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PRESENTACION

La presente investigacion esta enfocada hacia el trabajo y la
satisfaccidén que de alguna manera brindan al trabajador, no solo de
sus necesidades materiales sino también, la autorrealizacidbn que ob-
tiene al sentirse itil a la sociedad.

El trabajo no sole ha contribuido a brindar lo necesario para
vivir, es el medio por el cual, el hombre -se construye como ser pen-
sante y, a la vez, puede asegurarse que es la fuente de creacién del
hombre, con todas sus caracteristicas que superan a los irracionales,
es la actividad que todos realizamos a diario en una u otra forma,
la que reivindica y da el verdadero valor a quien lo realiza.

Queda pues en manos de quien lo lea, y si asi lo desea, critique
y anote en €l lo que haya quedado en el tintero. Aceptamos las im-
perfecciones que en éI encuentren, buscamos optimizar el conoci-
miento a través de la investigacién con la certeza de que la verdad
absoluta no existe y nada puede permanecer estatico, el conocimien-
to también es evolutivo y lo que hoy es verdad, mafiana ya r~ V-
es.




INTRODUCCION

El trabajo es la actividad que marca el punto de parviti. tii ci
surgimiento del hombre como ser pensante, superior y diferente de
los demas seres que habitan la tierra.

El trabajo es, también, la actividad en que empleamos la mayor
parte de nuestro tiempo activo, y el medio por el que en gran mane-
ta, obtenemos lo necesario para la subsistencia.

Por tanto, no puede pasar inadvertido, sin tomar en cuenta su
importancia y la trascendencia que conlleva. A lo largo de la historia
de la humanidad, el trabajo ha brindado al hombre la satisfaccién de
sus necesidades. En el pasado, de forma rudimentaria, los primeros
pobladores tomaban directamente de la naturaleza, los elementos
necesarios para la vida. A medida que el tiempo pasa, los descubri-
‘mientos han dado grandes saltos en pos de brindar condiciones &p-
‘timas que faciliten la adaptacion al medio y las formas de obtencion
de lo mas elemental para subsistir.

Para vivir a la intemperie, el hombre primitivo buscd -apoyo
en los demas, organizdndose, - primero en hordas®, que luego en cla-
nes y tribus**, hasta formar una sociedad como la que conocemos
en la época actual.

Con el descubrimiento de los metales y el fuego, se mejord
la alimentacion y las técnicas de trabajo, creando herramientas que
dieron ventajas sobre los animales que fueron empleados en su dieta
diaria.

ORDA: Se entiende como grupos_ organizados en forma rudimentaria, gmupo .
** CLAN: Se refiere a un grupo de personas unidas por un interés conin, En cuanto
a lg Tribu, es una agrupacidn por varias familias bafo el mande de un mismo jefe.
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El cultivo de la tierra y la domesticacion de animales, puso
fin a la vida nomada;la vida sedentaria propicibd las condiciones apro-
piadas para mejorar sus técnicas de trabajo y el establecimiento de
normas reguladoras en una sociedad incipiente.

En forma ascendente, y cada vez més acelerada, el desarrollo
ha llevado al hombre a realizar cambios rotundos en sus formas de -
vida que de alguna manera afectan su normal desenvolvimiento den-
tro de Iz sociedad. '

Con la Revolucion Industrial, el empleo de maquinaria que des-
plazd en gran parte la mano de obra artesanal, surge la necesidad de

ampliar y crear nuevos mercados que absorvieran la sobreproduccion
de mercancias.

Esta evolucidn en el trabajo, trae como consecuencia, nece-
sidades propias de los cambios que se dieron en los filtimos afios.
Actualmente, el trabajo es la actividad que todos realizamos, y es el
medio por el que obtenemos la riqueza que ayuda para intercambiar
los bienes y servicios que nos brindan la satisfacciébn de necesidades.

Con el correr del tiempo las formas de wabajo se han modifi-
cado considerablemente; desde las practicas mas rudimentarias; la
creacidon de grupos familiares, tanto en la agricultura como en la pe-
quena industria, hasta las grandes empresas con sistemas administra-
tivos realmente sofisticados, en donde se hace necesario aplicar po-
liticas acordes al grade de desarrollo obtenido por la tecnologia que
el trabajo organizado, a través de la historia fue acumulande.

Las grandes industrias, en su afdn por crecer y mantenerse a
flote, con respecto a la competencia, se vieron en la necesidad de
integrar a sus politicas administrativas todos los adelantos tecnold-
gicos, creados como respuesta a los cambios de la situacion actual.




La aplicacion de conocimientos, en torno 2 la conducta humana,
entro del ambiente laboral, marca el punto de partida para el surgi-
riento de la Psicologia Industrial.

Esta rama de la Psicologia, se ocupa de todos los aspectos sub-
jetivos que afectan el desenvolvimiento de los recursos humanos den-
tro del ambiente de trabajo.

Los pioneros de la Psicologia del trabajo o Psicologia Indus-
trial, comprobaron que de nada vale contar con el mejor equipo so-
fisticado, si las condiciones no son apropiadas para los trabajadores.
Tomando como punto de partida lo anterior, la Psicologia Industrial,
tiene como base para su aplicacidn, impulsar técnicas apropiadas en
la administracibn de los recursos humanos, a fin de utlizarlos al m4-
ximo; reduciendo hasta donde sea posible el esfuerzo fisico y psico-
logico.

Como producto del avance tecnolbgico, la diversidad de cono-
cimientos genera de igual manera, diversidad de profesiones que se
adapten a cada situacion en particular, Este fendmeno crea nuevos
conflictos, para la ubicacion de cada trabajador, en el lugar que co-
rresponda a us capacidades; a sus necesidades, y 1a explotacién apro-
piada de su potencial, sin generar fricciones que vayan en detrimen-
to de su condicidon humana,

Esta investigacion, nace con el afdn de conocer qué papel desem-
pefia el trabajo en el crecimiento personal de los trabajadores admi-
nistrativos y de servicio de la USAC. Cuales son las causas que los mo-
tivan a realizar su actividad laboral y establecer de qué manera el
trabajo es fuente de motivacidn y crecimiento personal.

Creemos que el trabajo es fuente de motivacién y crecimiento
personal, en tanto que ayuda al hombre a sentirse realizado como
persona, sin embargo, en algunos casos, es frecuente observar en los
trabajadores administrativos y de servicio de la USAC, falta de iden-
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tificacion con su trabajo, cuando lo llevan a cabo por rutina, sin dar-
le la importancia que merece.

Para comprobar la hip otesis, se entrevistd a 72 personas, todos
laborantes de los sectores administrativos y de servicio de la USAC,
en su sede central,

Agradecemos a todas las personas que de una u otra forma
colaboraron para que dicho trabajo se¢ levara a cabo. A los aseso-
res por su orientacion, a los trabajadores que gustosamente respon-.
dieron a las entrevistas; a los que se negaron a participar ya que con
su actitud demostraron su postura ante los cambios y el desarrollo
en forma p=r - al. Finalmente, agradecemos a usted, por tomarse la
molestia - - lcuvw nuestro wabajo que se pretende sea de utilidad para
quien s¢  wse en la motivacion, el trabajo y su aplicacion en el
campo de la psicologia organizacional,




OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Establecer si el trabajo es fuente de motivacitn en el trabaja-
dor administrativo y de servicio de la USAC.

Comprobar qué papel desempeiia ¢l trabajo en el crecimien-
to personal de los trabajadores administrativos y de servicio
de la USAC,

Conocer las causas que motivan a los trabajadores administra-
tivos y de servicio de la USAC a realizar su actividad laboral.




CAPITULO I
“EL TRABAJO"

1.1. MARCO HISTORICO DEL TRABAJO

“El trabajo es la primera condicidn fundamental de toda la
vida humana, hasta tal punto que: en cierto sentido, deberiamos afir-
mar que el hombre mismo ha sido creado por obra del trabajo’(1).

Antes de exponer como el trabajo evoluciond.en la historia
del hombre, desde sus inicios, definiremos algunas categorias a fin
de evitar confusiones Los estadios prehistoricos de la cultura se di-
viden en 3 épocas: Salvajismo, Barbarie y Civilizacién. Cada una de
estas epocas se subdivide en 3: estadio inferior, medio y superior,

En el salvajismo, los primeros hombres vivian a la intemperie,
su alimentacion estaba constituida por tedo lo que la naturaleza ofre-
cia y que tomaban directamente del medio (frutas, raices, etc.). Es
de suponer que la historia de la humanidad no se did a grandes zan-
cadas, por el contrario, fué un proceso lento que respondia a las ne-
cesidades y precarias capacidades de los primeros pobladores. Las
primeras épocas fueron sumamente lentas en el proceso de cambios,
en la medida que la historia avanza, cada vez los cambios son mis
rapidos,

El hombre no es producto de la creacidbn mégica, donde surge
ya terminado. Por el contrario, es la creacion sistémica donde las
mutaciones biolbgicas responden a los procesos de hominizacibn,
propiciadas, en gran parie por el trabajo, que did el banderazo de sa-
lida en la formacion y transformacion del hombre, '

J Engeh Federico “El papel del trabajo en la rramformacidn det rmono en hOmbre 'C'oleccidn
Ao tevtar filosdficos, Facultad de Clencias Econdmicas. USAC, Guatemala, 1,993 p. 01
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Durante el estadio inferior (Salvajismo) los hombres permanecian
ain en bosques tropicales y subtropicales, su alimentacion estaba
determinada por frutas, nueces y rafces que encontraban. El estadio
medio comienza con el uso del pescado y otros animales acuaticos
cn la alimentacion, el descubrimiento del fuego ayuda para que los
primeros hombres se adaptaran con mayor facilidad al clima y a las
condiciones de la época. Durante este tiempo eran usados algunos
instrumentos toscos construidos de piedra sin pulimentar, Eran de
Piedra, conocidos como paleoliticos. '

El estadio superior comienza con la invencion del arco y la fle-
cha, utlizados como instrumentos para la caza de animales con que
se alimentaban; este nuevo invento denota una larga experiencia acu-
mulada y gran desarrollo de sus facultades mentales aln en sus pri-
meras fases del desarrollo humano.

