (31-40) did una media de &34«

CUDRO No. 27

MAYOR INDICE DE RESPUESTAS ENM PORCENTAJE DE LA ESCALA

(ANSIEDAD)

SUB-VYARIABLES ITEMS SINTOMAS RESPUESTAS FORCENTAJE
Somadtico 55 Mareos Nunca 78
Somatica 51 Ties Nunca 62
Somatico X4 Intrangui- Nunca 28

lidad
Samatico 37 Prurito MNunca 54
Somatico 37 Temblores Nunca 54
Afectivo 70 FPérdida - Nunca 52
de interés
Somatico 45 Onicofagia Nunca 48
Somatico i4 Intrangui- Nunca 435
lo fisico
Somatico X85 Temblares Nunca 41
Somatico g Falta aire Nunca 40
Somatico 88 Miccidn Nunca 39
Somatico 80 Sudoracidn Muanca 33
Afectivo 17 Insaomnio Casi Nunca ba$)
Afectivo 40 Fébia Casi MNunca 45
Afectiva 24 Dehilidad Casi Nunca {2
Afectivo 39 Miedo sin Casi Nunca 42

Motiwvo
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CONT INUACION
CUADRO No. 27

MAYOR INDICE DE RESFUESTA EN PORCENTAJE DE LA ESCALA
(ANSIEDAD) .

SUB-VARIABLES ITEMS SINTOMAS RESFUHESTA PORCENTAJES

D —— - _—

Som&ticao &3 Gastralgia Casi Nunca 42
Somatico &1 Sabresalto Casi MNunca 40
Somatico 71 Cefaleas Easi Nunca 39
Somatico 78 Gastralgia Lasi Nunca 35
Afectivo 28 Temor Casi Nunca 35
Cognitivo 31 Perteccidn Algs. Veces 71
Afectivo 93 Irritable Algs. Veces &S
fAfectivo 10 Intranguilo Algs. Veces S&
Afective 27 Soledad Algs. Veces 56
Somatico 25 Rubor Algs. Veces SO
Afectivo ¥256 Inseguridad Algs. Veces 43
Somatico S Tartanuden Algs. Veces 45
Cognitivo £12 Tension Algs. Veces 43
Afectivo S0 Inguistud filgs. Veces 44
Somatico 74 Taquicardia Algs. VYeces 44
Afectivo 82 Intranquilo Algs. Veces 44
Somatico 20 Espasmos Algs. Yeces 43
Afectivo 52 Timide= Algs. Veces 4%
Somatico 42 Resequedad AlIgs. Veces 37
Afectivo 59 F&bia Algs. Yeces 38
Afectivo 24 Temor Algs. Veces 38
Somatico ¥ 3 Sudoracidn Algs. Veces 35
Somatico ¥1 Tagquicardia Algss Veces 35
Afectivo ¥58 Temor Algs. Veces 35
Afectivo 72 Insomnio fiigs. Veces 35
Som&atico 7 Ferdida de Algs. Veces 34
apetito
Afectivo x32 Pregcupa Algs. Veces 33
Afectivo 77 Nervios Aalgs. Veces 33
Cognitivo X735 Preocupaci- Algs. Veces R
bn futura
Afectivo X746 Inquietud Algs. Veces 30
Afectivo 39 Intranquilo Casi Siempre &7
Cognitivo 54 Competitivo Siempre &0
Cognitivo ¥48 Preocupa Siempre S5
Somatico ¥ 8 Miccitn Siempre 47

Afectivo ¥68 Temar Siempra 4é4
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CONTINUACION
CUADRDO No. 27

MAYOR INDICE POR RESPUESTA EN PORCENTAJE DE L& ESCALA

(ANSIEDAD)
SUB-VARIABLE ITEMS SIMTOMAS RESPUESTAS POCENTAJE
- = -
Cognitivo X33 Eatastrofe C. de Acuerdo 40
Eognitiva 34 Tenston De Acuerdo 53
Cognitiva 84 Preocupa De Acuerdo a2
Cognitivo 30 Marcada au— De Acuerdo 4&
toconciencia
Cognitivo ¥18 Inseguridad De Acuerdo 43
Cognitivo 72 Inseguridad De Acusrdo 40
Cognitiva 43 Incapacidad De Acuerdo 38
de Relajarse
Cognitivo 16 Campetitivo Ds Atuerdo 37
Cognitiva 92 Preocupaci- De Acuerdo 33
on del pasado *
Cognitivo &0 Perteccibn De Acuerdo 32
Cognitivo 3 Marcada au— Simplemente da 35

toconciencia Acuerda

Cognitivo 17 Inseguridad En Desacuerdo 51

Cognitivo 22 Fesimizmo En Desacuerdo 4%

Cognitivo 38 Separacion En DPesacuerdo 48

Cognitico 83 Inseguwridad En Desacuerda 44

Cognitivo &4 Falta de —— En Desacuerdo %4
Concentracibon

Cognitivo 52 Hipersen- En PDesacuerdc 41
sible

Cognitivo 39 SensibilidadEn besacuerdo 35

o Y e e e . A e e T [ . " T S . T S S YU S T T W o T —— . i} T T " T W Qo AP S T o W S T g S W o S T —

¥ Items de “normalidad”.

La dispersiéon de 1las frecuencias en que lps sujetos

contestaron "nunca" an cada item de la muestra estudiada es
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del 33%Z al 78%, obteniéndose una diferencia de 45 puntos para
aguellas respuestaé gus estaban relacionadas con preguntas de
signes negativos. El item 4 corresponde al tipo de res puesta
gue esperabamos gue contestaran los sujetos, como un hecho de
"normalidad", el 358% contestd negando la preguntay es decir,
no pugden mantenerse sentado 10 heoras sin pararses mientras
gue en el item 85, obtuvo un 41%, un porcentaije menocr al es
perado por ser considerado este item en el aspecto de la
“normalidad”, sin embargo, no se aleja mucho de la mitad de
los suietos estudiados para ser considerado como muy signi-—
ficative, csto nos indica gue 1o spiptos 5 quien 1g aplica-
mos la escala, cuando estén nerviosos ne mueven a2lgunas par—
tes de su cuerpo, este se presentd en menos de la mitad de ia

muestra,

Es importante resaltar gQue en este tipo de respuesta Ips
items que aluden a los sintomas tales comos mareos, tics,
intranquilidad, prurito, temblores, vy perdida de interés,no
se dieron en los sujetos estudiados, porque del 52X al
784, tiene una representacidn inversamente proporcional a los
demas items de la escala. La #recuencia promedio de estos
items &s de 59.9%, esto quiere decir qug no son sintomas fra-

cuentes en una "poblacién Rormal®, porgue simbaliza el 317 de
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la totalidad del estudio. Es posible que estos sintomas men—
cionados se cncuentren mas macrcados en susetos que presenten

trastornos de tipo 2mocional.

Loz sintomas que mas ze caracterizaron, por la inversidn
proporcional que se tiene por el tipo respuesta “nunca”, se
pbserva que mas de 1a mitad respondieron haber tenido algdn
grado de sintomatologla comoi onicofagia, intranquilidad +i-

sica, falta de aire, miccidn, y sudoracidnm.

La variabilidad de 1a Ffrecuencia, en gue contestaron
"rasi nunca" en cada items fue de 35X g S0%, pbieniéndose una
diferencia de 15 puntos en aquellas respuestas gue estan re—
lacipnadas con pregunhtes dge signos negatives. El1 item 28 en—
tra en el aspecto de la "normalidad”, se obtuvo 35% indicando
gue esa cantidad de sujetos "casi nunca®” les da temor subirse
e2n elasvadores gque se descomponen a menudo Yy para el item 78
que también es considerado como "riormal" did un 35% 1o cual
nos indica que cuando se2 come bastante en la noche casi nunca
les dan dolores de estimage, no hubd sintomas gue mas carac~
terizairan, a este tipo de respuesta, porque el porcentaje ma—
#imo que se obtuvo pertenscia a 1la mitad de los sujetos estu-

diados y 21 promedio de frecuencia es de 41%.

El tipo de respuesta "algunas veces" tuvo una fluctua—
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cign de 30% a 71%, dando como resultade una diferencia de 41
puntos. Los sintomas que mas caracterizan a este tipo de res—
pusstas sont perfeccionismoy irritabilidad, intranquilidadse
soledad. ruborizacidns estas sintomatologias obtuvieron ums
fluctuaci dn de frecusncia de 71X a 524, es decir, mdzs de la

mitad de la muestra optaron por este tipo de respuestas.

El grado de frecuencia en que contestaron la respuesta
"siempre” varid de 36% al 6&0%, obteniendo una difersncia de
i4 puntos, es de interés sefalar gQue estos items fueren
considerades en el plano de 1la *normalidad”y por 1o tanto,
bajo ciertas perspectivas se puede decirFr gque cumple la fun—
cion que le asignamos porgue 21 menor porcentaje es de 4&% ¢
éste no se aleja en forma significtiva de la muestra estu-

diada.

La +recuencia de respussta en fgque los sujetos centesta—
ron "completamente de scuerdo™ es de 40%, el item 33 ss atEo
de lps considerados on el plano de la "normalidad”. Esto nos
indica que el 404 estad "“completamente de acuerdo” gue el
concepto de ia tercera guerra mundial esta-relacionada con

ideas catastréficas.

