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INTRODUCCION

Cada organizacion es Unica. A nivel mucho mas profundo que € denotado por las
estructuras formales de una organizacion (organigramas, diagramas y estadisticas), todo grupo
humano desarrolla caracteristicas especiales. La peculiar cultura de una organizacion es el
producto de todas sus caracteristicas: sus integrantes, sus éxitosy sus fracasos. Al margen de las
normas explicitas de un reglamento, por gemplo, cada organizacion desarrolla una personalidad
determinada.

La calidad de la vida laboral de una organizacion es e entorno, € ambiente, € aire que
Se respira en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen labores
sisteméticas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados una
oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucién a la empresa, en un ambiente de mayor
confianza y respeto. Con excesiva frecuencia, los funcionarios de una empresa se han empefiado
en obtener la colaboracion pasivay repetitiva de varias personas, pero poco se ha procurado por
conocer las ideas que esas personas pueden adoptar.

Debido a que en € pasado las ideas de los empleados con frecuencia no se utilizaban, €
persona sentia poca responsabilidad por € éxito o € fracaso que obtuviera e gerente con sus
decisiones unilaterales. En casos extremos, se llega incluso a situaciones de antagonismo, en los
cuales se reemplaza la cooperacion con reglas formales. Hay en organizaciones de este tipo muy
pocos casos de trabajo de equipo, que précticamente nunca incluyen a empleados de niveles
diferentes.

La calidad del entorno laboral se ve determinada por la manera en que € personal
desarrolla su actividad en la organizacion. Aunque los seres humanos suelen procurar objetivos
variables cuando deciden prestar sus servicios a una organizacion, las investigaciones hechas

sobre el particular durante las dos Ultimas décadas revelan dos importantes aspectos.



En primer lugar, paralograr mgoras a largo plazo en la productividad, es indispensable
mejorar la calidad del entorno laboral. A corto plazo, la administracion autocrética no puede
mantener progresos significativos en los niveles de productividad porque € deterioro en e
entorno laboral Illeva no solamente a mayores niveles de ausentismo, tasas de rotacion y
renuncias, sino también a la lentitud, € desgano y la indiferencia que caracterizan a las
instituciones esclerosadas. El personal se retira psicol 6gicamente de sus labores y predomina la
actitud de cumplir exactamente con € minimo segundo.

La segunda conclusién a que han llegado las investigaciones recientes es que la mayor
parte de las personas considera que disfruta de un entorno laboral de alto nivel cuando
contribuye con e éxito de la organizacion de una manera significativa. El simple hecho de
cumplir con su trabagjo es con frecuencia insuficiente, si su labor no les permite influir en las
decisiones que las afectan.

Actuando en consecuencia con estos hallazgos, tanto los funcionarios de la organizacion
como los profesionales de la administracion de 10s recursos humanos se unen en la necesidad de
crear en su organizacion un clima en el que verdaderamente se trate a las personas como
expertos responsabl es en sus puestos.

Cuando los dirigentes de una organizacion descubren que sus integrantes desean
contribuir a éxito comin y se empefian en buscar y utilizar mé&odos que permitan esa
contribucion, lo més probable es que se obtengan meores decisiones, mas altas tasas de
productividad y una calidad muy superior del entorno laboral.

Un punto de interés fundamental es determinar s la satisfaccion laboral conduce a un
mejor desempefio o si, por € contrario, es el mgor desempefio o que conduce a mejores niveles
de satisfaccion. La razon que hace dificil determinar cudl de estos dos factores se origina
primero, radica en que larelacion entre el desempefio y la satisfaccion es de naturaleza similar,
la posibilidad de elevar d nivel de satisfaccion depende de que las compensaciones y los

estimulos se gjusten a las expectativas.



Si un mejor desempefio conduce a compensaciones y estimulos més altos, y s en la
opinién de los empleados la compensacion y los estimul os son justos y racionaes, aumentara e
nivel de satisfaccion. Por otra parte una politica inadecuada de estimulos puede conducir a la
insatisfaccion. En cualquiera de los dos casos, la satisfaccion se convierte en retroalimentacion
que afecta laimagen propiay la motivacién de continuar desempefiandose mejor.

La importancia de la investigacién parte de la necesidad de realizar una evaluacion del
clima organizacional en la Empresa para conocer las percepciones que los trabajadores tienen de

ellay s € climainfluye en e desempefio de estos y en e desarrollo de sus labores cotidianas.