La Barbarie, estadio inferior, comienza con el uso de la alfare-
ria. La domesticacion de animales y el cultivo de las plantas, en algu-
na medida propiciaron la organizacion y la vida sedentaria que ha lle-
vado hacia el pabajo. Durante el estadio medio, en el Este, comien-
za la domesticacion de animales y en el Oeste, con el cultivo de las
hortalizas por medio del riego y con el empleo de adobes y piedra
para la construccion.

Debe aclararse que no todos les pueblos siguieron la misma
secuencia en el desarrollo de su historia, el desarrollo antropologi-
co del hombre ha sido de tal magnitud, que seria dificil describirlo
en esta aproximacién historica de lo que fue el origen y desarrolio
del trabajo y su importancia en la vida del hombre desde sus inicios
hasta la época actual.

El estadio superior comienza con la fundicion del hierro, La
fabricacion de herramientas de trabajo did auge a la agricultura; el
uso del arado tirado por animales y la fabricacion de hachas de hie-
rro para la tala de los bosques hizo posible la agricultura y la crea-
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cion de rebafios para el trabajo pastoril. Con el invento.de la escri-
tura alfabética se inicia la civilizacion. El descubrimiento y uso del
hierro produce avances en la vida y en las nuevas formas de trabajo.
La divisidn del trabajo es en absoluto esponténea: existe entre ambos
sexos, El hombre va a la guerra, se dedica a la pesca y a la cafa, pro-

cura la materia prima para el alimento y produce los objetos necesa-

rios para dicho propésito. La mujer cuida de la casa, prepara la comi-
da y hace los vestidos; guisa, hila y cose. Cada uno es amo en su do-
minio; el hombre en la selva, la mujer en la casa. Cada uno es propie-
tario de los instrumentos que elabora y usa, durante esta época, todo
lo que existe es comin, no existe la propiedad privada. Algunos grupos
se dedican a la casa, otros a cultivar la terra y otros a las activida-
des pastoriles. El hombre ha evolucionado a lo largo de la historia,
heredando condiciones biol ogicas adquiridas de sus semejantes a tra-
vés del tempo. Pero esta fijacion de elementos no solo responde a lo
biolobgico, es el resultado de la actividad que diferencia al hombre de
los animales, la que lo hace productivo, creador, y por sobre todo, da
oportunidad para buscar el desarrollo a través de las diferentes for-
mas en que soluciona sus problemas.

A diferencia de los animales, el hombre no solo forma parte
de la naturaleza, Ia cambia y la pone a su servicio por medio del tra-
bajo. Inventa, crea y mejora lo que tiene, en su afan por adaptarse
mejor a las condiciones vitales, crea herramientas y conocimientos
para crecer espiritualmente,

El uso de herramientas inicia una era en la transformacion
del hombre y en el inicio del trabajo. Con el devenir del tiempo, a lo
largo de la historia, ha mejorado cada vez mias aceleradamente, desde
el uso de un palo para cortar frutas, como apoyo o para atacar a sus
enemigos, hasta construir maquinaria altamente sofisticada. Las for-
mas de trabajo, més o menos rudimentarias fueron agrupando al hom-
bre para satisfacer sus necesidades, Primero la pesca, luego la caza,
la domesticacion de animales y el cultivo de la tierra; més tarde, la
industria del hilado y del tejido, fueron haciéndolo sedentario.




Surge el comercio, las artes, las leyes que rigen las acciones en-
tre los hombres en una incipiente sociedad. Durante mucho tiempo,
siglos, quiza, las condiciones materiales de nuestra existencia permane-
cieron sin cambios sorprendentes. De 1,800 en adelante, a un ritmo
cada vez méas acelerado, hemos visto aparecer la maquina de vapor,
tel-egrafos, aviones y la exploracion espacial, En épocas pasadas, las
formas de vida eran totalmente diferentes, 2 unidad familiar; por lo
general, los hombres trabajaban en su propia granja, la madre se de-
dicaba a las tareas hogarefias. Las relaciones familiares y laborales
eran las mismas. La produccidon era autosufciciente para satisfacer las
necesidades basicas de la familia y el hombre era su propio jefe. Los
oficios eran transmitidos de padre a hijo y al terminar la jornada de
trabajo sentianla satisfaccion de ver culminada su obra.

El impacto de la Revolucion Industrial, tuvo su efecto en el
trabajo y en las personas. En realidad, fue una evolucién produci-
da en la fabricacion de articulos necesarios a nuestra existencia y,
en que la miquina ha reemplazado el trabajo manual, Esto trajo proble-
mas al desarrollo economico, la competencia con otros paises en el
mercado, conflicto de clases, huelgas y un elevado nivel de vida para
algunas personas. Esta evolucion avanzd a partir del siglo XVII, sin
embargo, el auge que tuvo la industria con los grandes inventos fue
entre los siglos XVII y XIX. La Revolucion Industrial puede dividir-
se en dos épocas: Primera Revolucion Industrial o del carbon y del
hierro (1,780 - 1,860). Segunda Revolucion Industrial o del acero
y la electricidad (1,860 - 1914), La primera Revolucion Industrial
puede dividirse en cuatro fases: 1a, Mecanismos de la industria y la
agricultura. 2a. Aplicacion de la fuerza motriz a la industria. 3a, De-
sarrollo del sistema fabril. 4a. Desarrollo de los transportes y de las
comunicaciones. La segunda se caracteriza por: la utilizacién del
acero, el uso de la electricidad y los derivados del petroleo como com-
bustibles, el desarrollo de la maquinaria automé&tica per un alto gra-
do de especializacion del tabajo. La revolucién técnica le dio un
fuerte impulso a la productividad social del trabajo; redujo los gas-
tos de produccion y, basicamente da lugar al aparecimiento del pro-
letario como una clase intermedia muy proxima a la burguesia,
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Todo lo anterior, ha provocado cambios marcados en las di

ferentes formas de trabajo, desde la barbarie hasta nuestra é&poca

en que la tecnologia crece a pasos agigantados, el trabajo toma, ca-
da vez, nuevos giros en pos de obtener como resultado de su benefi-
cio, la satisfaccion de necesidades de quien lo realiza.

En los paises desarrollados, la industria artesanal ha desapare-
cido casi por completo. Las perspectivas de los obreros sin una pre-
paracion académica seria son escasos o casi nulos. En el pasado, los
obreros establecian contacto directo con el duefio del taller, Ac-
tualmente, en las empresas grandes, jamasun trabajador conoce al
presidente de la organizacion. En la sociedad de principios del siglo
XIX, eran raros los cambios. Cada artesano era experto en su tra-
bajo y no necesitaba supervision de ningiin jefe. En la actualidad,
los cambios son constantes y la forma de motivar al trabajador se
vuelve cada vez mas compleja.

Debemos reconocer que en Guatemala alin persisten las for-
mas rudimentarias del trabajo que en los grandes paises industrializa-
dos prevalecfan durante la &€poca de inicios de la Revolucidn Industrial.
En los pueblos indigenas, siguen cultivando la tierra, los talleres arte-
sanales y la industria familiar en varias areas s mantienen, En algu-
nas partes del sector rural guatemalteco, persisten resabios de un feu-
dalismo abigarrado. Al igual que en otros aspectos, el desarrollo tec-
nologico y economico del trabajo llega con algunos siglos de retra-
so. Los habitantes del altiplano; indigenasen su mayoria, cultivan
minifundios en cierta &época del afio, el resto del tiempo libre lo em-
plean en trabajos asalariados en las fincas vecinas o bien se transportan
hacia la finca de la costa sur.

La industria de la construccibn tiende a absorber a muchos
campesinos que en busca de mejores perspectivas emigran hacia la
ciudad capital en forma temporal o permanente. Las industrias maqui-
ladoras de ropa, generalmente de inversionistas extranjeros, contratan
gran parte de la mano de obra “barata y descalificada”.
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La economia subterranea, absorbe a campesinos indigenas
como vendedores ambulantes que ofrecen en los buses o en las calles
infinidad de productos, desde golosinas hasta medicinas y baratijas
de dudosa calidad: (buhoneros, chicleros, etc.)

E] fenomeno migratorio hacia la ciudad capital, responde entre
otros factores, a la culminacion de estudios de nivel medio, o finali-
zacion del servicio militar que empuja a sus egresados a buscar la ciudad,
unos en pos de continuar estudios superiores, otros, hacia la biisqueda
de wrabajo, influidos por la vida moderna, que les propicie diversidad
de comodidades y que no encuentran en su lugar de origen,

La dependencia econbdmica, politica, tecnolbgica, ideoldgica
y cultural, es el obstaculo para el desarrollo. Esto explica la infinidad
de contrastes en las diferentes formas de trabajo. Desde. organizacio-
nes transnacionales, con tecnologia y politicas realmente avanzadas,
monopolios, hasta las formas de wabajo més rudimentarias, donde la
luz del desarrollo dista siglos de atraso, producto del desarrollo histé-
rico-social que nos coloca en el grado de subdesarrollo en que actual-
mente se debate nuestro pais:

1.2. TRABAJO

_El wabajo es una actividad eminentemente social, AGn cuando
su desarrollo sea individual, su fin es la produccién de bienes y servi-
cios que brinden satisfacciones para quien lo realiza, o para otras per-
sonas.