La variabilidad de lag frecuencias en guienes contesta—
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ron "de acuerdo” fluctian desde 32% hasta S93%,. teniendo una
variacidn de 21 puntps, el porcentaje mas alto que se obtuvo
en esta respuesta s otra gque caonsideramos como un hecho de
"normalidad", esto indica que los sujetos estan de acuerdo
que en épocas de crisis las personas se siented tensionadas.
El sintoma que mas caracteriza 3 este tipo de respuesta, es
tener preocupaciones relacionadas al trabajoi mas de la mitad

de la muestra asi lo manifestarom.

La frecuencia de respuesta en gue contestaron “sSimple—
mente de acuerdo” es de 35%, en €l item 93, es indicativo de
que una tercera parte de 1loE sujetos estudiados consideran
gue estan “"simplemente de acuerdo! gque las cesas a 1as gue no

seé les da importancia suele causar problemas.

La dispersidn de la frecuencia &n que respondid 1a mues—
tra "en desacusrdao" en cada items wvarid de un 35% a 51%, ob-
teniéndose un promedio de frecuencia del 45%, es decir, un
poco menos de la mitad de 1a muestra estudiadae. En este tipo
de respussta no hay sintomas que Ie caracterizgen, puede ser
por 1o mencionado al inicio de este anilisis que parece ser
que estos sintomas Que =se presentan en esta escala no son may
frecusntes en "poblacidn normal®, esta consideracidan valida

mas el estudio de la escela para este tipp de musstra.
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MAYUR INDICE DE RESPUESTAS EN FPORCENTAJE DE LA EFECTIVIDAD.

e e v

SUB-VARIABLES ITEMS ELEMENTOS RESFUESTAS %

Tensian &5 Mal trato Nunca 45

Instalacion 81 Afecta ruido Casi Nunca 38

Instalacidn 86 Agradable Algunas Veces 5&

Productividad S7 Reconocer éxi- Algunas Veces 45
to

Tensibn 0 Exigen Dema-~~ Algunas Veces 435
siada

Colaboracibn 2 Trabajo en 2— Algunas Veces 33
quipo

Motivacidn 56 Fromociones Algunas Veces 32

Ob jetivas i3 Informaci bn fAlgunas Veces 31
de logros

Comunicaci dn 29 Informacion tasi Siempre 49
precisa

Colaboracisn (=1~ Ayuda tutus Casi Siempre 45

Integracién 91 Pregcupacién Casi Siempre 42
en 2quipo

Objetivos 53 Conaecimiento ffasi Siempre 41

Comunicacidn 11 Adecuada Casi Siempre 40

Metas 36 Comunicaci an Casi Siempre 39
Adecuada

Productividad &2 Resultadeo del Casi Siempre 38
éxito

Ob jetivos 15 Recursos mate— Casi Siempre S
riales

Integracitn a9 Futuro Siempre &4

Comunicaci on 23 Hablar /jefe Siempre &4
de problema

Funci én 1445 Comunicacidn Siempre 57

Motivacidn 47 Orgullo de la Siempre =2
Empresa

Motivaci dn 75 Satisfaccian Siempre 37

Metas 49 Claridad Siempre 34

Funcion &7 Actividad es— Siempre 31

Erita
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La respuestas con que se dd “nunca® en el item de la
muestira estudiada es de 46%, esto dice gue los sujetos res=
pondisron a espos items, representando mas de ¥a cuarta parte
de los encuestada, indicando que "nunca®” sienten que les den

un mal trato en su trabajo.

La frecuencia de respuesta con que =se didé Ycasi nunca™
fue de 38% para el item 81, esto guiere decir gue uRn poco Mas
de 1a tercera parte de 1los sujetos consideraryr que "casi nun—
ca" en el area de trabajo existe ruido que afecte su desem—

pPEno.

La variabilidad de las respusestas con gque contestaron
"algunas veces”, en cadae item de los Sujetos en estudies fuc—
tuo de 514 al Sé&%4, obteniendo una diferencia de 25 puntos,
para aguellas preguntas gque se relacionan con 1os objetivos
(317) y las instalaciones {5&4), ©&n los otrog indicasdores de
efectividad las preguntas se relacionaron con 1a productivi-
dad (45%), tensidn (45%), colaboracidn (33X%) vy motivacion

(32%) .

El analisis de como vari® 1la frecuencia en las respues-—
tas "algunas veces", nos indica que hubo diferencia en las
respuestas que dieron los sSujetos. El 567 considera "algunas

veces" es agradable el espacio fisico del lugar donde traba—
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jas, vy el 31% contestd que “"algunas veces” reciben informsa-—
cibn de sus superiores sobre el 1Ingro de sus objetiveos. Se
obtuvo un promedio de frecuencia en este tipo de respussta de

40, 3%.

La frecuencia gQue se obtuva 2n la respuesta %casi siem—
pre" para cada item varid de 35% a 494 dando una diferencia
de 14 puntos. El promedia de frecuencia fue de 41.259%4 en las
preguntas gue tienen que ver con los items que miden indica-
dores de efectividad, es decirs colaboracidng con un 4645
integracidn, con 42%3; objetivos, con 4145 comunicacidn, 40%3

metas, 38%L.

En lo expuesto anteriormente se puede observar gue el
mayor indice de respuesta {ue de 49% para 8l item 29 gue mide
comunicacidn, esto indica gue casi la mitad de los sujetes
contestaron que "casi siempre" cuentan con suficiente infog
macidn para realizar su trabajze en forma adecuadas no obstan—
te el menor indice fue de 3I5%Z corresponde 31 item 15 el cual
mide cbjetives, esto quiere decir qgue la tercera parte de la
nuestra estudiada respondié gue Ycasi siempre” tienen recur-—

505 materiales para cumplir con los objetivos de sus pusstos.

La variacidn de frecuencia de la respuesta gue contesta-
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ron los sujetos "Siempre™ es de 31% a 64%, teniendo una dife-—
rencia de 33 puntos en aquellas preguntas gue se relacionan
con la comunicacién (&4%X)5 funpcidn (974 y 3145 motivacion
(524 y 37%4)5 metas (3464). El promedio de frecuencia de las
respuestas que se obtuvo e= de 48.7%, esto representa casi la
mitad de lezs sujetos estudiados. El menor valor gque se obtuvo
carresponde al item 67 (31%4), estn nos dice que la tercera
parte de la muestra considera gque “siempre” estan definidas
las actividades gue se deben desarrollar en su pussto de
trabajo, comp se observa la gran mayoria no tienen definido
par escrito las actividades a desarrollar.
]

Con respecto a 1o anterior se agprecia gue el maxkimo va-
lor fue &4%, &1 cual se obtuvo en 2 items: al item 23 corres—
ponde a indicadores de comunicacidn, en este los sujetos res—
pondieron que Y"siempre" pueden hablar con su jefe cuando se
requiere de algdna informacidn para desarrollar su trabajos
el otro valor corresponde al item 689 gque se refiere al mismo
indicador, es decir, un &64%Z de los sujetos demuestran tener

interés en el futuro dentro de la empress.
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CUADRO No. 29

GENERALES-

No. DATOS GENERALES ANSIEDAD EFECTIVIDAD
b Lugar de Nacimientg NG ~07F
2 Municipio en que vives ¥ NS NS
2 Edad NS « 00
4 Sexp - 05 NS
S Religidn NS N&
& Escolaridad NS NS
7 Protesiaén NS NG
8 No. de hermanos NS NS
9 Mo. de hermanos hombres NS NS
10 No. de hermanos muieres =03 - Q0
11 Posicidn que ocups NG NG
12 frractica algiun deporte NE NS
13 Gue deporte NS Ol
14 Estado civil NE NS
13 No. de hijos e NS
16 No. de hijos hombres =00 NS
17 Np. de hijos mujeres NS NS
18 Funcién gque realiza NS NG
19 Experiencia laboral NS - Q9
20 Departamento de trabajo NS NS
21 Antiguedad en la emptresa NS NS
22 Ingreso familiar NE NS
23 Relacidn familiar NS NS
24 Situacidn econdbmica NS NS

% Significativo <

¥ No.

2

» 2%

99 en relacidn al X2%

Entre los objetivos especificos de este estoudio nos pro-—

pusimos averiguar el grado de relacibn que tienen las UYaria—

bies que incluimos 2n los datos

en estudia,

es decir. €on

gensrales cen 125 var¥Fables

~

la ansiedad ¥y la efectividad erga—
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nizacional, encontramos 1oz siguientel como se puede aprecliar
la grafica hace referencia a 24 variables de datos generales
de las cuales 4 se relacionan en forma directa con la ansie-
dad, © sea, establecen un nivel de significacidn menor de .05
en l1a chi cuadradro. El grado mas alto de significaecién de la
ansiedad con la variable de 1los datos generales lo obtuvo el
No. 16 con .00, esto quiere decir gue el namero de hi jos hom—
bres es la qQue ma3s relacidn tiene con la ansiedad’ mientras
gue el segundo lugar 1o ocupa la variable No. 10 con .03 esto
indica gue el namero de hermanos museres tiene un grado de
asocigcidn con la ansiedad; el tercer lugarp le corresponde a
las variables 4 y 15 con una significacién de .05, e= decir,
la 4 indica gque 21 seio tdene gque ver €on la apnsiedad ¢ 1la 15
nes indica que el namerp de hijos tambiém tiene gue ver son

la ansiedad.