CAPITULO |
11. JUSTIFICACION.

El Tema de investigacion nace de nuestra inquietud, de dar mayor importancia a la
satisfaccion de los empleados de una Organizacion, asi mismo de la evaluacion del
comportamiento y la conducta del personal. Estos comportamientos humanos tiene que ver con
la habilidad de los directores para mangjar los recursos humanos y del empleo adecuado de las
variables: comunicacion, motivacion, liderazgo y toma de decisiones.

La importancia de este trabgjo radica en conocer la percepcién que tienen los
miembros de su organizacién para determinar las &reas de oportunidad para meorar, haciendo
viable € disefio de una mejor estrategia de administracion, que permita hacer frente a nuevos
retos y circunstancias. El estudio del clima organizacional permitird conocer la situacion
presente, prevenir las disfunciones futuras y mantener una organizacion saludable con un clima

positivo, en donde € trabajador asi |0 perciba'y mejore su desempefio.

1.2 HIPOTESIS
El Clima Organizacional del departamento de Control de Reportes se relaciona
positivamente con:

§ H; el liderazgo.

§ H, la motivacion.
§ H; la comunicacion.
§ H, |atoma de decisiones.

8 Hs La satisfaccion persond de los trabgjadores del departamento de Control de

Reportes esta reacionada con un Clima Organizaciona favorable.



13. OBJETIVOS

Objetivo general

La evaluacién de la estrategia de administracion de la Empresa para mgorar € clima

organizacional.

Objetivos particulares

§ Apoyarse en los enfoques cualitativos y cuantitativos de la evaluacion para
analizar €l clima organizacional.

§ ldentificar agquellos elementos que propician un adecuado clima
organizacional, asi como aquellos que lo limitan.

§ Evaluar d Clima Organizacional en base a las principales teorias de Clima

Organizacional
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IMPORTANCIA DEL CLIMA LABORAL.

El estudio del clima laboral en Una ingtitucibn es muy importante, ya que su estabilidad
depende en gran parte de las actitudes positivas, que el trabajador tenga con relacion a sus
compafieros de trabgo, condiciones fisicas, relaciones jefe-subordinado, condiciones
econdmicas, €tc.

Cuando € clima de trabajo es adecuado, se satisfacen los objetivos de los individuos, los
delaorganizaci6ny los sociales.

En este sentido tenemos que un estudio de clima laboral no solo permite conocer la
manera en que los trabajadores perciben su organizacién sino que es posible realizar diferentes
tipos de andlisis  de informacién para identificar Una necesidad(es) especifica (s), por g emplo,
nos puede servir para:

Identificar problemas actuales en las diferentes areas, investigar de una manera concreta
y especifica que problemas existen y en que &rea 0 &reas para determinar, donde, cuando y
cdmo se intervendra.

Identificar problemas potenciales, es decir, analizar las actitudes y percepciones de los
trabajadores desde una perspectiva causa-efecto, muchas veces una actitud o percepcién por S
sola no representa ningln problema, pero si se andlizan diferentes efectos significan
condicionantes de conflictos que a identificarlos oportunamente se puede planear meor las
acciones a seguir.

Proporciona una vision general y especifica de la organizacion. El diagnéstico de clima
laboral es como una radiografiay su naturaleza multidimensional permite visualizar € clima de
cada departamento.

Clagificar conflictos por prioridades permite, Una vez detectados, decidir cual de ellos es
més urgente a tratar.

Dar un informe del estado deseable o del "clima perfecto para los trabajadores’



Comparar € clima laboral actual con el deseado, de esta forma una linea imaginaria
enfocada a alcanzar ese clima deseado o "ideal", conjugando los objetivos individuales con los
de la organizacion, afianzando asi la supervivencia de la misma.

Identificar que factores representan una amenaza o0 una oportunidad para lograr los
objetivos y estrategias y, cuales representan oportunidades para una mejor obtencién de los
objetivos de la organizacion.

Estimar € grado en que los recursos humanos estan siendo adecuadamente
aprovechados.

Ayudar a la organizacion a medir € impacto de acciones correctivas, un estudio
periodico del clima puede ayudar a determinar € grado de efectividad de las estrategias

empleadas parad mejoramiento del mismo.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

21 CLIMA ORGANIZACIONAL.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, € que ha demostrado
mayor utilidad es € que utiliza como elemento fundamental las percepciones que € trabajador
tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Gongalves, 1997). La
especial importancia de este enfoque reside en @ hecho de que e comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de
las percepciones que tenga € trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el

Clima Organizacional reflgje la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

A fin de comprender mejor € concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar
los siguientes elementos:

o El Climaserefierealas caracteristicas de medio ambiente de trabgjo.