Popularmente conocemos como trabajo a todo esfuerzo huma-
no en pos de obtener un objetivo. Sin embargo, los econdmicos afir-
man que trabajo es solo el esfuerzo productivo. El trabajo es una
labor que supone un esfuerzo humano, una especie de comunicacién
inteligente hacia las cosas materiales que imprime en ellas, la carac-
teristica propia del trabajador. Esto puede aplicarse, tanto en la
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obra artistica, como en cualesquiera de las diferentes formas de tra-
bajo; sea este de caracter manual o técnico, o bien puede tratarse
de un trabajo eminentemente cientifico. En tode caso, la autentici-
dad y su verdadero valor, radica en la originalidad de quien lo lie-
va a cabo. ) '

Tiene una caracteristica muy peculiar, y es que solo puede rea-
lizarse con el uso de la inteligencia. Para que una persona pueda lle-
varlo a cabo, debe contar con lucidez mental. Adem4s, es excluyen-
te de los animales y una actividad Gnica en el hombre. Por su medio
el hombre obtiene su desarrollo individual y colectivo. Engels afirma
que: “'El trabajo es la fuente de toda riqueza, pero el trabajo es muchi-
simo mas que eso. Es la condicién basica y fundamental de toda la
vida humana, y lo es en tal grado que, hasta cierto punto, debemos
decir que el trabajo ha creado al hombre. (2)

En los antecedentes historicos del wabajo, se puede observar
su trayectoria a lo largo del devenir de la humanidad. Por su medio
obtenemos la satisfaccion de necesidades de todo tipo. Actualmente
sigue siendo el medio de vida para todos. -

El trabajo es también una labor reivindicadora que engrande-
ce y dignifica a quien lo realiza. Todos obtenemos de él la maxima
realizacion personal.,, cuando por nuestro propio esfuerzo genera-
mos lo que deseamos. Es sinénimo de valor y nos da la maxima rea-
lizacion personal cuando se realiza en condiciones apropiadas. “A
diferencia del juego, puede ser forzado y coercmvo POT su caracter
sistem atico y formal.

Ei hombre se constituye en producto de su historia. Asi, el
trabajo, a lo largo del tiempo, lo encamina en sus diferentes hazanas
hacia la bfisqueda de mejores condiciones de vida, por medio del

abajo productlvo propio o de otros. Ademis de forjarlo y ayudar

S A -7 -l-:

2. Loc. (i1,
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a construirlo como ser pensante, es el vehiculo transmisor del lengua-
je de todos los tiempos, marcando en los vestigios del pasado su hue-
lla imborrable que hace historia, eternizando épocas gloriosas, que
nos empujan hacia la construccion y reconstruccién de nuestra so-
ciedad.

1.3 TRABAJADOR

Definiremos como trabajador a toda persona que realiza una
labor. Si el wabajo es un esfuerzo productivo, el trabajador es el suje-
to que ejecuta la accion productiva. Es decir, la parte inteligente del
trabajo, el actor en el escenario del trabajo. La definiciéon juridica
de trabajador es la siguiente: “Trabajador es toda persona individual
Gue presta a un patrono sus servicios materiales, intelectuales, o de
ambos géneros, en virtud de un contrato o relacion de trabajo'’(3)

Finalmente, el trabajador es la persona que vende su fuerza
de trabajo al empleador que la contrata, puede ser obrero o bien un
trabajador altamente calificado.

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOQS
2.1  {Qué esel departamento de Recursos Humanos?

El departamento de Recursos Humanos es la parte orgénica de
la empresa, que se encarga de todas las actividades relacionadas con
el personal. Su funcion es velar porque el aspecto humano en la or-
ganizacion laboral esté en condiciones adecuadas para su normal de-
senvolvimiento.

La administracion comprende cinco funciones basicas: planea-
cion, organizacibn integracion, direccion y control. Estas funciones
deben reglr los programas de la admmxstrac:on de recursos huma-

s et

E C’dd!go de m:bajo de la Repubm:a d’e Guaremata decreto No, 1441 del Congreso de ta
"Repdbhca de Guaremala Art 30 p. 2
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nos de cualquier empresa donde éste se encuentre a fin de obtener
su méaxima eficiencia. Sus atribuciones mas importantes son velar
porque el ambiente de trabajo sea acorde a las necesidades de los
trabajadores, mantener las condiciones fisicas y psicolbgicas adecua-
das dentro del lugar de trabajo a fin de propiciarles bienestar, tanto
en ¢l trabajo como én las owras 4reas de su vida,

Un buen programa de recursos humanos debe contar con todo
el proceso que le lleve a su objetivo, administrar correctamente y de
manera eficiente, el factor humano de la empresa. De nada vale con-
tar con el mejor equipo sofisticado si el personal no est4 bien orien-
tado hacia sus funciones, si no es el puesto adecuado para que cada
uno se pueda desempefiar eficientemente.

Este’ proceso comprenre desde su inicio, anilisis de puestos,
reclutar, seleccionar, contratar, inducir y capacitar al personal. Pos-
teriormente, velar porque las relaciones laborales sean favorables a
fin de establecer un clima adecuado para el bienestar de los trabaja-
dores. No debemos olvidar que el elemento humano es lo més valio-
so en una organizacion de trabajo, Las méquinas son solo herramien-
tas en manos de los trabajadores,

2.2, BUROCRACIA

El término es bien conocido en nuestro medio social, dejan-
do mucho que desear. Los burocratas, en repetidas ocasiones, han
sido objeto de criticas por los usuarios del sistema gubernamental.
Ademas de no acomodarse a nuestro medio, es comfin observar la
tardanza en cualquier tipo de diligencia en los trdmites que realizan.

"Segin Weber, la burocracia constituye una relacién entre
autbridades legalmente establecidas y sus funcionarios subordina-
dos, que se caracterizan por ciertos derechos y deberes regulados
por escrito: relaciones de autoridad entre categorias ordenadas siste-
maticamente; nombramiento y ascenso basados en acuerdos contrac-
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tuales y regulados en conformidad; preparacion técnicay experiencia
como requisitos formales .del empleo, sueldos fijos en dinero, una es-
tricta separacion entre el cargo y el ttular, en el sentido de que el
funcionario no posee “los resortes de la administracidon y no puede
apropiarse del cargo administrativo como ocupacién excesiva®. (4)

El término se aplica en la practica a todas las formas adminis-
trativas tradicionales de las empresas estatales y algunas privadas. Es
un sistema jerarquico, sueiio de algunos administradores que como
Weber han creido en ideales, que en la realidad no funcionan debide
a su rigidez extremada. Uno de los problemas que con mayor fre:
cuencia podemos observar en este tipo de organizacidon es la tardan-
za en realizar sus tamites, falta la creatividad patronal, las brdene:
deben pasar por toda Ja linea de mando, dando como consecuenci:
pérdidas de tiempo y baja eficiencia en el desempeno de las atribu-
ciones de cada empleado. Todo esto coarta la participacién activa
de algunos sectores que deaen plegarse a las drdenes superiores, care-
ciendo re toda autoridad. Este sistema trae come consecuencia falta
de motivacion hacia la tarea, relegandolo a la condicién de objeto y
no de sujeto. A las personas les gusta tener autoridad para la toma
de decisiones alin cuando ‘estas s on de pocatrascendend a

Finalmente, cada grupo social debe crear su propia forma ad-
ministrativa, desacuerdo a sus necesidades. Los guatemaltecos al igual
que en otros aspectos, seguimos siendo una sociedad con dependen-
cia tecnologica, y esa dependencia est4 en menoscabo del desarrollo.
Las politicas usuales son descontinuadas y cuando en otros paises
*“desarrollados” han tirado por la borda sus filosoffas por ineficien-
tes, creemos estar al {ildmo grito de la moda, imitando y restringiendo
el espiritu creativo. Debemos construir conocimientos propios que se
adeciien a nuestra realidad. Cinco siglos antes de nuestra era; Eraclito
aseguraba que nada es estitico, nada es eterno. *“Nada existe, porque
todo lo que existe, existe un instante y al instante siguiente ya no exis-

e i —————— —_

4. Sillis, David L. “Enciclopedia de Clencias Sociales” V. 2 Ed. Madrid, Espafia 1,976 p 37
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te, sino que es otra cosa la que existe. El existir s un constante cam-
biar, un estar constantemente siendo y no siendo; un devenir perfec-
to; un constante fluiz". (5).

La burocracia debe ser desplazada por sistemas acordes a las
necesidades momentéaneas y evitar estancarse. Nuestra tecnologfa tam-
bién debe cambiar al ritmo de los acontecimientos ya que todo cambia
y nada eseterno,

2.3 ADMINISTRACION MODERNA.

La administracidn mo-ei..a es una nueva forma de gobierno
en las empresas, Max Weber propone una burocracia “‘ideal” para la
realizacidon de la direccion optima, sin embargo, la burocracia tradi-
cional cae en extremo rigido e inflexible donde no hay participacion,
las ordenes son dadas desde el alto mando hasta los filtimos niveles
de autoridad. La mayoria de instituciones estatales adolecen de es-
te problema. En este tipo de administracion, su nivel jerdrquico no
permite la iniciativa y creatividad de los trabajadores. Con la admi-
nistracion moderna, los mandos son m4s flexibles y se da mayor par-
ticipacion a todas las personas. A travésde los mandos medios, la auto-
ridad se delega, dando responsabilidades a otros, haciéndoles sentir
que son verdaderamente atiles al aportar su propia iniciativa, de esta
manera se ahorra tiempo en la toma de decisiones que no tienen ma-
yor trascendencia, Esto no solo dari mayor rapidez en cualquier toma
de decisiones, un ambiente mas favorable para los trabajadores y les
hace sentir mejor al tomar en cuenta sus opiniones, ser vistos como su-
jetos y no como objetos.