En relacidn a las otras variables gque no resultaron ser
significativas, indica que no hay grado de relacidn con la
ansiedad, o seay, que estas variables mno estan determinadas
por este fenbmeno, por lo tanto se2 dan em forma independien—
te, por tomar un ejemplo la variable No. Z no fue significa
tiva porque zse obtuvo un valor de .29, ssto nos indica gue el
muriicipio en que viven los sujetos gue participaron en el ess—
tudia no tiene nada gue ver con 1a ansiedad (=i son ansiosos

0 nad.,
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La variable de efectividad con los datos generales obtu-—
vo un hivel de significacidn de solamente 3 variables, que se
refieren a 1a relacidn existente entre ellas. El grado mas
significativo se obtuveo en las wariables 3 vy 10, las cualass
dierdm un valor de .00, el nlmaro 5 =6 refiere a la epdad, &as—
to indica que la edad tiene grado de relacion con la efecti-
vidad., ¥ el numero 10 indicaz gue sl noamero de hermanos omuje—
res se asocia con la efectividads el segundo de importanciar
significativa es &1 namero 13 gque =& refiere al deporte con
un valor de .01, este dato indica gue el deporie se relaciona
con la sfectividady mientras gue 1las variables 1 y 19 obtu—
vierdn un valor de .09 el cual no s significative, pero a
pesar de eso entre las 24 variables gus contienen os datos
generales son las gque mas se acercan a .05, por tal motivo
las consideramos a discresidn pensando que puede ser gue ten—
gan algin grado de relacidn con la eiectividad, 1 lugar de
nacimiento ¥ la experisncia laboral.

CUADRO RMo. 30
CORRELACION DE ALGUNAS VARIABLES DE ANSIEDAD ¥ EFECTIMVIDAD

COM LOS DATGS GENERALES.

VARIABLES/r SEXO REL FAMILIAR S§IT. ECON. EDAD
fAnsiedad ¥ .46 ¥ .06 £ .46 8 ]
Estado civil ¥ .49 « 20 218 --12
Rel. Familiar % .43 #1.00 % &0 =24
Sit. Econom. ¥ .42 ¥ .488% ¥1.00 - 14

NQ- dE hijDS — 20 « 03 - 02 ¥.47
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CONT INUACION
CUABRO No. 30
CORRELACION DE ALGUNAS VARIABLES DE AMSIEBAD Y EFECTIVIDAR

CON LOS DATOS SENERALES.

VARIABLES/r EDPAU REL.FAM. SI{. ECON. No. HIJOs E. CIVIL

¥ E. Q. .40 ¥ .58 ¥ .53 25 .18
Sexn ey ¥ .43 ¥ .42 - 20 £ .49
Rel. Fam. 24 ¥1,060 % 250 03 « 200
Edad X1.00 « 24 =14 x .47 ~ 12

=4 2 2, S S S —— —_—

% Efectividad Ur&gnizacimnal.
¥ Lorreslaciones.

En este cuadre s aprecian gues existen varias correla-
cipnes con las variables de ansiedad y efectividad con algu-
nas de las variables gue se incluyeron en los dates genera—
les. La ansiedad con el sS8X0, Y la situacidn econdmica muses—
tra una correlacion entre débil y moderada , esto nos dice
que estas variables tienen una incidencia de .446F mientras
que la ansiedad y la relaci&n familiar tuve una correlacidn
noderada de .5&, no obstante el grada de correlacidn entre la

ansiedad v la edad s casi mada como para considerarse porgque

se obtuvo un valor de .05.

El estado civil con st sexa obtuvo una correlacion casi
noderada de .49: mientras gu8 el estado civil con la relacién

familiar tiene una correlaci®n de .20, y eon la situacién -
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econdmica de .185 a pesar de no alcanzarse los grados minimos
necesarios para ser considerados con correlaciban, se destaca
gue estas dos tltimas variables no se dan en.+orma indepen—
diente con 21 estado civil, por el nivel gue alcanza su co-

rrelacidn.

La relacion familiar eon el sexo obtuvo una correlacion
débil de .43% sin embargo, la relacidn familiar econ la =itua-
cibn econdmica tiene una correslacidén mas moderada que las
anteriores por ser de .60 pero todavia no pusdes ser Conside—
rada comp alta, esta mads enfocada a la moderada que la marca-
da . Parece s=r que la relacion familtiar no se d& en forms

independiente con la edad ya gque obtuveo .28 de correlacién.

La situacibon econbmica con £l sexo tiene una correlacidn
débil de .425 mientras gus 1la situacidn econdmics con la re-—
lacidn familiar obtiene una corrglacidn entre debil y modera—
da por ser de .443 la situacibn econdmica e€on sigo misma ob-
tuvo una correlacidn perfecta de 1§ 1a situacidn econdmica
con la edad no se correlacicnan pero no son independeintes ya

gue 51 tienen un valor correlativo de .14.

El ntmero de hi jos con la dnica variables gue correlacia—

né en 21 cuadro mencionadeo fue con la sedad con un valor de
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475 esto indica gue cae entre lo gque se considera entre una

correlacion débil y una correlacidn meoderada.

Se aprecia que la variable de efectividad organizacional
tiene una correlacion débil con 1l edad de .40% mientras gue
con la relacidn familiar obtuvo .58 el cual se puede conside-
rar como una correlacibn entre mpderada y marcada § con la
situacién econdmica muestra una correlacidn moderada de «53.
lLa efectividad organizacional no se puede considerar con gra—
do de correlacidn adecuada con 21 ntmerpo de hijos y el estado
civil, porque en la primera s tiene .25 y en la segunda .18,
es imprtante destacar gque estas dltimas variables no so dan
en forma independiente porgue tienen algin grado, aungue mi-

nimo de corr=elacibn.

El =exo con la variable de efectividad tiene una corre-—
lacidn débil con la relacidn familiar de .435 con la situa—
cibn econdmica de .423 vy con £l estado civil de .49, esto dl-
timo indica gque el grado de correlacidn es casi moderadas
mientras que la relacidn familiar con 1la misma obtuvae una
correlacidn perfecta por ser los mismos valor2s los gue se
utilizans y la relacitm familiar con la situscidon econdmica
tiene una correlacidn de .60, =ste puntaje sobresale con res-—
pectao a las demas correlaciones gue se han obtenido pero si-

gue siendn una correlacidn entre moderada y marcadal sin em—
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bargo, la relacitn

familiar con la eded tuvo .24 y con el estado civil .20 de
correlacidn,. es decir, nos dice gue 1a correlacidn es.dems—
siado baja para considerarla, pero sigue teniendo alg& aungua
minima, par tal motivo l3s variables mencionadas no s dan en
forma independiente’ la edad con 21 nbmero de hi jos obtuvo
una correlacidn entre débil y moderada de .47 vy una corrala-—
cion muy baja de .14 ¢on 1la situacidn econdmica, esto indica

que tiene algin grado de dependencia.

CUADRO No. 31

RELACIGN Y CORRELACION DE ANSIELDAD CON EFECTIVIDAD.

ALFA r

- 00 = 86

—_ - v e g e e ——

¥ r Coeficrente de Correlacidn.

La variable ansiedad tuveo una relacidn de .00 con la va—
riabie de efectividad crganizaciocnals esto nos indica que 1a
anziedad tienen un fuerte grado de asaciacidn, es decir, gue
una influye en la actividad de la otra; también se cbtuvo una
caorrelacidn positiva marcada entre la ansiedad y la efectivi-

dad con un valor de .86.
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CUADRO No. 32

CORRELACION DE SUB—VARIABLES DE EFECTIVIDAD.

SUBVAR/r COGNITIVO OBJETIVOS METAS FUNCIONES TCOLABORACION

—

Integra - b - 65 -« o4 =48 ¥ .97
Motivacion .51 &4 « &3 « 41 ¥ .74
Productiv. .31 - 58 63 Ng ¥ .83
Comunica [ ] - 68 2 0 - 49 ¥ 69

¥ r Correlacidn marcada.

La sub-variabie integracidn con el sintoma cognitivo de
la ansiedad tiene una correlacibn moderada de 565 mientras
gque con los cbjistivos rorrelaciond, en forma mas moderada con
655 con las metas obtuvo uwuna correlacidon moderada de .54 vy
con las funciones correlaciond entre débil y moderada con
.48% mientras que con 1la colabhoracidn obtuvo una correlacién

muy marcada, es decir, casi perfecta de .97

La sub~variable motivacidn tuvo una corcelacidn moderada
de .51 con 21 sintoma cognitivos mientras que con los objisti-—
vos y las metas tuvo uma correlacidn mas que moderada con
64 v .65 respectivamentes con las funciones tuve una corre-
lacidn débil de .41 vy gue £on la colaboracidn tuvo una corre-—

lacibn marcada (=74).