0 Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por |os trabajadores
gue se desempefian en ese medio ambiente.

0 El Climatienerepercusiones en @ comportamiento laboral.

0 El Clima esunavariable que media entre |los factores del sistema organizacional
y & comportamiento individual.

0 Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en €l
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra 'y de una seccion a otra dentro
de una misma empresa.

o El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionades y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.



Las percepciones y respuestas que abarcan € Clima Organizaciona se originan en una
gran variedad de factores:
o Factores de liderazgo y précticas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, ec.).
o Factores relacionados con e sistema formal y la estructura de la organizacion
(sstema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.).
0 Las consecuencias del comportamiento en € trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccion con los demés miembros, ec.).

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente

definicion de Clima Organizacional :

El Clima Organizacional es un fendmeno que media entre los factores dd sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).

2.1.1. Caracteristicasdel clima organizacional.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y
sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacién como, por gemplo, productividad, satisfaccion,

rotacion, adaptacion, etc.
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Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian € clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

propiedades de la organi zacion, tales como:

§ Estructura. Representa la percepcidn que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a
gue se ven enfrentados en & desarrollo de su trabgo. La medida en que la
organizacion pone € énfasis en la burocracia, versus @ énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

8 Responsabilidad (empowerment). Es € sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, d sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo
en € trabajo.

§ Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por € trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza més € premio que €l castigo.

§ Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone € trabgo. Es la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos propuestos.

§ Relaciones. Esla percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
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§ Cooperacion. Es € sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en € apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores.

§ Estandares. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

§ Conflictos. Es d sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

§ ldentidad. Es € sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabgjo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con |os de la organizacion.

2.1.2.  Medicion del clima organizacional.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizaciona o en uno o méas de |os subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que d Clima
Organizaciona influye en e comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran larealidad y condicionan los niveles de motivacion laboral

y rendimiento profesional, entre otros.
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Otros autores sugieren medir e Clima Organizacional por medio de las siguientes

dimensiones:

§ Actitudes haciala compafiay la gerencia de la empresa

§ Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

§ Actitudes hacia d contenido del puesto

§ Actitudes haciala supervision

8§ Actitudes hacia las recompensas financieras

§ Actitudes hacialas condiciones detrabgjo

§ Actitudes hacia los compafieros de trabajo

2.1.3. Funcionesde clima organizacional.

Nombre del
objetivo

Descripcion

1. Desvinculacion

Lograr que grupo gue actlia mecani camente; Un grupo que "no
esta vinculado” con la tarea que realiza se comprometa.

2. Obstaculizacion

Lograr que & sentimiento que tienen los miembros de que
estén agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inttiles. No se esta facilitando su trabgjo, Se
vuelvan Utiles.

3. Esprit

Es una dimensi6n de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
que sus necesidades social es se estén atendiendo y al mismo
tiempo estdn gozando del sentimiento de la tarea cumplida

4. Intimidad

Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimensién de satisfaccion de necesidades sociales,
no necesariamente asociada alarealizacion de latarea.

5. Algiamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccion de la distancia
"emociona" entre €l jefey sus colaboradores.

6. Enfasisen la

Serefiere al comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha. La administracion es Medianamente

produccion directiva, sensible a laretroalimentacion.
Serefiere al comportamiento administrativo caracterizado por
7. Empuje esfuerzos para "hacer mover alaorganizacion”, y paramotivar

con €l giemplo. El comportamiento se orienta a latareay les
merece a los miembros una opinion favorable.

8. Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por lainclinacion atratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para €losen
términos humanos.
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9. Edtructura

Las opiniones de |os trabajadores acerca de |as limitaciones
que hay en e grupo, serefieren a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos hay; ¢seinsiste en el papeleo " y € conducto
regular, o hay una atmdésfera abierta e informal ?

10.Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando setiene un
trabajo que hacer, saber que es su trabgjo.

11. Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en € reconocimiento positivo mas bien que en
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de pagay
promocion.

12. Riesgo

El sentido de riesgo e incitacion en e oficio y en la
organizacion; ¢Se indste en correr riesgos calculados o es
preferible no arriesgase en nada?

13. Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en |
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cad
uno; la permanencia de grupos social es amistosos e informales.

14. Apoyo

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del
grupo; énfasis en € apoyo mutuo, desde arriba 'y desde abgjo.

15. Normas

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempefio; € énfasis en hacer un buen trabajo; €
estimul o que representan las metas personales y de grupo.

16. Conflicto

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; € énfasis en que los problemas salgan a|
laluz y no permanezcan escondidos o se disimulen.

17. Identidad

El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabgo; la importancia que
se atribuye a ese espiritu.

18. Conflicto e
inconsecuencia

El grado en que las politicas, procedimientos, normas de
glecucion, e instrucciones son contradictorias 0 no se aplican
uniformemente.

19. Formalizacion

El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
précticas normales y las responsabilidades de cada posicién.

20. Adecuacion de

El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr

la planeacion los objetivos del trabajo.

ﬁ;.sada Seleccu;g El grado en que los criterios de seleccion se basan en la|
acidad capacidad y € desempefio, més bien que en politica

gap pefio y personalidad, o grados académicos.

22. Tolerancia 4a
los errores

El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y
de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante,
punitiva o inclinada a cul par.
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Resultados de un diagndstico de clima or ganizacional.

Diagndstico Organizacional

La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden esperar de las

diferentes intervenciones del DO:

§ Retroalimentacion. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno

mismo, de los demas, de los procesos de grupo o de la dindmica organizaciond -
datos que antes la persona no tomaba en cuenta en una forma activa. La
retroalimentacion se refiere a las actividades y los procesos que reflgan una
imagen objetiva del mundo real. La conciencia de esa nueva informacion puede
ser conducente al cambio s la retroaimentacion no es amenazadora. La
retroaimentacion es prominente en intervenciones como consultoria de
procesos, reflejo de la organizacidn, capacitacion en sensibilidad, orientacion y
consegjo, y retroaimentacion de encuestas.

Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas
disfuncionales actuales. A menudo las personas modifican su conducta,
actitudes, valores, etcétera, cuando se percatan de los cambios en las normas que
estén ayudando a determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia de la
nueva norma tiene un potencial de cambio, porque d individuo gustara su
conducta para ainearla con las nuevas normas. Aqui se supone que la
conciencia de que "éste es € nuevo juego de pelota’, o de que "ahora estamos
jugando con una nueva serie de reglas’, es una causa de cambio en la conducta
individual. Ademés, la conciencia de las normas disfuncionales actuales puede
servir como un incentivo para d cambio. Cuando las personas ven una
discrepancia entre los resultados que estdn produciendo sus normas actuales y

los resultados deseados, esto puede conducir al cambio. Este mecanismo causal
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probablemente esta operando en la formacion de equipos y en las actividades

intergrupales de formaciéon de equipos, en e andisis de la cultura y en los

programas de sistemas sociotécnicos.

(0]

Incremento en la interaccion y la comunicacion. La creciente
interaccion y comunicacion entre individuos y grupos, en y por si
misma, puede efectuar cambios en las actitudes y la conducta. Por
giemplo, Homans sugiere que la creciente interaccion es conducente a
un incremento en los sentimientos positivos. Los individuos y los
grupos aislados tienden a desarrollar una "visién de tune" o de
"autismo", segin Murphy. La creciente comunicacion contrarresta esta
tendencia. La creciente comunicacion, permite que uno verifique sus
propias percepciones para ver s estan sociamente validadas vy
compartidas. Este mecanismo es la base de cas todas las intervenciones
del DO. La regla empirica es. lograr que las personas hablen e
interactUen en nuevas formas constructivas y de ello resultaran cosas

positivas.

Confrontacién. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las

diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con € fin de

eliminar los obstaculos para una interaccion efectiva. La confrontacion es un

proceso que trata en forma activa de discernir las diferencias reales que se estén

"interponiendo en & camino®, de hacer salir a la superficie esos problemas y

trabajar en ellos de una manera constructiva. Hay muchos obstéculos para €

crecimiento y e aprendizaje; siguen existiendo cuando no se observan y se

examinan en forma activa. La confrontacion es e fundamento de la mayor parte
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de las intervenciones de resolucion de un conflicto, como la formaciéon de
equiposintergrupales, la conciliacion de terceras partesy la negociacién del rol.
Educacion. Esto se refiere a las actividades disefiadas para meorar a)d
conocimiento y los conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las
habilidades. En d desarrollo organizacional, la educacion puede estar dirigida
hacia e entendimiento de estos tres componentes en varias areas de contenido:
logro de la tarea, relaciones y conducta humanas y sociales, dindmica de
procesos de la organizacidn, y procesos de administracion y control del cambio.
Desde hace mucho tiempo, la educaci 6n ha sido una técnica de cambio aceptada.
La educacion es € principal mecanismo causa en d modelamiento de la
conducta, € andlisis de campo de fuerzas, y la planificacion de la vida y
carrera.