2.4, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.,

La seleccidbn de personal es la clave del éxito de una persona en
el ambiente de trabajo. Es importante sefialar que para tener una bue-

3. Garcm Morente Manue! “Lecclone.v preﬂminares de Filo.s’ofm“ Editores Untdos. Méxfca
1,990 p. 37,
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na motivacion hacia el trabajo debe elegirse bien a la persona idonea,
a fin de que llene los requisitos necesarios que el puesto requiere y
asi crecer dentro de &l.

Cuando la seleccidbn no se realiza de forma eficiente, los tra-
bajadores tendra mayor dificultad en la adaptacion y desempefio de
su trabajo. El puesto debe ser el adecuado a fin de que e! trabajador
pueda “crecer” dentro del mismo, no debe ser de tal magnitud que
no pueda con la carga, ni tan simple donde ya no encuentre inquie-
tud hacia la tarea. Para realizar una buena seleccion de personal de-
be cumplirse con varios requisitos tales como: anélisis de puestos,
reclutamiento, seleccion, induccidn y capacitacion de personal.

2.5 ANALISIS DE.PUESTOS.

El analisis de puestos es un estudio preciso de los diversos com-
ponentes de un puesto, mediante esto, se examinan los deberes y
las condiciones de trabajo. Ademdis las habilidades individuales que
debe tener el abajador, Su finalidad es describir en términos especi-
ficos la naturaleza exacta de las tareas ejecutadas en determinado
trabajo, incluye informacion sobre el equipo o instrumentos que se
udlizan en las acciones. Aspectos esenciales del puesto, como los pe-
ligros, comprende también, la escolaridad y adiestramiento, la esca-
la de salarios y otros aspectos relacionados con el puesto. El anili-
sis de puestos nos dard la pauta para establecer los requisitos que de-
be llenar el candidato que vamos a seleccionar.

2.6. RECLUTAMIENTO DE PERSONAL,

Se conoce como reclutamiento a todo el proceso por medio del
cual atraemos a las personas interesadas en el puesto. Para esto, se
usan varios medio‘s, tales como: prensa hablada y escrita, radio, tele-
vision, volantes, panfletos, afiches, mantas y recomendaciones de per-
sonas conocidas o empleados de confianza de la empresa. Se puede
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decir que este proceso es la fuente por Ja que “llamamos” a quien quie-
ra someterse a las pruebas a fin de ocupar la plaza. Cuando se tiene a
los candidatos, se inicia el proceso de seleccion de personal,

2.7. SELECCION DE PERSONAL,

Se conoce como seleccion de personal al proceso que precede
al reclutamiento. Cuando se cuenta con los candidatos a ocupar el
puesto, se procederd a seleccionar a la persona “idonea™, que llene
los requisitos para la plaza en promocion, a fin de obtener los mejo-
res logros tanto para el trabajader como para los requerimientos de
la empresa que lo va a contratar,

La seleccion de personal es llevada a cabo por el personal capa-
citado que se encarga de elegir al candidato indicado para la plaza.
Los instrumentos de seleccion son: la solicitud de trabajo, donde el
aspirante responde a las .interrogantes que se presentan; datos per-
sonales, escolaridad, experiencia en trabajos anteriores etc. El cu-
mriculum vitae, cartas de recomendacibn y referencias personales.
Dentro de los instrumentos técnicos puede mencionarse: los tests
psicologicos, de habilidades y de personalidad, la entrevista que ayu-
dari a conocer mejor al candidato.

28, INDUCCION DE PERSONAL.

“Una vez que se reclutd con éxito y se selecciona a los em-
pleados, el siguiente paso es inducirlos y capacitarlos. Es en este pun-
to donde se le proporciona la informacion y experiencia que reqme-
re para tener €xito en sus nuevas posiciones’ .(6)

' La induccidon no es mas que introducir al nuevo empleado, Hle-
varlo a su nuevo puesto de trabajo, mostrarle las instalaciones, pre-

6, Desler, Garl. “Admfntrtmc!dn de personal”, 4a, Edieién Edzrariul Prentice HaII Hl.vpanaa-
mericana S, A. México 1,991 p. 260.
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sentarlo a sus nuevos compafieros y ayudar a que se sienta en con-
fianza en el nuevo equipo de trabajo. En la induccion se capacita al
trabajador para su nuevo trabajo; cuando se hace una buena induc-
cion, el trabajador se adapta ficilmente, esto ayudaré a sentir que
estd en un clima calido y su experiencia en el nuevo empleo serd agra-
dable,

2.9, CRECIMIENTO PERSONAL,

Entendemos el término crecimiento como aumento de tamano.
Crecimiento personal, es la realizacion plena de una persona. El suje-
to, objeto del crecimiento personal, es la persona que ‘“crece’ en la
medida que adquiere sus propositos y se siente capaz de enfrentar
cualquier situacion. Es decir que se convierte en alguien con valor para
la vida y es quien obtiene su propia valorizacion al sentirse Gul a la
sociedad. A

Los trabajadores obtienen el crecimiento personal cuando estin
altamente motivados, cuando realizan su trabajo y disfrutan de él,
Fste crecimiento se relaciona con sus logros personales y sociales,
Cuando se obtiene este objetivo el wabajo cumple su verdadera fun-
cidn; para que el trabajador pueda sentirse productivo, capaz de en-
frentarse a la vida. Ef wabajo deja de ser una carga, ademas de pro-
porcionar la satisfaccibn a las necesidades primarias, (de sobreviven-
cia), coadyuva a la satisfaccion de las de orden superior (autorreali-
zacion, de pertenencia, autoestima y otras).

2.10. MOTIVACION,
“La motivacion es el trasfondo psiquico, impulsor que sostiene

la fuerza de la accion y sefiala su direccion” (7)

7. Doreh, Friederich. “Diceionario de Psicologia™. 8a, Edicién, Editorial Herder, Barcelona
1,981, p. 260. e ,
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Algunos autores afirman que existen tres factores -importantes
en la motivacion: los componentes biologicos, los aprendidos y los
cognitivos se mezclan en la mayor parte de conductas. Los de tipo
" biologico responden a necesidades perentorias que nos conducen al
acto inmediato, ante una fuerza inminente que no puede postergarse
dada su importancia o su grado de urgencia, en circunstancias espe-
cificas. )

La preferencia en que satisfacemos una necesidad responde a los
aprendidos; una persona prefiere un plato a otro a2(in a pesar de tener
un precio més alto. Los cognitivos son los que nos hacen buscar lo
més adecuado a camaio de ganancias secundarias, por ejemplo pre-
ferir una comida més nuwitiva o una que contenga menos calorias,
etc.

Las emociones ayudan para que la motivacion se de, estos com-
ponentes varian de una persona a otra. Es por e€so que un aconteci-
miento puede despertar gran euforia en unos y miedo en otros. Esta
diversidad de motivaciones evidencian la diferencia que un acto pue-
de despertar en cada individuo. Las teorias de la motivacion se cen-
tran en tres factores: teorias biologicas, cognitivas y las del apren-
dizaje, Las teorias biolbgicas se orientan en lo instintivo, el impul-
so maternal en una mujer, los diversos aspectos que de forma espon-
tanea aparecen en los seres vivos la sexualidad, el hambre, etc. Tratar
de enfocar las necesidades psicolbgicas dentro de este rubro condujo
a la aparicion del enfoque humanista representado por Maslow, Maslow
elaboro una teoria de la motivacibn que explica las diferentes con-
ductas en los seres humanos. Su teoria responde a la satisfaccion de
necesidades en forma jerarquica y con predomino en las méas bajas
de la escala que &l llambd piramide de necesidades. En la parte infe-
rior esti el peldafio de las necesidades fisiol bgicas: hambre, sed, suefio,
cansancio, etc. Seguidas estin las de seguridad: contar con un trabajo
estable, sentirse seguro y salvo, fuera de peligro. Inmediatamente des-
pués las de amor y pertenencia: contar con una familia, pertenecer
a un grupo determinade que nos brinde apoyo y calor humano, Du-
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rante la adolescencia es evidente la biisqueda de satisfaccion a esta ne-
cesidad, la pandilla, los amorios, etc. En el mismo orden ascendente,
se encuentran las necesidades de autoestima. Estas se constituyen
en varios aspectos psicolbgicos: reputacidn, condicion, éxito social,
fama, gloria y otras parecidas. Para que estas necesidades puramente
psicologicas, puedan hacerse presentes, es necesario tener satisfechas
las de mis baja escala. Un profesional se preocuparépor el éxitoy la
fama si solo si ha satisfecho las necesidades biolbgicas y de seguridad.
Nadie que cuente con lucidez mental podra hacer alarde de su orgu-
llo y valor cuando se encuentre a la intemperie, con hambre, sed o su-
friendo un dolor intenso.

Necesidades de actoactualizacion o de autorrealizacion. Esta nece-
sidad, puede decirse que es la mas alta dentro de las necesidades que
plantea Maslow para el ser humano. Es 12 que da el verdadero valor
humano. es decir, la forma mas sublime de humanizarse. La bsqueda
de comeodidades que van mas alla de lo comiin: la belleza, la libertad,
cultivar sus propias aspiraciones intelectuales, etc.