Las sub-variables productividad y comunicacidn tuvieron



una correlacion moderada de .51 y <57 con el sintoma cogni-
tivoi mientras gque la productividad con los cobijetivos tuvo
una correlacién mas que moderada con .58 y la comunicacion
con la misma variable correlaciond casi marcada de 683 para
las metas la productividad ¥ la comunicacibn correlacionarén
entre moderada y marcada cton .63 para la primera y .50 para
ia segundai mientras gque para 1las funciones correlaciond en
forma muy baja como para ser considerada (.15 ) pero no se da
en forma independients, vy la comunicacidén tuvo una correla-—
cibn casi moderada de .493 1la progductividad con la colabora-—
cibn fue mas gue marcada con .83 ¥ en la comunicacién la co-

rrelacitn fue casi marcada de .6%7.

CUADRO No. 33

RELACION (X2} ¥ CORRELACION (r) DE LA ANSIEDAD CON LAS
SUB-VARIABLES DE EFECTIVIDAD.

VARIABLE SuUE-vaR. DE EFECTIVIDAD 6ALFA r

Ansiedad Objetivos = HF -« 15
Colaboracion ¥ Q0 —a 17
Motivacibn ¥ .04 —al7
Comunicacion =24 - 13
Metas - 31 - 15
Funcidn 2 38 —a 40
Integracidn A& . « 04
Productividad - ¥ .03 - 24
Instalacién =351 - 07
Tensian X 05 =19

———r _— — - . o —

La ansiedad s relaciona con algunas sub-variables de

efectividad, ya que los datos tienen cierta significancia con
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respecto a § la colabporacidn £.00)3 la motivacidn (.04)§5 la
productividad (.03) y 1la tensidn con .05 sin embargo. no se
cbtuvo correlacivhes come para ser cOnsideradas, no obstante
de las 10 sub-variables de efectividad se obtuvieron 7 corre—
laciones negativas sin importancia, y 3 correlaciones pasiti-—
vas también sin importancia, a pesar de lo expuesto conside—
ramos que estas sub—variables rno se dan &n forma jndependien—

t2 con la variable ansiedad.

CUADRO No. 34

RELACION (X2) Y CORRELACION DEL ASFECTO AFECTIVIDAD CON
LAS SUB-VARIABLES DE EFECTIVIDAD.

SUB-VARIAEBLE DE SUB—VARIABLE DE AL'FA r
ANSIEDAD EFECTIVIDAD

Afectividad b jetivos ¥ .01 = «17
Colaboracidon ¥ .03 —
Mot iwvacibn - 57 =A@
Comuanicacibn =78 = a2
Metas =27 = o1
Funcidn « 15 - .14
Integracibn «16 - .04
Productividad «-41 - .37
Instalacidn X .00 ¥ .44
Tensi én ¥ .05 .16

La ansiedad con su sintoma afectivo se relaciona con al-
gunas de las sub-variables de efectividad que son? los obje—
tivos, con 015 la colaboracion con .033 la instalacidn con

00 y ton la tensidn con 2055 de 1las 10 sub-variables gue
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existian salo tienen significancia 4 de elias, de las cuales
la que mejor se relaciona con las sub-variables de efectivi-—
dad es la instalacién, después lps objetivos, en tercer lugar

la colaboracidn y por dltimo la tension.

El sintoma afectivo obtuvo uma correlacién débil de .44
con la sub~variable instalacidn v con 1la tension de .16, 1o
cual es muy peoco para ser considerado, peroc no se descarta
2lgin grado de correlacidn, porque es minima vy no se da en
forma independiente l1a Bfectinvidad econ la tensidns el resto

ocbtuvo correlaciones negativas demasiado débiles para ser to—

madas en cuenta.

CUADRO No. 35

RELACION (X2)Y CORRELACIDON {r)DEL ASFECTO COBNITIVO CON
LAS SUB-VARIABLES DE EFECTIVIDAD.

SUB-VARIABLE DE SUB~-VARIABLE DE ALFA r
ANSIEDAD EFECTIVIDAD

Cognitivo Ob jetivoes -85 - 06
Colaboracidn 39 «13
Motivacion =26 - 08
Comunicaci én -7 03
Metas 4 —a 02
Funcibdn «17 «13
Integracion ¥.01 ¥.952
Productividad ] —a 01
Instalacidn =16 - 13
Tensi dan ¥.04 w01

¥chi cuadrado {(%2).

¥producto momento de pearson (rl.
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afectividad, en primer lugar con la integracidn con .01 v en
segundo con la tensidn con .04 fueron las 2 fnicas gue sa-—
lieron significativass mientras que estos sintomas tuvo una
correlacidn moderada, con la integracidn de .52, las demas
correlaciones son muy bajas para considerarse, también se en—
fatiza gque noc se da en forma independiente este fenémeno con

el sintoma mencionado.

CUADRO No. 36

RELACION (X2) Y CORRELACION (r} DEL ASPECTO SOMATICO
CON LAS SUB-VARIABLES DE EFECTIVIDAL.

SUB-VARIARBLE DE SUB-VARIABLE DE ALFA r
ANSIEDAD EFECTIVIDAD

Somatico Ob jetivos =71 - 18
Colaboracion ¥.01 - 20
Motivacidn 48 - 18
Comunicacidn ¥.00 -.13
Metas xS —. Q6
Funcion X.05 -« 08
Integracion -84 - 02
Froductividad ¥.00 -.24
Instalacién =14 ¥.40
Tensibn S3 =21

—— —

ichi cuadrado (#2).

iproducto momento de pearson (r).

El sintoma scmatico se relaciona con 4 de las 10
sub—variables de la efectividad, ya gue salieron significati-

vasi el primer lugar le corresponde a la comunicacidn y a la
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Después de haber planteado 1los informes descriptivos de
los resultados que se obtuvieron y de 1los analisis gque se es-
tablecieron en este estudio, se hace imprescindible traer a
colacidn los chijetivos v problemas gque se consideraron en la
investigacién para poder freconceptuslizarlos en base a 1o=

resultados obtenidos.

Mo hay una secusncia sstable ni  ideal para svaluar un
instrumento de medicidn como lao es, 8l cuestionario, mas adn
cuando ha sidoc transformado a una escala que intenta medir
Por si misma dos variables de dificil manipulacidn, es5 Hecir,
la ansiedad y 1la efectividad organizacional, fundamentadas
con un enfoque de sistemss. Los diferentes enfoques de inves-
tigacitn social exigen distintas secuencias de evaluacidn

cuando se abordan diferentes problemas a investigar.

A pesar de lo expuesto tuvimpos la pportunidad de fami-
liarizarnos con el disero, procedimisnto, descripciin y ana-
lisis de 1oz resultados que nos conduijieron = replantear algu-—

nas consideraciones de vital importancia para lz conclusidn.

El objetivo de la investigacidn censistia en verificar
l1a eficacia de una escala gque intenta medir la relacidn gue

tiene 1a ansiedad con la efectividad organizacional.
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La confirmacidn de la validez de esta escala es de im-
portancia practica, ya que no existen pruebas walidas para
estos tipos de fenbmenons o de variasbles, con muestras pspeci-
ficas en organizaciones industriales, gque intenten medir
condiciones o rasnos de ansiedad esn el adulto y su rFrelacidn

con la efectividad.

Comprendemns gue la validacidn y la confiabilidad de una
estcala, cualquiera gus sea su  género, BsS un proceso complejo
y dificil que requiere de diseros eztadisticos sofisticadoss
no obstante, nuestro propbdsito neo gird on torpo a este as—
pecto. Sin embargo, esta escala tiene los criterios necesa-
rios para s2r considerada con validez de "constructos hipoté-
i cos", "tedrico—racionzal" y de "criterio o de contenido®
s2gin Kelinger (1979). Se coosidera gque wuna prueshs es valida
cuando mide lo que se quiere medir y piensa ! creador de la

prueha que se esta midiendo.

Los instrumentos gue fusron utilizados para esta inves—
tigaci&tn son: el coeficiente de correlacidn de Pearson, la
medida de tendencia central v el Ch couadrado. Es importante
sefalar que tales medidas satisfacieron los regue Fimientos
de este estuwdio, a pesar de esto se resalta el hecho, de gue

como to da medida estadisticaque se usa en ciencia social -
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presgntan ciertas limitaciones de alcance, por lo tanto,lz

conclusidn no debe ser conceptualizada en términos absolutos.

Una vez establecida esta aclaracidn pasaremos a +ormular

las conclusiones obtenidas en esta investigaci dns

— En las variables estudiadas (ansiedad y efectiwvidad)
se observd que las medidas de tendencia central dieron un re—
sultado diferente para cada una de ellas (Ver cuadro 24), po—
democs concluir con 8sto que estas variablez se agrupan en
forma asimétrica, sin embargo, i se *toma cada -Wariable en
forma independiente =2 obs=erva que existe una tendencia a
coincidir 2n los valoresy en el caso de la ansiedad es indi-
cativo que se trFata de una distribucidn normal, por 1o tarto,
los valores individuales se congregan de igqual forma, o sea,
simétricamente; para la pfectividad, 2 pesar gue los valores
no son los mismos que la wmedida de tendencis central se

congregan casi simétricamente alrededor de los valores.

Es importante resaltar que estos promedios dan indicios
de cierta homogeneidad de los resultados, a pesar que la
muestra estuvo compuesta por 100 sujetos, la variacisn es muy
pequenas pero comparando las 2 variables hay diferencia sig-

nificativa. Lo oipuesta nos lleva a concluir gque 1los reacti-
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vos de la escala fueron comprendidos para los sujetos que sa
estudiaron, ademas representan el atributo del estudio espe-—

rado.