Participacion. Esto se refiere a las actividades que incrementan e nimero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, €
establecimiento de metas, y la generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado
que la participacion incrementa la calidad y la aceptacion de las decisiones, la
satisfaccion en e trabgjo, y que promueve e bienestar de los empleados. La
participacion es € principal mecanismo que sustenta los circulos de calidad, las
organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en € trabajo
(CVT), laformacion de equipos, la retrodimentacion de encuestas, y las juntas
de Confrontacién de Beckhard. Es muy probable que la participacion desempefie
un rol en lamayor parte delas intervenciones del DO.

Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es responsable de
qué, y que vigilan e desempefio relacionado con dichas responsabilidades. Estos
dos aspectos deben estar presentes para que la responsabilidad mejore €

desempefio. Las intervenciones del DO que incrementan la responsabilidad son



17

la técnica del andlisis del rol, € delineamiento de responsabilidades, la Gestal
de DO, la planificacion de la vida y carrera, los circulos de calidad, la
administracion por objetivos (APO), los equipos autodirigidos, y la
participacion.

§ Energia y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que
proporcionan energia a las personas y las motivan por medio de visiones de
nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser deseable,
de mérito y alcanzable. La energia y € optimismo crecientes a menudo son |os
resultados directos de intervenciones tales como la indagacion apreciativa, la
vision, "reunir atodo € sistema en la habitacion®, los programas de calidad de
vida en € trabgjo, las conferencias de busqueda futura, |os programas de calidad

total, los equipos autodirigidos, etcétera.

Estas son algunas de las areas que se deben considerar cuando se planifican los
programas de DO, se eligen las intervenciones de éste, y se ponen en préctica y se administran
las intervenciones de DO. Se aprende mediante la experiencia, lecturas, talleres, maestros, y

reflexionando acerca de los éxitosy fracasos.

215. Tiposdeclimas.

A. CLIMA DE TIPO AUTORITARIO (sistema cerrado)

0 SISTEMA I Autoritarismo explotador

o SISTEMAII Autoritarismo paternalista
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B. CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO ( sistema abierto)
o SISTEMA 111 Consultivo

o SISTEMA IV Participacion en grupo

A. CLIMA DE TIPO AUTORITARIO

Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direcci6n no tiene confianza en sus empleados, la mayor parte de
las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segiin
una funcion descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmésfera de miedo,
castigo, de amenazas, ocasionalmente de recompensas y la satisfaccién de las necesidades
permanece en |os niveles psicol égicos y de seguridad. Las pocas interacciones que existen entre
los superiores y los subordinados se establecen en base al miedo y desconfianza. Este tipo de
clima presenta un ambiente estable y aleatorio en que la comunicacion de la direceién con sus

empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Autoritarismo paternalista

Es aquel en que la direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados la
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Las recompensas y algunas veces |0s castigos son |os méodos utilizados para motivar
a los empleados. Las interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen
condescendientemente por parte de los supervisores y con preocupaci6n por parte de los
subordinados, bajo este tipo de clima la direccién juega con las necesidades sociales de sus
empleados, sin embargo da la impresién de trabgjar dentro de un ambiente estable y

estructurado.
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B. CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO

Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados, la politica y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se permitea los
subordinados tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores, la comunicacién es de
tipo descendente, las recompensas y los castigos se aplican de manera ocasional y cualquier
implicacion se utiliza para motivar a los trabajadores. Los aspectos importantes de 10s procesos
de control se delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles
superiores e inferiores. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico, en que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por acanzar.

Participacion en grupo.

Ladireccién tiene plena confianza en sus empleados |os procesos de toma de decisiones
estén diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada uno de los niveles, la
comunicacién no solo se hace de manera ascendente o descendente sino también de manera
lateral, los empleados estdn motivados por la participacién y la implicacion por establecer
objetivos de rendimiento, todos los empleados y todo € persona de direccion forman un equipo
para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacién que se establece bajo la forma de
planificacién estratégica (Brunet, 1987).