La motivacion en el trabajo es una de las tareas administrativas
m4s complejas; y lo es en la medida que cada persona es totalmente
diferente, la motivacion esta encaminada a despertar interés hacia
algo. Definitivamente, la motivacion mas fuerte estd en la satisfac-
cion de una necesidad que se presenta con mayor fuerza. Cuando la
necesidad ha sido satisfecha, desaparece el interés por el objeto; si
se interpone una barrera entre la meta y el sujeto, éste se frustrara,

Para conocer la motivacion es necesario saber cuiles son los
motivos que impulsan al hombre en sus actos. La motivacion se origi-
na en la bfisqueda de satisfaccion a las necesidades, se origina un im-
pulso, surge un deseo, en este momento la persona busca la forma
de obtener el objetivo, El objetivo se llama incentivo. Cuando las ne-
cesidades han sido satisfechas, surgen nuevas y se da una vez mds
el mismo proceso en forma de espiral. Las necesidades del hombre,
al igual que los incentivos son infinitas, sin embargo, hay algunas que
pueden clasificarse homogeneas.
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Para que las personas estén interesadas por lo que hacen, deben
estar altamente motivadas. La motivacion es la palanca que mueve a
las personas para actuar. Una respuesta 2 esto esta en la diversidad de
intereses que mueve a cada uno. Toda conducta es motivada, cuando
la motivacion no esta dirigida al objetivo deseado, falta ese incenti-
vo que mueve a lag pl'ersonas;

La motivacion puede describirse como la dirececion de una con-
ducta hacia un objetivo. Es consciente o inconsciente; se mantiene en
la medida que se favorezca su enriquecimiento a través del compor-
tamiento de dicha conducta. La motivacién en el trabajo responde a
principios basicos tales como: una correcta ubicacién en el puesto,
es decir que por medio de técnicas adecuadas, a través de la aplica-
cion de una administracidén ctentifica de los recwsos hu mnes se bis
que a la persona id bnea para el puesto.’

2.11. LA MOTIVACION HACIA EL TRABAJO DESDE EL PUNTO
DE VISTA DEL PSICOANALISIS.

Freud afirmaba que el inconsciente es el motor que mueve al
ser humano para actuar, De esta manera podemos explicar una conduc-
ta que de otro modo podria aparecer fuera de contexto. Recuerdos
que estaban relegados al olvide, son evidenciados por medio de las,
manifestaciones de la conciencia, que no pueden tener otra explica-
_ cion. (8).

EL APARATO PSIQUICO Y LA MOTIVACION HACIA EL TRABAJO

E]l id es la primera instancia presente en el hombre al nacer,
En la medida que el nifio adopta modelos conductuales, el ego surge
como una fuerza que equilibra las fuerzas inconscientes del id y super-
ego. (consciente, todo lo que hacemos pensamos y 'sentimos déndo-
nos cuenta de ello). Inconsciente (es la parte de nuestra personalidad
que se mantiene escondida, que no conocemos y que nos mueve de

forma irracional). . . e e e+ it
8. N. S. Dicaprio. “Teorias de Ia Personalidad".?da Ed"r‘dn Editorial Mc. Graw Hiil, México
1,992 p 32 25




El super ego o super-yo surge como modelo cultural y represen-
ta las ideas morales y del deber. El super ego es, por tanto, resultado
de la interaccion del nifio con las figuras que representan autoridad.
(Los padres, la iglesia, la escuela, etc.) La conducta del individuo es-
ta regida constantemente por la influencia que estos factores de for-
ma correlacionada ejerzan de él, El id (principio del placer), constan-
temente buscaria la satisfaccion a toda costa de las necesidades ins-
tintivas. El super ego, (principios morales), siempre estara reprimien-
do para establecer modelos de perfeccion. El ego es la instancia que
regulara estas fuerzas opuestas y de su integridad depende la con-
ducta equilibrada o desquiciada que lleve al individuo hacia extremos
que le conduzcan 2 una conducta malformada.

Entre los postulados del Psicoanalisis, Freud afirmaba que exis-
te un determinismo psiquico, es decir, nada de lo que sucede en una
conducta es originado en ¢l vacio, todo lo que sucede obedece a una
causa (principio de causalidad), La motivacion es una fuerza, conscien-
te o inconsciente que mueve al individuo para actuar. De igual ma-
nera que un péjaro sin conocer la técnica, -onstruye su nido en la mis-
ma forma que sus padres, el hombre tiende a buscar la satisfaccién
a sus propias necesidades. Cada uno adoptara las posturas tendientes
a esta satisfaccion de acuerdo a su educacion y formas de concebir
la vida. El hombre primitivo no conocia los limites de la propiedad
privada, tomaba lo que ne-esitaba directamente de la naturaleza. En
la actualidad, los hombres pertenecemos a una sociedad regida por
sus propias normas y tendremos que adaptarnos a ella, de lo contra-
rio, la vida no podria darse en forma ordenada.

E] trabajo como medio para obtener el dinero, fuente de va-
lor que se interpone en el intercambio de los productos, y servicios,
para favorecer 4 la satisfaccion de necesidades, impulsa a todos hacia
su blisqueda y realizacitn de necesidades, impuisa a todos hacia su
blisqueda y realizacion en pos de su @ltimo fin. El trabajo,ademis
de producir el medio satisfactorio de necesidades, (dinero) debe ser
placéntero, es la actividad que ocupa la mayor parte de la vida pro-
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ductiva de los hombres y por su medio, éstos, deben encontrar la
maxuna realizacion de sus aspiraciones,

Cuando una persona realiza algo que le gusta, implfcito estd
el principio de! placer. (id) en la vida, para que esta sea placentera,
debemos hacer lo que nos gusta, el trabajo debe adecuarse a los in-
tereses del wabajador para disfrutar al méximo, no solo porque sabe
que al finalizar la jornada recibira lo que ayuda a comprar la satis-
faccion de necesidades, sino porque hacer lo que m4s le gusta, propor-
ciona satsfacciones personales. Esto se logra con un ambiente propi-
cio que ayude a las personas a sentirse comodamente, tanto fisica co-
mo psiquicamente, Dentro del ambiente labora, una persona puede
encontrar los elementos que le Ileven a mantener el equilibrio en las
funciones de su propio aparato psiquico, (id, yo y super-yo). Cuando
encuentra placer en realizar sus labores diarias, mezcla las funciones
del deber, (superyo) al hacer bien las cosas, blisqueda de la perfec-
cion de su trabajo. Para que el yo pueda mantener el equilibrio entre
el principio del placer y la bfisqueda de la perfeccion, debe existir
un ambiente agradable que propicie las condiciones adecuadas en pos
de mantener el principio de la realidad.

Las personas necesitan mantener su autonomia para sentir que
pertenecen a la institucidn al tomar sus propias decisiones, alimentar in
su ego y podran hacer contribuciones que lleven a un cambio produc-
tivo para todos en la organizacion de trabajo. Las figuras rfgidas de
autoridad, recuerdan prototipos severos indeseables que guardan en
el oscuro anden del inconscients. Esas figuras descubijertas en su-
periores grufiones, despertarin sentimientos de rechazo que se re-
flejaran en las conductas de reproche hacia las actividades cotidianas.
Esto puede dificultar la buena comunicacidn entre jefes y subordi-
nados, haciendo mas deficiente la relacion, bajando la eficiencia co-
mo producto de la desmotivacion que lo -anterior genera en los tra-
bajadores.
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Paralelo a esto, vale la pena mencionar que la adecuada remu-
neracion prodiga al trabajador de los elementos constitutivos que
le lleven hacia la satisfaccion de sus necesidades en forma integral, no
solo las de indole primaria, sino también las que dan aportes al engran-
decimiento de su propio ego. Cuando todo esto produzca el trabajo,
estaremos seguros que hemos obtenido el verdadero crecimiento per-
sonal. el verdadero valor humano a la vez que encontramos la satis-
faccion de nuestras necesidades,

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

La Universidad de San Carlos de Guatemazla es una institucion
al servicio de la poblacion guatemalteca. Se rige por sus propas le-
yes y cuenta con una partida especifica del presupuesto nacional
para sus propias gestiones.

Actualmente, la USAC ha llevado los conocimientos hacia
el interior de la Repliblica por medio de sus extensiones departamen-
tales. Por mas de trecientos afios ha sido formadora de profesiona-
les de diversas ramas. Su sede central esti en la capital, en el cam-
pus central Zona 12; ha tenido varios cambios, desde que se fundo
en el Museo de la Antigua Guatemala. Actualmente alberga a 71,567
estudiantes, 57,160 en la capital y 14,399 en los departamentos.(9)

Se inicia en el siglo XVII con orientacion humanistica, impat-
tiendo las catedras correspondientes a las carreras de: Medicina, Dere-
cho, y Teologia. Fue fundada con el mismo modelo cultural de la
Universidad de Salamanca, una de las primeras y de mayor fama en
el mundo.

“La USAC es una instituci’ onautonoma con personalidad juri-
dica. En su caricter de finica Universidad estatal le corresponde con
exclusmdad dll‘lgll' orgamzar y desarrollar la educacxén profesnonal

9. USAC' "Avance Esradt‘mca Na 1- 93"Depro de Registro yﬁ's:adl:vﬁca USAC Guaremala .
1,993,

28




universitaria estatal, asi como la difusion de la cultura en todas sus
manifestaciones, Proveera por todos los medios a su alcance la in-
vestigacion en todas las esferas del saber humano y cooperard al estu-
dio y solucion de los problemas nacionales. Se rige por su ley orga-
nica y por los estatutos que ella emite, debiendc observarse en la
conformacion de los drganos de direccibn, el principio de representa-
cion de sus catedriticos titulares, sus graduandos y sus estudiantes”,
(10).