Cansideramqs gue se pbtuvimos diferencias significativas
con respecto a la medida de tendencia central de 1a ansiedad
vy la efectividad, porgue en 1la primera se distribuye pormal-—
mente en la muestra estudiada, e5 decir, es homogénea, se
trata de sujetos "normalesY gue no presentan altos niveles de
ansiedads mientras que en los valores obtenidos en la efecti-
vidad organizacionzal indic2a que se trata de una muestra hete—

rogénea.

- Al realizar un analisis de 1os puntajes obtenidos en
las subvariables de= ansiedad y efectividad =e pusde concluir
que 1a subvariable mds representativa en los sujetos gue se
estudiaron fue el siptom=2 cognitivo, por ser el valor gue ma-—
vor agrupacibn de puntaje obtuvo y el gue mas frecuencia se
obgervb; en la efectividad se pusde decir Que de las 10
subvariables, las cuatra que mejores la representaron en
cuanto 2l promedic v 1la frecuencia fueraoni la colaboracidn,
la comuni cacidn, la motivacion y los eobjetivos {(Ver cuadro

25) .

- Al hacer una anadlizis de la ansiedad v la efectividad
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en la distribucidn por rango de edades de la muestra con su
respectivo promedio (Ver cuador 26), se aprecia que se prie—
sentan muy pocas variantes en relacién a la edad, a pesar de
existir wna gran variabilidad en cwanto & la composicidn de
las edades, sin embargo, podemos afirmar gque npo es significa-—
tiva las variantes de los indices de tendencia <entral, por—
que siguen concentrandose 1os rangos de sdades altredesdor del
promedio, auvngue la mayor concentracién le corresponde a los
rangos { yv 2, v la manor =2 los dos restantes, no se aleja de
la media aritmética total gque ez de 43X para la ansiedad:
mientras que en la efectividad esta en 21 rago ntm. 3 {31-50
anos), tampoco se aleja del promedio porgue 13 media aritmé-—

tica total es de &3%.

- En cuanto al indice de respuestas de 1la variable
ansiedad, podemos concluir gque los sintomas que mas la carac-—
terizan por los valores obtenidos en 21 tipo de respuesta
“nunca” son? "onicofsgia®, "intranquilidad fisica", “falta de
aire”, "miccidn®” y "sudoracidn”s, las cuales pertenecen a la
subvariable somatica. Para 1la respuesta Y“algunas veces! son:
“parfeccipnismo®, "irritabilidad", ™intrangquilidad”, Ysole—
dad”, "ruborizacidn", estos sintomas pertenecen en =l orden
expuesto a 1la subvariable cognitivo, afectivo y somaticos el

tipo de respussta "de acuerdo" s& caracterizd por el sintomas
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de preocupacianss relacibnadas al trabajo.

Los items gue se consideraron en el planoc de la "norma-
lidad” tuvieron una variacidn del 58%4 al 304, ron 28 punto des
diferencia, esto nos lleva a concluir gue los sujetos no res—
pondieron como esperabamos, porgue lo gue considerabamos como
item de "normalidad" en 1la escala de esta muestra debe ser
interpretado como it=2ms gque miden sintomas de ansiedad ya gue
ellos no hicieron diferericias marcadas en este tipo de pre-—~
guntas, =25 «decivr, coma =2 trata de sunjetos gue no presentarcn
problemas de ansiedad, &5 posible gue esta condicion le impi-

da hacer tal diferenciacidén en estns tipos de preguntas.

Con respecto a 1a efectividad podemos concluir diciendo
que los sujetos estudiados tienen las grados ainimos adecua-—
dos para ser considerados dentro de lo gue es la efectividad
organizacional. Las puntuaciones mads altas se scbtuvisron en
los items 89, 23, 446, 86 ¥y 47 en su respectivo orden, se re—
fiere a 1la "integracidtn”, "comunicacidn”, "funcidn®, "insta-
lacién® v "motivacidn®”, en 21 tipo de respuesta "siempre.
cxcepto 2n 61 item 846 el cual tien=s respuesta de "algunas

veces'.

fristen algunas subvariables dentro de la organizacidn

estudiada que hay que cuidar porgue podrian convertirse en
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area critica de la organizacidn, 5i no s8 1l presta la debida
atencitn a tiempo por la cantidad de porcentaje obtenids, en—
tre ellas se encuentra la “meta® con 8! item 36, solo el 12%
contestd que "siempre™ abtienen informaciones para saber si
estan logrando las metas, y el 3I2%Z de la muestra respondid
"algunas veces"; otras areas criticas son los pbjetives, en
el item 13, el 284 sefalo que "casi nunca” Freciben informa—
cidn de sus superiores para el logro de sus -objetivos, el
item 15 el 3F4% contestd que *"algunas veces” tienery recursos
materiales para cumplir €on su puesto de trabajo. y en item
53 2l 21% contestd gque "algunss veces” conccan los objetivos
de =u departamento de trabajo, w &h 35% repondid qus "sism-
pre"s como se aprecia es un porcenta jo bajo, 21 cual se pueds
convertir en irea problemas 1a productividad epn el item 5%
21 11% respondid gue *algena veces" 2n su ampresa la gente
mas productiva es reconocida vy  tiene éxito, esto indica que
tiene una percepcidn muy baja del nivel de reconacimiento gue

tiene la empresa hacia elles.

— Las variables de los datos generales gue se relaciona-
ron con la ansiesdad, coincidieron por su nivel de significa—
cidn por ser menor de .05 fupt 21 sexo, el ndm. de hermanbds
mujeres, el nim. de hijoss, v el ntwn. de hijos hombres: mi=2n-
tras gque en I'a efectividad se r2lacion® con 12 edad, Gdm. de

hermanos muijeres ¥ con 1 deporte {ver cuadra 29).
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La ansiedad se relacion® mads con = sexs femenino gue el
masculino, ectos datos econecuwerdan con otras investigaciones
realizadas, especificamente la del DS I11. También manites-
taron tener mas ansiedad dquellos sujetos que kienén hermanas
mujeres, es decirs gue cuentan con dos hzrmanas m3s que la
cantidad de hombres. También se relaciond con el nimeroc de
hi jos, demostrando tener mas ansiedad agquellos sujetos que no
tienen hijos en relacidn 3 1os que tiencn. De igual forms ma—
nifestaron mas ansiedad aguellos sujstos gque no tienen hi jos

hombres en relacidn a aguellos que =i los tienen.

La efectividad organizacional no se relaciond con 21 lu-
gar de naciaiento con e¥ nivel de sigrificacidn esperada, a
pesar de s=to 10 comsideramos a discrecibdn, de los ance ssta—
dos participantes en el estudio los sujetos Qque nacieron en
Monterrey parecen ser mads e{ectivos dentro de las erganiza-—
ciones.

La efectividad organizacional tiene mayor grado de coin-
cidencia en 1la edad de 183-25 affips. es decir, es la edad que
demostré ser mas efectivo &n su organizacidn, y el segundo

grado de relacitn lo ocupa la edad de 26—30 afos.

El grado de relacibn mis {fuerte gue tuvo la efectividad

organizacional con &1 nttm. de hermanos mujeres fug en aque-
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l1los sujetos gque tienen das hermanas mujeres, sisndp esta va-—

riable la Unica gue coincidid con i1a ansiedad.

~ En cuanto 2 1la correlacidn de ansiedad eon slgunos
datos generales (Ver cuadro 30), podemos concluir gue a mejor
relacidn familiar mads ansiedad presentan los sujetos en forma
modrrada (.58)F de igual mansra se relaciond con la situscién
econdmica, 0O sSea, que a mejor situscidén scondmica se presents
un aumento en la ansipdad (.46). Otro dato interesante que
surgid es gue, a mejor situacidn econdmica hay un aumentg en

la relacidn familiar (.&0 ).

En relacidtn a -la efectividad -organizacional podemnos
concluir en la correlacibn que a mayor relacidn familiar au-
menta la efectividad (.58)3 a mejor situvwacidn econdmica mejo—
tra la efectividad organizacional (.53} a mayor situacibdn
econbmica mejora el nivel de relacidn familiar (.5&0) ¢ ROg
ende la cfectividad.

- A la conclusion quc llegamos con respecto a la anzsie—
dad ¥ su relacidn con la efectividad arganizacional es quey a
mayor ansiedad leos sujetos que participarcn, son maés efecti-

vas en sus organizaciones (ver cuadro 313%.,

Ge cancluye en 1las correlaciones con respecto a las



- 316 -
sub—variables de efectividad que 1a mejor correlacién de és—
ta, se obtuvo con la colahoracidn , se presenta en su ordens
la mds alta fue con 1la integracidn <.97), esto indica que a
mejor colaboracidn de sus miembros aumenta la integracién de
sy personal a su organizaci®ni el segundo lugar le correspon-
de a l1a productividad, es decir, entre mas colaboraciédn exis-
ta son mas pr?du:tivos (.83)5 el tercero fue 12 motivacidn, o
sea, & mayor colaboracidtn mejor es la motivacidn (.74)3F el
altimo le correspondid s la cemunicacidn esto nos dics, gue 2
meior colaboracibn mayar es la comunicacién (.49, ver cuadro

32) .