Esta teoria de | os sistemas se aproxima a los calificativos abierto / cerrado mencionados
por varios investigadores con respecto a los climas que existen dentro de Una organizaci6n. En
efecto, un clima abierto corresponde a una organizacién que se percibe como dinamica que es
capaz de alcanzar sus objetivos, procurando una cierta satisfacci6n de las necesidades sociales de
sus miembros y en donde estos Ultimos interactiian con la direccién en los procesos de toma de
decisiones. El clima cerrado caracteriza a Una organizacién burocrética y rigida en la que los

empleados experimentan Una insatisfaccién muy grande frente a su labor y frente a la empresa
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misma. La desconfianza y las relaciones interpersonales muy tensas son también privativas de
estetipo declima.

En funcién de la teoria de Likert, los sistemas | y 11 corresponden a un clima cerrado,
mientras que los sistemas |11 y 1V corresponden a un clima abierto.

Esta teoria postula también e surgimiento y establecimiento del clima participativo
como e que puede facilitar la eficacia individual y organizacional de acuerdo con las teorias
contemporaneas de la motivacién que estipulan que la participacion motiva ala gente a trabajar.

Los cuatro tipos de climas, estén integrados por 8 principal es factores donde se mide la
percepci6n de clima:

Los méodos de mando

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionaes

Las caracteristicas de los procesos de influencia

Las caracteristicas de |os procesos de establ ecimiento de objetivos
Los objetivos de resultados rendimiento y formacién

M odos de comunicaci6n

Proceso de toma de decisiones

Proceso de control

2.16. Laorganizacion como sistema. Chiavenato ( 1997):

Define a un sistema como” un conjunto de elementos partes u 6rganos componentes del
sistema, dindmicamente relacionados en interaccién, que forman una red de comunicaciones
cuyos elementos son interdependientes y que desarrollan una actividad (operacién o proceso del
sistema), para lograr un objetivo o propdsito (finalidad del sistema), operando con datos /
energia / materia que constituyen los insumos o entradas de recursos necesarios para poner en
marcha el sistema, unidos a ambiente que rodea al sistema, con e cual se relaciona
dindmicamente, y para suministrar informacién / energia / materia que Norman las salidas o

resultados de la actividad del sistema”
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L a organizacién como sistema.

Entradas 6 Salidas
Productos Resultados
AMBIENTE —> procedimiento —> AMBIENTE
A A
Importacion Exportacién

Retroalimentacion

Un sistema consta de cuatro elementos primordiales:

a

C.

Entradas: ( INPUTS) insumos del ambiente circundante, para su alimentacién y
nutricion.

Procesamiento: nlcleo del sistema, transforma las entradas en salidas o
resultados, constituido generalmente por los subsistemas especializados en
procesar cada clase de recurso o insumo recibido por e sistema.

Salidas: son el resultado de la operacion del sistema mediante estos OUTPUTS

El sistema envia el producto resultante a ambiente externo.

d.

Retroalimentacion. Es la accion que las salidas € ercen sobre las entradas, para
mantener € equilibrio del sistema. La retroalimentacion ( feedback) constituye
por tanto una accion de retorno. La retroalimentacién es positiva cuando la
sdlida ( por ser mayor) estimula y amplia la entrada para incrementar el
funcionamiento del sistema: es negativa cuando la salida, (por ser menor)
restringe y reduce la entrada para disminuir la marcha de sistema La
retroalimentacién positiva funciona dentro de los limites del sistema, la

retroalimentacion negativa tiene lugar cuando d sistema sobrepasa tales limites
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2.17. Cladficacion delos sistemas.

Todo sistema existe y funciona en un ambiente, y ambiente, es todo lo que rodea a un
sistema y Sirve para proporcionar 10s recursos que requiere la existencia del sistema, ademas es
en e ambiente donde € sistema arroja sus resultados. Aungue e ambiente es una fuente de
recursos e insumas, también 1o es de contingencias y amenazas para € sistema. Los sistemas se

clasifican en cerrados o abiertos, segin e modo como interact6an con el ambiente.

El sistema cerrado:

Tiene pocas entradas y salidas en relacion con e ambiente externo, que son bien
conocidas y guardan entre si una razén de causa y efecto: a una entrada determinada (causa)
sigue una salida determinada ( efecto); por esta razén, € sistema cerrado también se denomina:

Mecanico o determinista.