Una de las funciones de la USAC es la de velar por elevar los
valores de sus estudiantes a fin de formar profesionales conscientes
de la realidad nacional y su filosof ia -esta -encaminada hacia la pobla-
cidn guatemalteca.

La Universidad de San Carlos de Guatemala cuenta con diez fa-
cultades y cinco escuelas facultativas que funcionan en diferentes
jornadas: )

No. FACULTADES JORNADA
1. Facultad de Ciencias Médicas Matutina
2. .Facultad de Ciencias Odontologicas Matutina
3. Facultad de Medicina Vet. y Zootecnia Matutina
4, Facultad de Ingenieria Matutina, Vesp. y
Nocturna.
5. Facultad de Agronomia Matutinay Vesp.
6. Facultad de Ciencias Quimicas y Farmacia Matutina y Vesp.
7. Facultad de Humanidades Mat. Vesp.y Noct
8. Facultad de Derecho Vespertina y Noc.
9. Facultad de Arquitectura Vespertina y Noct.
10, Facultad de Ciencias Econamicas " Vespertina y Soc.

10. Congtitucién. "Constitucion Polftica de la Raptiblica de Gii=* ;:2%a, 1,986, Cap. 2 Secridr
quinta Universidades.
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ESCUELAS FACULTATIVAS

1. Escuela de Ciencias Psicol ogicas Matutina, Vesperti-
na y Nocturna.

2. Escuela de Historia Nocturna

3. Escuela de CC. de la Comunicacién Vesp. y Noct.

4.  Escuela de CC. Politicasy Soc. ' Vesp. y Noct.

5. Escuela de Trabajo Social Vesp. y Noct.

3.1.1 UNIDAD ADMINISTRATIVA.,

“La unidad administrativa la integran el conjunto de funciones
que coadyuvan al desarrollo de las labores académicas de la USAC".

(11).
3.2, DEPARTAMENTO DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS.

“Es una entidad que depende de la Division de Servicios gene-
rales, que coordinadamente con otras unidades que integran la Divi-
sion, le corresponde velar por la conservacion y buen mantenimiento
de los bienes de la Universidad. Le corresponde desarrollar las acti-
vidades relacionadas con el transporte, mensajeria, jardineria, lim-
pieza y otros servicios de la Universidad”. (12)°

3.3. PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIO

a) Personal Administrativo.

Comprende todas las personas que laboran en las diferentes ofi-
cinas de cada tinidad académica, Rectoria, recursos educativos, Bie-
nestar Estudiantil, etc. Segtin el catalogo de puestos, existen jerarquias

11. USAC. “Plan de desarrollo universitario, USAC. Guatemala 1,976.
12. . Op. cit.”




‘que van desde las mas altas autoridades hasta secretarias y contado-
res que se dessmpeiian en cualquier dependencia de la Universidad.
También incluye el personal técnico, Control Académico, Departa-
mento de caja, Registro y Estadistica, compras y suministros, perso-
nal de biblioteca, oficinistas, telefonistas, archivos, ctc. Estan clasi-
ficados en categorias: Profesional A, B, C, Ejecutiva A, B, C, Admi-
nistrativa A, B, C, Jefatura técnica A, B, C, D, E, Nivel auxiliatura
A, B, C, Tecnico A, B, C, D, Auxiliar técnico A, B, C, Nivel de oficina
asistencia administrativa A, Oficina A, B, C,D, E, (13).

b) Personal de Servicio.

Esta division depende de la arministracion y estd conformada
por las personas que brrindan servicios tante al piiblico como a la ins-
titucion: mantenimiento, jardineria, mensajeria, transportes, meca-
nica, pilotos automovilistas, electricistas, limpieza, albaiiles, peones
y vigilancia. Esta clasificado en las siguientes categorfas: Calificado
A, B, C,D y no calificado A y B.

UNIDAD DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL DE
LA USAC,

Para reclutar personal, la Unidad de Reclutamiento y Seleccion
de Personal de Rectoria, sc rige por el estatuto que regula las normas
establecidas para el efecto.

Se da prioridad al personal de la USAC, la plaza sale a oposi-
cion, se publica el aviso en todas las unidades académicas de la uni-
versidad, a fin de que todos los trabajadores se informen y si se inte-
resan participen en dicha oposicion. Si después de 3 dias habiles no
aparece nadie interesado se buscanicandidatos de fuera.

13, USAC. “Caraiogo a‘e puesros“ Umdad de C’Ia.vxfcacfdn de puesros Depto de Induccidn de
Personal, Rectoria. USAC. Guatemala, 1,988,

4. Op. Cir.
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El proceso de seleccion tarda aproximadamente 15 dis hébiles,
dependiendo de Ia urgencia para cubrir la vacante, Se lleva a cabo la
entrevista preliminar en que el postulante llena la solicitud por escri-
to, se usan pruebas de conocimiento general y especifico de acuer-
do al puesto que solicita, dependiendo qué requisitos debe lenar,
se aplican pruebas de habilidades y aptitudes, inteligencia, etc. Los
candidatos que llenan los requisitos, son enviados para la selecci6n.
La seleccibon la realiza la autoridad nominadora (decano, directores
generales, rector y jefes de dependencias.

El departamento cuenta con 8 personas distribuidas de la si-

guiente forma: 2 analistas de unidades, 2 analistas de Rectorfa, 2 se-
cretarias, 1 psicologo y 1 director. (15).




FORMULACION DE LA HIPOTESIS
PREMISAS Y POSTULADOS:

—  -La falta de motivacibn hacia el trabajo tiene sus origenes en Ia
nadecuada satisfaccion de necesidades de los trabajadores.

- Sin programas de incentivos adecuados, los trabajadores pier-
den el interés por su trabajo.

— La falta de identificacion positiva y mistica de servicio de los
trabajadores hacia la institucion se debe a la inexistencia de
programas adecuados de crecimiento personal.

- Las relaciones interpersonales no son lo mas arecuado para des-
pertar sentimientos de adhesion al grupo, esto trae como re-
sultado la falta de interés por el trabajo.

HIPOTESIS

“El trabajo es fuente de motivacion y crecimiento personal pa:
ra los trabajadores administrativos y de servicio de la Universidad de
San Carlos de Guatemala".

DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIA-
BLES. : '

VARIABLES:
Independiente: El trabajo.

Dependiente: La motivacion y el crecimiento personal.
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INDICADORES;

“/ariables independientes:

Adecuada seleccion de personal.

Buenas prestaciones.

Oportunidades para desarrollarse en el puesto.
Buenas relaciones interpersonales.

INDICADORES:

Variables dependientes:

Sentimientos de autoestima.
Interés por su trabajo.
Motivacion hacia la tarea.
Sentimientos de autovaloracién,
Autovaloracion y optimismo.
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CAPITULO IT

TECNICAS E INSTRUMENTOS
a) Muestra:

La muestra con que se realizo el trabajo fue aleatorial. Inicial-
mente se solicito al departamento de personal de Rectoria, los lista-
dos de trabajadores administrativos y de servicio de la USAC, a fin de
elegir alas personas para entrevistarlas y verificar la hip dtesis.

En la lista, numeramos a los trabajadores, después de anotar en
un papel c/u, se procedio a elegir por medio de los papeles que perso-
nas participar ian de la investigacion.

En la entrevista se abordo a trabajad}mi de todos los sectores
laborales administrativo y de servicio de la USAC-en-su sede central.

Previendo que algunos no participaran, tomamos un excedente del
nimero que inicialmente se pretendia abordar.

b) Instrumentos:

Para comprobar la hip otesis, se elabord un cuestionario que con-
ticne 19 preguntas que tratan de medir: a) lo que representa el traba-
jo y las actitudes de los trabajadores hacia el trabajo. b} Lo que el tra-
bajo puede ofrecer a los trabajadores y c), las fuentes de motivacién
y crecimiento personal.

Cada pregunta conto con dos formas de respuesta: casillas para
colocar una marca en la respuesta indicada y espacio abierto para am-
pliar su respuesta a fin de conocer mejor el criterio del trabajaror en-
trevistado.
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Las preguntas: 1, 2 y 10 se relacionaron con las actitudes del
trabajador hacia el wabajo. Las 4, 6, 11, 12, 13 y 15, con la motiva-
cion y el crecimiento personal en cuanto a: correcta ubicacibn, sa-
tisfacciones, prestaciones, vocacion y estimulo hacia la tarea.

Las preguntas 3, 5, 14, 18 y 19, contenian elementos practicos
para la motivacion que la USAC puede ofrecer al trabajador, Las 7,
8, 16 y 17, representaron la motivacion que puede despertar el respe-
to por la dignidad de los trabajadores al ser tratados como personas,

Paralelo a la aplicacion del cuestionario, se realizb una entrevis-
ta para conocer mas a fondo los planteamientos de cada trabajador
consuitado.