— S8e concluye gue la ansiedad se relaciona entre tpodas
las sub—-variables de efectividad con 1a colaboracidn, motiva-—

cibn, productividad y la tension.

El sintoma afectivo que mejor =se relaciond con las
sub—-variables de efectividad fue en 1la instalacitn, objesti-
vos, cColaboracibn vy tensidn; con respectno al sintoma cogniti-
vo s& relaciond mejor con la integracidon v la tensién y entre
todos los sintomas presentedos, 1 cognitive fue gl bnico gue
tuvo 1a correlacidn mds alta con Jas sub-variables de efec—
tividad, o sea con la instalacitn, esto guisre decir gue a
mejor integracibdn aumenta el sintoma cognitivo {(Ver cusadro

35} .
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El sintoma somatico coincidi® mejor entre las sub-varia-
bles dm efectividad con 1a productividad, comunicacién, cola-
boracibn y funcidn, esto en cuanto al grado de asociacién, vy
la Gnica sub-variable que s& correlacion®d con este sintoma
fue la instalacibn, aunque débil,podemos decir gue a mejor

instalacibdn aumenta el sintoma somatico.
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La investigacidn realizada gresenta muchas ventajas
piracticas, 21 lector podr2 decidir de acuerdo a losresulta-
dos obtenidos la utilidad de la escala de ansiedad con indi-

cadores de efectividad organizacional.

La informacidn recogids a través qe ia escala pusde ayu-—
dar a pgicblogos laborales, industriales, administradores de
empresas., a l1os gque se dedican al desarrpllo de organizacio—
nes, entre otros, a todas aquellos profesionsles interesados
en la evaluacidn tel comportamiento homano dentro de las or—

ganizaciones.

Resulta oportune senalar que como toda investigacidn,
sus conclusiones se dan en un marco de restricciones gque se
fiacen m&s palpables por las relacionss y naturaleza gue tiene

la investigacibtn por sus variables tan comple jasa.

De 1o expuesto anteriormente s hace necesatrio aportar
nuastras recomendaciones parg qus sScan considersdas, va sea
por el lector o poar otros investigadores, para gue puedan
caontar con un marco de referencid v a su vez ez permita am=

pliar sus estudios.

A continuacidn se presentan las recomendaciones sugeri-—

das:
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Aplicar en el futuro 1a sscala de ansiedad con indi-
cadores de efectividad a otras poblaciones indus-
triales con el fin de comparar resultados y obtener

conclusiones .

Ampliar la muestra del estudie a una mayor cantidad

de suijetos, en diferentes industrias.

Someter la gscala 2 un estudio de confiabdljidad cph

todos sus procedimientos estadisticos.

Procesar la escala de ser posibles al tipo de validez

concurrentes.

Someter 1os resultados de 1la escala a3 un andlisis

factorial.

Ampliar 1 nimero de reactivos de la mariable gue mi-~-

de 1a efectividad norganizacional.

Se sugiere canvertir los puntajes porcentualess en

puntajes tipilficados . para ocbtener 1a astandariza—

cidn de 12 prueba.

Correlacionar la ansiedad vy la efectividad organiza-
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cional cpn otras variables de datos generales que no

se tomaron en cuenta.

9— Realizar un analisis de .varianza en algunos promedios
de las variables estudiadas, para ver cual es su di-

reccidn.

Estas consideraciongs permitiradn tener un mejor criterio
de confiabilidad, de la escala de ansiedad con indicadores de
efectividad, y3 gque como tode instrumento gue intenta medir
una condicidn psicologica, en este caso la ansiedad vy la
efectividad, varian de acuerdo a condiciones vivenciales y

situacionales del ambiesnta.

Este tipo de estudio sdlo resulta atil en l1a medida gue
comprendamos , que s un  instrumento mas de evaluacién, gue
debe estar supeditado a otros criterios de diagndsticos orF—
ganizacionales, corroborandolos con otras tecnicas,como 1o es
1a entrevista, entre otras prueba, o recursos gue utilize

quien lo aplique.
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UNIVERSIDAD AUTONDOMA DE NUEVD LEDN

MAESTRIA EN PSICDLOGIA LABORAL

PRESENTACION: Este cusstionario forma parte de un —

estudio sobre algunos de los problemas que tienen las
personas hoy en dia y s8 hace con 1 objetivo de
preparar una tesis para optar al Titulo de Maestria en

Psicologia Laboral.

Los datos seran tratados cientificamente ¥y por lo-
tanto este CUHESTIONARID ES ANONIMO, agradeceréd sntonces

la maxnima sinceridad en las respuestas.

A continuacidédn encontrardn una serie de preguntas,-—
en las cuales debsran escoger una sola respuesta, de a——

cusrdo a lo que considers due se Aacerca més a su opi-

nion.



El corazin se te acelsra cuando te dan un susto.

NUNCA CABI ALBUNAS CAST SIEMFRE £ 3
NUNCH VECES SIEMPRE

Te gusta trabajar en equipo, en tG departamento.

NUNCA CASI ALGUNAS CASI SIEMPRE r 1
NUNC#A VECES SIEMPRE

- 81 tg sientes nervigsa te sudan la cara g las manos.

NUNCA CABI ALGUNAB CASI SIEMPRE E. 1
NUNCA VECES SIEMPRE

Puedes mantenerte sentado diez horas sin pararte.

NUNCA CAgT ALGBUNAS CASIT SIEMPRE L ]
NUNCA VECES SIEMFRE

Tartamudeas cuando tienes que hablar en phblico.

NUNCA CASI ALGUNAS CAast SIEMFRE L 1
hMLINCA VECES SIEMFRE

Sientes durante el dia dolores musculares {(dolor de cuellao, de
espalda, etc.)

NUNCA CASI _ ALBGUNAS CASI SIEMFRE L 1
MUNCA VECES SIEMPRE E

Cuando tienes que enfrentafr situacionas nuevas dismifuye o au—
menta tu apetito.

NUNC& CASI ALGUNAS Caslt SIEMPRE £ 1
NUNCA VECES SIEMPRE

Cuando tomas mucho liquido te dan ganas de ir al bako.

NURNCA CASI AL BUNAS CAST SIEMPRE L i
NLUNCA VECES SIEMFRE

- HSientes sensacifn como si te faltara el aire.

NURNCA CASI ALGUNAS CASI SIEMFRE L 3
HNUNCA VECES BIEMPRE

.-~ Te pones nervioso(a? cuwando tienen que hacerite algan tipo de
evaluacion (Un examén, una entrevista, etc.)

NUNCA CASE ALBUNAS CAST SIEMFRE L

R AR YA L3 =f ol o = CTEMPRE
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11.— Con=sideras que la comunicacion con tus compaferos es adecuada.
NUNCH CAST AL GUNAS casI SIEMFRE L ]
NUNCA VECES SIEMFRE

12.— Cuando se te presenta un problema muy serio te panes tensiop-

nado.
MLINICA CAast ALGUNAS CAaSI SIEMFRE C 1
NMUNCA YECES SIEMFRE
13.— Recibes informacidén de tus superiores sobre el logro de tus
obietivos.
NMUNCA CAST AL BUNAS CASI SIEMFRE E 1
MLINCA VECES SIEMPRE

14,— Fuedes mantenerte sentado mucho tieapo sin movertsa.

NUNCA CAST AHLGUNAS CASI SIEMFRE C 1
NUNCA VECES SIEMFRE
15.~ Tienes recursos materiales para cumplivr los objetivos de ta

puesto de trabajo.

NUNCA CASI ALEUNASE CASI SIEMFRE L |
BUNCA VECES SIEMFRE
16.— Es bueno entrar en competencia con amigns o companeros.
COMPLETAMENTE SIMFLEMENTE COMPLETAMENTE
DE DE DE EN EN C ]
ACUERDO ACUERDG ALCUERDD DESACUERDO DESACUERDO
17.— Tienen que ponerse nerviosas las personas cuando se les cita

a algun lugarr que no conocen.

COMFLETAMENTE SIMFLEFMENTE COMFLETAMENTE

DE DE DE EN Eby L
ACYERDD ACUERLDO ACUERDO DESACUERDQO DESACUERDD
18. - Cuando las personas no tienen suficiente informacibén pata

gan trabajo se sienten inseguras.

COMPLETAMENTE SIMFLEMENTE COMPLETAMENTE
DE DE DE EN EN L
ACUERDO ACUERDD ACUERDO DESACUERDO DEESACUERDD

1%.— En las noches tiene pesadillas (malos sueros).

NLUNCA CASI ALGUNAS CASI SIEMFPRE L
NUNCA VECES SIEMFRE

realiza
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0.— Cuando has estado expuesto a muchas tensiones durante el dia te dai
lores musculares (Cuellg, Cabeza, ete.)

NUNCA CAs] ALBUNAS £a51 SIEMPRE L 1
NUNCA VECES SIEMPRE

FEl.— Eres irritable ante ciertas situaciones,

NUNEA CASI ALGUNAS CASI SIEMPRE L 3
NUMNCA VECES SIEMPRE

B>.- Cuando las Fersonas realizan algin prayecto eapiezan con pesimisnd

EBorrLETAMENTE SIMFLEMENTE COMFLETAMENTE
DE DE DE En EN E 3
{CUERDO ACUEDD ACUERDD DESACUERDD DESACUERDO

F33.~ Fuedes hablar con tu superior (jefe), cuando requieres de al-
guna informacifn para desarrollar G thabajo.