El megor ejemplo de sistema cerrado lo constituyen los motores, las maquinas y la mayor
parte de la tecnologia inventada por € hombre. Hay una clara separacion entre e sistema y €
ambiente, es decir las fronteras dd sistema estan determinadas. En realidad no existe un sistema
totalmente cerrado (que seria hermético) ni uno totalmente abierto (se dispararia), todo sistema
depende, en alguna medida del ambiente, € cerrado obedece a las leyes de la fisica en esta

interrelacion.

El sistema abierto:

Posee numerosas entradas y salidas para relacionarse con el ambiente externo, las cuales
no estén bien definidas, sus reaciones causay efecto son determinadas. Por esta razén el sistema
abierto tambi6n se llama orgéanico. Son g emplos de este sistema las organizaciones en general y
las empresas en particular, todos los sistemas vivos y especialmente € hombre. En las
organizaciones, la separacién entre e sistema y e ambiente, no esta bien definida, 1o cual
significa que las fronteras son abiertas y permeables, en la medida en que € sistema redliza
transacciones con € ambiente que lo rodea es abierto. En otras palabras, este sistema tiene una

gran interdependencia con € ambiente, lo cual no obedece a las leyes de lafisica
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2.2. LIDERAZGO
221 ¢Quées € liderazgo?.

Es una interaccion entre los miembros de un grupo, en € que los lideres son agentes de
cambio, personas cuyos actos afectan € resto de los componentes en mayor grado que los actos
de estos Ultimos afectan alos lideres. Existe liderazgo cuando un miembro de un grupo modifica
la motivacion o la competencia de otros miembros del mismo.

El liderazgo implica e uso de lainfluencia, ser un agente de cambio, ser capaz de afectar
la conducta y el rendimiento de los miembros del grupo y cumplir unos objetivos individual es,
grupales u organizacionales. La eficacia de los lideres se suele medir por & cumplimiento de
dichos objetivos.

En general la definicion de liderazgo es € intento de utilizar tipos de influencia no
coercitivos para motivar a los individuos a que cumplan algin objetivo.

¢Coémo lograrlo? Invirtiendo en valores y manegjando simultdneamente tres empresas: Yo
mismo; lafamiliay € trabgjo. Si se mangjala concienciay los valores, entonces se estard bien'y,
s es asi, entonces la familiatambién o estardy € trabgjo o desempefio deigual forma.

Para gercer d liderazgo la gente necesita actuar: Nadie hace algo si no esta motivado y
ninguna persona estéd motivada si no se valora asi misma.

¢Como se educa en valores? A través del conocimiento, € aprecio y la préctica. ES0 es,
¢cOmo se van a practicar S no se conocen y si no hay aprecio por elos? Los vaores nos

permiten vivir bieny mejor.

CONCEPTO DE LIDERAZGO:
Un concepto errdneo es creer que la persona que tiene CARISMA es la que logra €
liderazgo. El liderazgo es aquello que hace que € grupo logre determinar que es lo que deses,

los elementos y colaboracion que requieren y los componentes de la accion.
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Los lideres se hacen asi mismos mediante € esfuerzo personal y € afdn de mejorar. Para
liderar una persona tiene que demostrar quetiene periciay empatia. La empatia esla cualidad de
ponerse en d lugar de la otra persona. La Pericia es d fruto de la destreza y del trabajo arduo. La
mayoria de los lideres primero alcanzan la maestria en un érea funcional y luego avanzan hacia
el &mbito del generalista. Un requisito para ser un buen lider es ver e liderazgo con
responsabilidad.

El liderazgo es un proceso donde e individuo ordena, guia, influencia y supervisa los
pensamientos, sentimientos, acciones o conductas de otros.

El liderazgo es € proceso dinamico de influir en los demés para seguir tras € logro de
un objetivo coman. El comportamiento de un individuo también puede influir cuando éste esta
involucrado en la direccién de las actividades de |os seguidores.

El alcanzar la motivacion requerida implica necesariamente un liderazgo por parte de los
jefes sobre sus subordinados. El liderazgo es la base del éxito gecutivo. En la actualidad es

primordial ser lideres para llevar ala cimaala organizaciéon y nuestra vida.