<) T ecnicas de analisis estad istico:

. La informacion recabada se orden® y tabulo mediante el anéa-
lisis porcenwual. Los cuestionarios contaban con espacios para razo-
nar las respuestas en 3 aspectos: afirmativo = 3, 2 y 1. Sin opinibn,
= 0; negativo, = 1, = 2 y = 3. Para elaborar las graficas, se tomben
cuenta las respuestas que sumadas dieran una valoracion afirmativa
o negativa de cada interrogante,
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CAPITULO 111

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El trabajo de campo de la presente investigacion se llevo a cabo
durante el mes de noviembre de 1993 en las diferentes oficinas y
unidades académicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala
en su sede central,

Se comprobd que el trabajo es fuente de motivacibn y crecimien-
to personal para los trabajadores administratios y de servicio de la
USAC, en tanto que proporciona las condiciones necesarias para dar
proteccion econodmica hacia ellos y su familia.

La mayoria de las personas entrevistadas, respondid que dadas
las condiciones socio-econémicas que atraviesa nuestro pais, la Uni-
versidad ofrece mejores salarios y prestaciones que otras empresas
e instituciones, a{in cuando no sean lo mis adecuado,

El trabajo es significativo para los trabajadores. entrevistados
y, despierta inquietud hacia la bfisqueda de metas, es fuente de in-
gresos que proporcionan satisfacciones personales y les brindan auto-
confianza y, en gran medida, fortifican su.autoestima.

Respecto a la comrecta ubicacion en el puesto, solo el 68 o/o con-
testd afirmativamente a la pregunta: ¢Se siente bien ubicado en su tra-
aajo, acorde a sus intereses, vocacion y aptitudes? Muchos continfian
en el mismo trabajo por tener mejores salarios que en otro,

En la pregunta: dSe identifica usted con el puesto qhe desempefia ?
Solo el 57.72 o/o, respondio afirmativamente, algunos trabajadores
de servicio aseguraron contar con una preparacidn y educacion supe-
rior a la posicion que ocupan en su trabajo y eso no les motiva hacia

\ ROFIOA CVuh VRNGRSHAD OF SAR CABLCS DE GUEi \
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la tarea que desempefian. Sin embarge, continfian laborando para la
Universidad, por ser la fuente de ingresos para cubrir las necesidades
de su familia.

Las relaciones interpersonales en la poblacion entrev:stada son
buenas y existe respeto por sus opiniones.

En cuanto a la pregunta: {Tiene oportunidades en el cargo que
desempenia actualmente? Algunos aseguraron que los puestos son
estaticos y sus jefes, no siempre toman en cuenta Ia calidad de un buen
trabajo. Solo el 45.82 o/o respondio afirmativamente.

Las graficas que se incluyen, representan el andlisis cuantitativo
de las respuestas de los trabajadores abordados en la investigacion.
Su inclinacion por determinadas respuestas y la explicacion dada en
las entrevistas, demostraron que valoran su situacion en forma prac-
tica, tomando como factor determinante, el aspecto econ dmico, pues
ademas de proporcionar independencia de estabilidad para enfren-
tar la vida en sus diversas formas.

En un pais capitalista, empobrecido y con altos indices de sub-
empleo y desempleo, no puede negarse la importancia que representa
lo economicoe como factor determinante para sus habitantes. Los
trabajadores administrativos y de servicio abordados en esta invesd-
gacion, encuentran que su trabajo es la fuente, no tanto de su creci-
miento personal, como un reto conducente hacia la autodetermina-
cion y desarrollo de su propia personalidad, més bien, es el medio pro-
tector de sus necesidades mas apremiantes; (techo, abrigo y sustento).

Ademas, los trabajadores abordados manifestaron que en la ma-
yoria de los casos, las relaciones interpersonales son buenas y eso
ayuda a que se identifiquen con su trabajo. En relacitn a los progra-
mas motivacionales especificos, son reducidos y no existen en todas
las dependencias; seglin los entrevistados, la seleccion y ubicacibn del
personal no siempre son lo mas adecuade y no todos tienen las mis-
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mas oportunidades para superarse en el puesto que desempeiian, algu-
nos del departamento de servicio, se mantienen en los mismos puestos
aln contando con estudios universitarios, tomando como {inica venta-
Jja, el salario que es mis elevado en la Universidad, que desempeii4ndo-
se como profesionales en otra empresa o institucién,

! :

Debe aclararse que existen diversos niveles de respuesta por par-
te de las personas abordadas, -Se notd una marcada diferencia entre
los trabajadores que pertenecen al sector profesional y los del 4rea
operativa, (conserjes, vigilantes, obreros, jardineros, etc.).

Generalmente, los profesionales que se desempefian en su pro-
pio campo, aseguraron que el trabajo realizado, les proporciona sa-
tisfaccion, al Ilevar a cabo una labor que se acomoda a su profesion.

Al concluir la nvestigacion, se evidencio que:

1. Las motivaciones hacia el trabajo son: econdmicas y en algunos
casos, de realizacion personal.

2. El papel que desempeiia el trabajo en el crecimiento personal,
es la satisfaccion de las necesidades de mayor importancia, ta-
les como: abrigo, techo y sustento; ademias de proporcionar
algunas oportunidades para estudiar, dada la proximidad de las
aulas universitarias. La seguridad de contar con un empleo “'se-
guro", (mientras la Universidad mantenga estabilidad financiera)

3. Lascausas que los motivan a realizar sus labores son;

a) Economicas.
b) Conservar su trabajo para dar proteccién econémica a su fa-
milia.

c) Realizarse como personas al llevar a cabo su trabajo.




d) Los que estan ubicados conforme a su profesion, realizar-
se como profesionales.

€) *Obtener una pension al jubilarse.

¥

FinaJmente, debe aclararse que para obtener la realizacién inte-
gral - una persona como tal, hacen falta condiciones adecuadas, a
fin ¢ que el trabajo no se convierta solo en el elemento sadsfactor
de las necesidades mas prerominantes, sin cubrir las de orden superior
en la escala,

40




CUADRO No. 1

Datos en namero y porcentaje de respuestas dadas por los traba]adores
administrativos y de servicio de la USAC,, elegidos para la entrevista y
aplicacion de los cuestionarios que mlden su postura frente al trabajo y
que pueden ofrecerles comno fuente de motivacion y crecn'mento perso-
nal. Los datos estin de forma ordenada para interpretar graficamente
los resultados.

# de RESPUESTAS

g;‘;f""_‘. +3. % +2 4 1 %50 o % |-1 % -2 -3 %
{46 63.89018 =2s.00l 4 .s.5] 2 2.a8l 1 139l 1 1.9 0 o.oc
2458 go.55] 9 12.50 3 4.1 0 o0.0] 2 2,78l 0 0.00] O g.0C

" 34 9 12,500 6 8.3 8 w11 2 2,78 7 9,72 5 6.91; 15 18,61
Li o 12.50] 2 2.78| 5 6.94 & 5.55) 4 5.55| L  5.55(4k& £1.0C
5116 22.22[15 20.830 9 12.50 & 5.55 & 5.55| 9 12.50|15 20.83
61 19.44) 6 8.33(13 18.05 5  6.94 & 5.55| 4 _ 5.55|26 36,11
7p18 25.00019 26,3915 20.83 3 4.17 & 5.55| 3  u.17i10 13.88!
B) L0 55.55/21 29.17) 5 6.94 1 1.39 1 1.39/ 0 0.00| & 5.55
9r23 31.94/19 25,390 7 9.720 1 1.39] 9 12.50 7 9.72| 6 B.33
10055 76.39 8 11.11 6 #.33] 1 1.390 0o o.,000 2 2.771 0 o0.00
1145 62.50[15 20.831 9 12,500 1 1.39] 1 1.39] 0 0.00] 1 1.30
12p60 83.33 7 9.7 5 6.9 0 0.00] O _0.Q0] 0 0.00{ O Q.00
13437 51.39012 16.67 9 12.500 9 12.50] 3 k.16l 0 o.00] 2 2.77
Thp32 b4l 9 12,500 9 12,500 5 6.940-3  4.18] 5 6.941 9 12.50
15} 29 4o.28/ 12 25,00 8 11.11] 7 9.73] 5 6.94] 2 2,770 3 4,17
16039 S4.17/20 27.781 5 6.9 @  0.00 1 1.39 1 1.39] 6 2.33
17028 38.89] 8 1111 7 9,720 2 2.771 3 ,.17 2 2.77l22 30.55
18017 23.61[12 16,6715 20.83] 3  4.17] 5 6,94 5 6.94 T; 20.83
19l 22 30.55\12 16,670 5  6.9411% 15.22] 3 4.7 2 2.77)17_23.61
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CUADRO No, 2
Datos en nimero y porcentaje de respustas totales, dadas por los traba-
jadores entrevistados y que juntas expresan su postura hacia el trabajo
de la siguiente manera: *=si, O =sin criterio y &=no.

RESPUESTAS -
No.de .
pregunfa . o/o : 0 oo - g .. o/o
01. 68 094 44 02 0278 02 02.78
02. 70 097.22 00 00.00 02 02.78
03. 23 031.94 02 02,78 47 65.27
04. 14 | 02222 04 05.55 52 72.10
05. 40 055.55 04 0555 | 28 | 3888
06. 33 045.82 05 06.94 34 42.41
07. 52 072.22 03 04.17 17 23.55
08. 66 091.66 01 01.39 15 08.33
09. 49 068.05 01 01.39 22 30.55
10. 69 095.83 01 01.39 02 02.77
11. 69 095.83 01 01.39 02 02.77
12, 72 100.00 00 00.00 00 00.00
13. 58 080.56 09 12.50 05 06.93
14. 50 069 .44 05 06.94 17 23.60
15. 55 076.39 07 09.72 10 13.88 )
16. 64 088.89 00 00.00 08 11.11
17, 43 059.72 02 02.77 27 37.50 )
18. 44 061.11 03 04.17 20 34.71
19. 39 054.16 11 15.17 22 30.55
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Gridfica No. uno. Lo que representa el tradbajo ¥y, las actitudes de los trabajadores

hacia el trabajo.
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Siente interés por su trabajo.