MUNCA CASI AL GUNAS CAST SIEMPRE L 1
MUNCA VECES SIEMPRE

Bi.- Tienes sensaciones de debdlidad.

NUMNCA CASI ALGLINAS CAST ~SIEMPRE L 3
NUNCH VECES SIEMFRE

ES.- Se te sonrrojia la cara.

NUNCA CASI AL GUNAS CASI SIEMFRE 13 1
MUNCA VECES SIEMFRE

.gb.—‘cuando tienes que hablar 2n publisod ¥ no estids preparado en
el tema. te sientes inseguro.

NUNCA CABI ALGUNAS EAST SIEMFRE B 3
NUNCA VECES SIEMFRE

BE7.— Te agrada la soledad.

NUNCA CASI ALBLUNAS CABI SIEMPRE L 3
NUNCA VECES SIEMPRE
B, - 7 d& temor subirte enp los elevadores que sg descomponen a
menudo.
NUNCAH EABI ALGUNAS CASI SIEMPRE L &

NUNCA VECES SIEMPRE

EER2. - Cuentas con suficiente infonmacién para realizar 8 trabajo
en forma adecuada.

MUNCA CaAsT AL BUNAS CASI SIEMFRE [ 1
NI INIT S UErEa ST EMEDT -



- 4 -

30, - Deben preocuparse las personas cuando engordana.

COMFLETAMENTE SIMFLEMENTE COMFPLETAMENTE
DE DE DE ERN Eh c_ 1
ACUERDO ACYUERDO ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO
Ti.— Con frecuencia encuentras errores en el trabajo de tus com—
paneros. ’
MLINCA CAS1I AL GUNAS CABI SIEMFPRE L B
MUNCA VECES SIEMPRE
32.- Bi tu médico te dice que tienes las defensas de tu cuerpo ba-—

ias y caes enfermo, te Preocupas.

MUNCA CASI ALGUNAS CAS1 SI1EMFRE L ]
NUMCA VECES SIEMFRE

3ZF.— El concepto de la Tercera Buerrs Mundial esta relacionado con
ideas catastroeficas.

COMFLETAMENTE SIMFLEMENTE COMPLETAMENTE

DE DE DE EM EN L3
ACUERDD ACUERDO ACUERDO DESACUERDO DESACUERDD
34.~- En épocas de crisis las personas se sisnten tensionadas.
COMFLETAMENTE SIMFLEMENTE COMPLETAMENTE

DE DE DE EN En L1
ACUERDO ACUERDDO ACUERDO DESACUERDO DESACUERDD

Z3.— Bientes miedo sin tensr mokivo aparente.

NUNCA CASI AL GUNAS CASI SIEMFRE L 1
MNUNMCH VECES SIEMFRE

E6.— En tu trabajo obtienes suficiente informacion para saber si
@stas logrando las metas.

MUNCA CAST AL.GUNAS CAST SIEMFRE C ]
NUNCA VECES SIEMFRE

37.- Sientes comezsn por todo el CUBrpPo.

NUNCA Casl AL GUMAS LASI SIEMFRE L 3
NUNCA VECES SIEMFRE

38.- La gente no debe tener dificultad para separarse de sus ssres
queridos.

COMPLETAMENTE S IMPLEMENTE COMPLETAMENTE
DE DE DE EN EN [_ 3
ACUERDO ACUERDD  ACUERDO DESACUERDD  DESACUERDO
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3%.~ Hay que ser sensible a lo que piensen las personas de nosotros.

COMFLETAMENTE SIMFLEMENTE COMFLETAMENTE
DE DE DE EN EN E 3
ACBERDD ACUERDD ACUERDO DESACUERDQ DESACEURDO

40.— Cuando estas en un lugar cerrado sientes temor.

NUNCA CRSI AL GLNAS CASI SIEMFRE £ 3
NUNCA VECES SIEMFRE
4i.— Farticipas, y colaboras para que se establezcan y alcancen

los objetivos de tu departamento.

NUNCA CAs] ALGUNAS CABI SIEMFRE L ]
NUNEAR VECES SIEMFRE

42.- Se te reseca la garganta o la boca.

NUNC& CAsSI AL.GLINAS casi SIEMFRE C ]
NUNCA VECES SIEMPRE
43.— Hay dificultad para relajarse cuando se tiene algun problema.
COMFLETAMENTE SIMFLEMERMTE COMFPLETAMENTE
DE DE DE EN EnN L 3
ACUERDO ACUERDO ACUERDD DESACUERDO DESQCUERDD
44.~- Sueles encjarte con facilidad.
NUNCA CAST ALGUNAS CAST SIEMFRE L i
NURMNCA VECES SIEMFRE
45.- Te muerdes las ulas.
]
NMURNCA CAST ALGBUNAS CAsI SIEMFRE i 3
NUNCA VECES SIEMFRE
46.— En tu trabajo tienes conocimiento de cuales =on las funciones

de tu departamento.

NUNCA CASI AL GLNAS CAST SIEMFRE E ]
MNUNCA VECES SIEMFRE
47.~ Te sientes orgulloso de la enpresa en que trabajas.
NUNCA CASI ALGUNAS CABI SIEMFRE C 1
NUNCA VECES SIEMFRE
48.- Te preocupa lo que piense de ti tn esposa(o).
NUNMCA CASI AL.BUNAS CAsT SIEMFRE L ]

NLUKCA VECES STEMPRE
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56.~

57.-

58, -

_‘D_

Tienes claro cuales son las metas de la compaiia-

bt

HUNCA CAasT AL GUNAS CASI SIEMFRE L
MUNCA YECES SIEMFRE

Te da tempr enfrentatr situacirones desconocidas.

MUNCH CASI ALBUNAS ZAST SIEMFRE L 1
NUINCA VECES SIEMFRE

Tisnes movimientos (ritmicos, tics) que per momentos no pue—
des controlar.

NUMCA CAHT ALBUNAS EAsI SIEMFRE L J
NUNCA VECES SIEMFRE

Te gusia participar en pablicao, (Ejemplo; hablar, cantar,
bailar).

NUNCA CASI ALGURNAS CASI SIEMFRE C 1
NUNCH VECES SIEMFRE

iy

Conoces los objetivos de tu departamento donde trabajas.

NUNCA CABT Al.GUNASR CASI SIEMFRE L d
MNUNCA YECES SIEMFRE

Al participar en algin deporte te gusta ganar.

MUNCA CASI AL GUNAS CAS1 SIEMFRE L 3
NUNECA VECES SIEMPRE

Ta dan marsos cuando estas nerviosof{al.

NUNCA CABI ALGUNAS CASI SIEHPRE C 1
NUNCA VECES SIEMFRE

En tu trabajo tienes la oportunidad de ascensos y promocio-—
nes.

NUNCA CABT ALGUNAS CASI SIEMFRE L 1
NLUNCA VECES SIEMPRE

En estad empresa la gente méas productiva, es reconocida y tie-
ne exito.

NUNCA CABI AL GUNAR CASI SIEMFRE L ]
NUNCA VECES SIEMFRE

Te da miedo caminar en colonias consideradas como peligrosas -
Y ascuras,.

NLNCA CAsl AL BUNAS CABI SIEMFRE L 1
NUNCA VECES SIEMFRE
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2%.~ Sientes temor hacia algan animal especifico.
NUNCA CASI ALGUNAS CASI SIEMFRE L 1
NLINCA VECES SIEMFRE
£0.— Las personas deben revisar ma&s de lo necesario cuando finali—
zan algin trabalio.
COMFPLETAMENTE SIMFLEMENTE COMFLETAMENTE
DE DE DE EN EN L1
ACUERDDO ACUERDD ACUERDQO DESACUERDO DESACUERDO
61.— Tienes sobresaltos de dia o de noche.
NUNCA CAST ALBUNAS CASI SIEMFRE L B
NUNCA VECES SIEMFRE
62.— Los resultados que obtienes en tu trabajo contribuyen al é&xi-
to de la empresa. \
NLINT A CAS1I ALGLUNAS CASBI SIEMFRE C 1
NURNCA VECES SIEMFRE
6&3.~ Te dan dolores de sstomago.
NUNCA CAS1 ALGUNAS CASI SIEMPRE L 1
NLINCA VECES SIEMFRE
&4.- La mayoria de las personas tienen dificultad para cancen—
trarse.
COMFLETAMENTE SIMFLEMENTE COMPLETAMENTE
GE DE DE &N ER £ 1
ACUERDO ACUERDO ACUERDO DESACUERDD DESACUERDD
65.- En tu trabajo sientes que te dan un mal trato.
MNUNCA CAaBI ALGUNAS CASI SIEMFRE L 1
NUMCA YECES SIEMFRE
66.~ En tu equipo de trabajo se ayudan mutuamente.
NUNCA CASI AL.GUNAS CASI EIEMPRE L ]
HUNCA VECES SI1EMFPRE
67.— Estan definidas por escrito las actividades que debes desarvo—
llar en tu pussto.
NLINCA CAs] AL.GUNAS CASI SIEMFRE L 1
NUNCA VECES SIEMFRE
58.—- Te da temor ver a un perro rabioso con espuma en 21 hocico.