Garantfa de por vida.
I Se siente bien ukicado.

[ Disfruta de su tr

Una carga pesada.

[Satisfaccién

IFuente de ingresos.
LliSe identifica c¢on su ¢

[ [} oportunidad de sureraci

I

Lo que el trabajo répresenta para los trabajadores adminis- Actitudes de los trabajadores ad-

trativos. y de servicto 'de la USAC. ministratives y de servicio de la
M . USAC., haria el trabajo.

Fuente: Investigacion de campo realizada en la USAC., duran

te los meses de octubre y noviembre de 1993. *
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Grifira nimero dos. Lo que el trabaio puede ofrecer a los trubajadores y 1las fuentes de moti-
VIT IO BT e T T ioT
1(."0['T

5835  97.224 g

91.66%

80.55%
50 |4 72.22%

55.55% 55.55%
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el cargo que desempefia.
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resteciones.

iea,

20
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110m

Las relaciones perscnales son buenas.

Programas de motivacidn.
Correcta ubicacidn.
Realizacidn rersonal.
Correcta ubicaridén.
Buenas prestaciones.

Opoftunidades en

Eco

J ,/1
Criterio de los trabajadores Administrativos y ae Fuentes de motivacidén que los trabaja
servicio de la USAC.., respecte a 10 que el traba dores administratives y de serzi§1Ci°

les, . de la USAC. encuentran en sus labores
jo pueda ofrecer de,La Us

Fuente; JInvesiigacidn de campo realizada en la USAC.: durante 105 meses de octubre y noviembre de
1993.




CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES:

Se acepta la hipotesis planteada: *El trabajo es fuente de moti-
vacidon y crecimiento personal para los trabajadores administra-
tivos y de servicio de la USAC en su sede central.

Auln cuando las condiciones de trabajo no son las mas adecua-
das, la mayoria de trabajadores entrevistados dijeron disfrutar
de su trabajo y que encontraban en ¢l inquietud por superar-
se y buscar nuevas metas,

Se comproba que el trabajo no solo hace que las personas se
identifiquen con é&l, sientan que les proporciona confianza en
si mismos, sentimientos de auto-estima y da valor el saber que
por su medio obtienen el sustento propio y de su familia.

El trabajo ademas de satisfacer necesidades basicas, tales como:
comida, techo y otros, brinda satisfaccion personal porque les
de seguridad.

A nivel general, existen buenas relaciones interpersonales y eso
ayuda a identificarse con el rabajo.

Se comprobd que no se satisfacen adecuadamente todas las nece-
sidades de los trabajadores y que no existen muchas oportuni-
dades para superarse en el cargo desempeiado,

Los brogramas de motivacion son relativamente reducidos y no
existen en todas las dependencias.
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10,

La seleccion y ubicacion del personal no son las mas adecuadus,
existen trabajadores en puestos que no corresponden a su forma-
cion y que podrian desempefiarse mejor en otros, por ejemp':
conserjes con estudios universitarios.

Las prestaciones que los trabajadores de la USAC tienen a
criterio, no son muy buenas, no obstante superan las de ot

empresas e instituciones.

No todos los trabajadores cuentan con oportunidades para
perarse en el puesto que desempeifian.
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RECOMENDACIONES:

1.

Para propiciar un verdadero desarrollo y crecimiento personal
en los trabajadores administrativos y de servicio de la Univer-

'sidad, deben romperse los esquemas burocréticos tradicionales

establecidos y propxc:ar una administracidon adecuada de los re-
cursos humanos,

La administracion que se debe adoptar tiene que ser participati-
va, a fin de involucrar a todo el personal, que cada uno tome
sus propias decisiones para mejorar su trabajo y adopte la res-
ponsabilidad que su cargo merezca a fin de despertar en ellos
el sentimiento de autoestima e incentivar su propia creatividad.

La seleccién de personal debe hacerse por medio de las fuentes
mis adecuadas y no por compadrazgos e influencias politica,

Es conveniente realizar una reclasificacion y readecuacion de
puestos a fin de ubicar a cada uno en el lugar mas indicado para
que se desempeiie mejor y trabajen con mayor eficiencia.

Es conveniente realizar investiaciones constantes a fin de esta-

_blecer qué necesidades son de mayor importancia para los tra-

" bajadores. Crear las mejores condiciones y de esta manera alcan-

zar la optimizacion de los recursos humanos a través de la iden-
tificacion con el trabajo.

Revisar las prestaciones para mantener una buena cobertura de
todas las necesidades de los trabajadores.

Incentivar a los trabajadores con capacitacion y oportunidades
para superarse dentro de cada puesto.
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10.

Debe darse a todo el personal constantemente, talleres de rela-
ciones humanas a fin de propiciar un ambiente agradable dentro
de los grupos, talleres de motivacion, circulos de calidad e im-
plementar el uso de la calidad total para que cada uno se sienta
parte importante dentro de la organizacion.

Evitar en todo lo posible el trabajo monbteno para que los tra-
bajadores mantengan constantemente la creatividad al realizar
un trabajo productive, y no les lleve hacia una cosificion, que
se convierta ¢n una tarea realmente aburrida.

Al realizar la reclasificacion que se recomienda en el inciso 4,
debe tomarse en cuenta que muchos trabajadores son estudian-
tes o profesionales en una carrera que no cormesponde a su car-
go dentro de la institucion, seria conveniente que al realizar la
investigacion de las necesidades de los trabajadores, se incluye-
ra el aspecto profesional o académico a fin de ubicarlos en su
propio lugar de trabajo, de acuerdo a su preparacion y capaci-
dad, esto ayudaria a identificarse mejor con su trabajo.
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ANEXOS







UMIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEHALA.
ESCUELA DE CIENCIAS P3ICOLOGICAS,
DEPARTAMENTO DE INVESTGACION.

El. sigulente cuestionario esti dirigldo a los trabajadores
administrativos de la USAC. Tiene com> objetivo establecer st el
trabajo es fuente de potlvacidn para los trabajaderes; comprobar
que papal desempesfia ¥ conocer las causas que lo llevan a realizar
sus actividades laborales.

Instrucciones: Cologue una marca en el lugar que ras ss acomode a
su situacidn. Asi:

+3  Toialmente de acuardo.

+2 Parclalmante de acuerdo.

+1 Levemente de acusrdo.

4] Indiferente.

-1 Lavamnente en dasacuerdn.

-2 Parcialmente en dezacuerdo.
-3 Totalmente en desacuerdo.

+3 +2 +1 1] -1 -2 -3

I T N

1. Su trabajo le hace santlr inguietud por buscar nusvazs metas
que le lleven hacia la reallzacién personal dentro del Area
profesional ¥/o humana:

+3 +2 +1 o -1 -2 -3

i Por qué ?

2. Disfruta usted de =zu trabajo cuando lo realiza:

+3 +2 +1 0 -1 -2 -3

I I A




Exlste dentro de su trabajo programas de motlvacion para los
trabajadores 'a nivel general:

0 -1 -2 -3

T T T T T T

Expligue:

Su trabsaje se convierte en una cargz pesads que sé6lo debe
rasalizarse por necesidad:

T T T T T T

¢ Por qué ?

Son Justas la:z prestaciones que reclbe a cambie de su trabajo:

+3 +2 . 41 o -1 -2 -3

L[ [ [ L [ 1 ]

" i Por qué ?

Tiene oportunidades para superarse en el cargo que desempeiis
attualnente:

+3 +2 +1 ¥} ~1 -2 -3

I N T I A I

¢ Por qué ?

Sus puntos de vista son tomados én cuenta en el trabajd:

+3 +2 +1

-1 -

T 11
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i Por qué 7

B. Las ralacliones interparzonales le ayudam a saentlirse
identificado con su trabajo:
+3 +2 +] [¢] -1 -2 -3
{ Por qué ?
9. Su puesto laboral esti scorde & suzs intereses, cualidades
aptitud:
+3 +2 +1 0 -1 -2 -3
& Por qué ?
10. Siente interds por =u trabajo:

+3 ¥z +1 0 -1 -2 -3

L[ [ T T T 7]

{ Por qué ?

El trabajo para ud, representa:

1l.

Fuente de ingresos para vivir:

T3 +2 +1 0 -1 -2 -3

N S B
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¢ Por qué 7

12. DUna satisfaccidn persconzl:
+2 +2 -1 9 : -2 -3
i Por qué ?
13. Le da prestigio.
+3 +Z +1 . D -1 -2 -3
i Por qué 7?7
14, Oportunidades zszra estudiar.
+3 L4 +1 G -1 -z -3
i Por qué ?
5. El puesto que desempefia es el ideal para trabajar

2 +1 1] -1 -2

-3

N I

I
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{ Por qué ?

16. La relacidn de cu Jere inmediatoe superior despierta confianza
¥ apoyo en las actividsdes que reallza
+3 +2 +1 1] -1 -2 -3
¢ Por qué ?
17. Si sus condiclonss econdmicas le permitieran vivr cémodaménte,
seguiria en su enpleo actual,
+3 +2 +1 0 -1 -2 -3
i Por qué 7
18. Su trabajo actual le proporciona garantia de por vida.
+3 +2 +1 0 -1 -2 -3
& Por qué 7
18. Eza garantia que obtlene en el trabajo desplerta intares y‘le

motiva a realizarlo de mejor manera.

[ I I A

i Por qué ?

| PREFRA ug.\uimuu i 36 ST ARADS D S5 |
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