MUNEC & CASI AL GUNBS CAaslI SIEMFRE L 1
MNURCA VFIFa =3 4 T
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&9.- A mis compakeros y familiares deben preoccuparles lo que los
demds piensen de =1los.

COMFLETAMENTE SIMFLEMENTE COMFLETAMENTE
DE DE DE EM EN L1
ACUERDD ACUERDO ACUERDD DESACUERDO DESACUEREO
70.— Cuando sstas haciendo algo ques te gusta pisrdes el interes.
NUNCAH CARI ALGUNAS cAasl 51EMFRE L ]
MUNCA VECES SIEMFRE
71.— Cuando se te acumulan las cargas de trabaio te da dolor de
cabeza.
NUNCA CASI ALGUNAS CASI SIEMPRE [ ]
NUMCA VECES SIEMPRE

~
Fd
|

Tienes dificultad para conciliar 21 suefio.

NUREA CASI ALGUNAS CAST SIEMPRE |
NLINCA VECES SIEMPRE
73.— Te preocupa en esta época de crisis quedar sin ampleo.
NUNCA CASI ALGUNAS casl SIEMPRE E b |
NUNCA VECES SIEMFRE
74.— Sientes que se te acelera &l corazon.
NUNC& CASI ALGBUNAS CAST SIEMFRE L i |
NUNCA VECES SIEMFRE

73.- Estas satisfecho com el trabajo gque realizas.

NUNCA CASI ALGLINAS CASI SIEMFRE C 1
NLNCA VECES SIEMFRE
6.~ Te inquieta tener que realizar algo y no poder hacerlo.
MUNCA CASI ALGSUNMAS CASI SIEMFRE L 1
NLUNCA VECESD SIEMFRE

7.~ Te pones ansioso cuando tienes que terminar un trabajo, en el
cual estas atrasado y te gqueda poco tiempo.

NUNCA CASI ALGUNAS Cast SIEMFRE L 1
NUNCA VECES SIEMFRE
8.~ Te dan dolores de estomago, cuando comes bastante en la no-—
che.
NUNCA CASI ALGUNAS CASI SIEMFRE L 1

NURECA VECES SIEMFRE



79.— Las gsntes no deberian de mortificarse cuando enfrentan nue-—
vas situaciones, Ejemple (Trabajo, Matrimonio).

COMPLETAMENTE SIMFLEMENTE COMPLETGMENTE
DE RE DE EN EN C 1
ACUERDO ACUERDD ACUERDO DESACUERDOG DESACUERDOG
BO.— T2 sudan las manos o la cara.
NUMCA CAGSI AL BLINAS Ceel SIEMFRE € 1
NUNCA VECES SIEMFRE
Bl.—- En el area de trabajo existe ruido que afecte ti desempeRo.
NUNCA CAast ALGUNAS CASE SIEMFRE C 1
NUNCA VECES SIEMPRE

34)
&
|

Cuando tieries que esperar a una persona o que te togue turno,
te pones intranquilo(al.

NUNCA CASI AL BUNAS CAaSI SIEMFRE L 1
NUNCA VECES SIEMFRE
B3.—~ Las personas son inseguras sl desarrollar un nusvo trabajo.
COMPLETAMENTE SIMFLEMENTE COMPLETAMENTE
DE DE DE EN EM L ]
ACUERDG ACUERDD ACUERDOD DESACUERDD DESACUERDO
B4.- Es comin tener preotupaciones relacionadas al trabajo.
COMFLETAMENTE SIMPLEMENTE COMPFLETAMENTE
DE DE DE ERN EMN L 3
ACUERDO ACUERDD ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO

BE5.—~ Cuando estas nervioso(al mueves algunas partes de tu cuerpo
{(Tics, Temblores, etc.)

MUNCA CAST ALGUNAS CAS5I SIEMFRE L 1
NUNCA VECES SIEMFRE

86.~ Es agradable el espacio fisico del lugar donde trabajas.

NUNCA CAS] ALGUNAS CAST SIEMFRE t %
NUNC& VECES SIENMFRE

B7.~- Te tiemblan algunas partes del cuerpo.

NUNCA CABI ALBUNAS CASI SIEMFRE L 1
NUNCA VECES SIEMPRE
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8.~ Ante situaciones desconocidas o nuevas e aumentan las ganas
de ir al baXo.

NMUNC & Casl ALGUNAS CAGT SIEMFRE £ !
MUNCA VECES SIEMPRE
g7.— Tienes interdés en tu futuro dentro de la empresa.
NLNCA CASI AL GUNAS CASI SIEMFRE E_ 13
NUNCA VECES SIEMFRE

30, ~ Consideras que se te exige demasiado trabaio.

NURNCA CABI ALGUNAS CAS1I SIEMFRE L 1
MUNTA VECES SIEMPRE
?1.— Sin tener en cuenta tu sueldo te preocupa cuando tu 2quipo no

alcanza los chietivos del departamento.

NUNCA CASI ALGUNAS CASI EIEMFRE L 3
NUNCA VECES SIEMFRE

72.— Lo= errores que se cometen en 21 pasado noa tisnen que molestar

presente.

SOMFLETAMENTE SIMPLEMENTE COMPLETAMENTE
DE DE DE EN EN L1
ACUERDO ACUERDO  ACUERDO DESACUERDD  DESACUERDD

3.~ Las cosas a las qua no se les da importancia suelen causar
problemas.

COMPLETAMENTE SIMFLEMENTE COMFPLETAMENTE
DE BE DE En EN S
ACUERDO ACUERDD ACUERDO DEBACUERDD DESACUERDO
4.— Te incomoda la ogscuridad.
NUNCS LASI ALBUNAS CASI SIEMFRE £ 1
NUNCA VECES SIEMFRE

¥5.— Te sientes tranquilof(a) y calmado(al.

MUNCA CASI ALBUNAS CAE1 SIEMFRE £ 3
MUNCA VECES SIEMFRE
P&, — En caso que considares necesarit ageegar algo o hacer algan

comantario adicional esctribip &n las lineas siguientes.

MUCHAS GRACIAS FOR TU COLABORACION.



21.— ANTIGUEDAD EN LA EMFRESAX

DATOS GENERALES.

LUGAR DE NACIMIENTO:

MUNICIFIO EN QUE VYIVES:

1 3 18-230 Af08 L 3 1 Z1-40 AR08 = 1 51 EN ADELANTE

—_————— . e ettt

2 1 Z26-30 ARDS L 4 31 41-50 ARDS

L]

EDAD:

|}

SEXG: MABC. ___ FEM.
NO CONTESTAR
REL IGION:
1L ]
ESCOLARIDAD: FRIMARIA 1 2 3 4 85 & 2 1
SECUNDARIA i 2 3 Tr 1
FREPARATORIA 1 2 3 4 1
TECNICO 1 2 = 5 I 1
UNIVERSIDAD 1 2 I 4 5 & L 1
DTROS i & 3% 7 E ]
PROFESION CUAL = 2 r 1
3 I 3
HUM. DE HERMANOS: 9.- HOMERES: 10 € 1
10.—- MUJTERES: 11 € E|
11.- POSICION QUE OCUPA: 12 1
12 ¢ 3
12.—- FRACTICA ALGUN DEPORTE: SI NO 14 1
15 I 1
~ 81 CONTESTO S1: CUAL 16 € 1
17 3
14.— ESTADO CIVIL: CASADD: SOLTERO: VIUDO: 18 [ 13
U. LIBRE: T DIVORCIADO: | SEPARADO: __ 19 L 1
DIVORC. ¥ VUELTO A CASAR__ VIUPO ¥ VUELTO A& CASAR__ 20 © 1
21 ]
S.- NUM., DE HIJOS: 14.~ HOMBRES: 22 € 3
17.- MUJERES: ed @ 3
24 C 1
18.— FUNCION QUE REALIZA:
19.- EXFERIENCIA LAEORAL: {1 1 0 A I AAOS [4 1 12 A 15 AADS
{2 1 4 A 7 AFOS L5 1 16 EN ADELANTE
[= 184 11 ARDS

— DEPARTAPMENTO:

INGRESO FAMILIAR:

L 1 3 0,00 A 222,150 L 4 ] 2,000,001 A Z, 500,000

L 2 3 222,131 & 1,000,000 L. 5 1 3,500,001 A 5,000,000

.2 1 1,000,001 4 2,000,000 [ 6 3 3,000,001 EN ADELANTE
— RELACION FAMILIAR:

MUY BUENA BUENA REGUL AR MALA MUY MALA

4.— SITUACION ECONDMICA:

MUY BUENA BLENA REGULAR MalA MUY MoLAa
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L-EFECTIVIDAB RACIONSE ANSIEDAD

ELEMENTO RACIONAL —_

OBJETIVGS DEFINICION AFECTIVO
METAS
FUNCIONES COGNITIVO
COLABORACION }
INTESGRACION CARACTERISTICAS SOMATICO
MOTIVACION
PRODUECTIVIDAD/
INSTALACIONES
COMUNICACION ELEMENTOS
TENSION
|
NORMaAL I1DAD ANORMAL.IDAD
: s E
i
FREGLINTAS

ESRUEMA CONCEPTUAL CIENTIFICO.
DEt PROCESO DE INVESTIGACION

PARA LA CONSTRUCCION DE LA ESCALA
DE ANSIEDAD Y EFECTIVIDAD.