2.2.2. Funcionesdd liderazgo.

De acuerdo con Schein (1984), el liderazgo puede tener, para € grupo 6 para la
organizacion, una gran cantidad de funciones diferentes. Estas funciones pueden incluir, cosas
como formular valores basicos, fijar y anunciar fines y propdsitos, organizar los recursos
humanos o materiales, planear, brindar informacion, guiar, ofrecer retroaimentacion, sobre el
progreso que se hace, dar apoyo, aclarar, sinterizar, ec.

El poder de posicién: Es la autoridad dada a un lider por la organizacion,
permitiéndole utilizar premios y castigos con sus seguidores. Por gemplo, € poder de premiar
con salario o promociones o el dereprimir una labor mal realizada.

El poder personal: Es € dado a un lider por sus seguidores, puesto que €elos lo

respetan o les gusta, o porque ellos ven sus metas reglizadas en los objetivos del lider.
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La base dd liderazgo €ficaz esta en andizar cuidadosamente la misiéon de la
organizacion, definirlay fijarla de manera claray visible. Lafuncion de la gerencia es la accion
efectiva (Eficaz y Eficiente) para obtener resultados. El lider debe saber que hacer y con quién,
cémo, cuando, en donde, porqué y para qué y, qué dejar de hacer y cudndo. El gecutivo
necesita administrar para mafiana, no para ayer.

Laultimay principal tarea de un lider es crear energias y visiones humanas.

El liderazgo guarda relacion con gente comin y corriente, que se preocupa lo suficiente
para lograr cosas extraordinarias. En este Ultimo témino, liderazgo significa
AUTODESARROLLO. El liderazgo es esa caidad extra que transforma lo ordinario en
extraordinario. Si miramos a nuestro alrededor, encontramos que no hay falta de oportunidades
para hacer las cosas diferentes y para megjorar € mundo en que vivimos y trabajamos.

El lider gerce ladireccion con compromiso y motivacion, y acepta que é es responsable
de las acciones que su grupo encamine. El lider organiza el trabgjo y da pautas para que éste se
realice con efectividad y est4 dispuesto a cambio inminente que sea acertado y desegble.

El lider eficaz es consecuente con las creencias que profesa y cree en la integridad
personal. El lider es una persona que tiene seguidores y sabe ganarse y sostener la confianza de
los miembros de su grupo, por ser congruente entre hechos y palabras; Entre conducta, creencias

y valores expresados.

2.23. Operacion del liderazgo
o IDENTIFICACION DEL PROBLEMA. Sin problema no hay lider y sin
identificar d problema no hay liderazgo. Al establecer d problema se crea un
objetivo general.
o INFORMACION. Hay que obtenerla, estudiarla y difundirla entre e grupo.

Salicitarla, concretarla, coordinarlas y obtener € consenso.
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o POSIBILADES. Estudiar las distintas alternativas de accion y crear los
objetivos parciales.

o ACCION. Iniciarla, mantenerla, evaluarla.

0 AJUSTES. De acuerdo con la evaluacién de la g ecucion, se estudian las nuevas
circunstancias y se procede a repetir el proceso hasta la obtencion del objetivo
final.

0 PLANEAR ----- HACER---VERIFICAR----ACTUAR. (Ciclo de Shewhart)

2.2.4. Técnicasde liderazgo.

§ Moldear la Vision: Lo sencillo es megior, pues la delegacion depende de una de
una comprension compartida de la meta organi zacional.

§ Educar: Para asi formar una organizacion que apoye el liderazgo hacia alcanzar
los objetivos institucional es.

§ Dary Obtener retroalimentacion.

§ Saber delegar autoridad: Combinar @ control centralizado, con la gecucion
descentralizada.

§ No depender totalmente de formulas: Los lideres deben aprender a confiar en

sus instintos y desarrollar sus corazonadas.

2.25.  Objetivosde liderazgo
El principal objetivo es orientar €l pensamiento de cada uno de los seguidores y del
grupo en general. Las metas deben instaurar € espiritu del grupo que promueva a los miembros
del mismo, no solo para cumplir con sus deberes, sino para hacerlo més alla de lo esperado.
Disradi, estadista inglés del siglo IX, manifestd: "El éxito es € resultado de una
infatigable atencion al proposito”. Mahoma en e Coran afirma: "Si uno no sabe a donde va,

cualquier camino es bueno”.
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El mundo no es de improvisacion, es de planeacién, se requiere determinar objetivos y

metas aalcanzar para lograr € éxito.

La trampa de la actividad cambia € énfasis hacia e objetivo por la gecucion. La

actividad es necesaria, pero sera valiosa o indtil segiin sea su aporte a los obj etivos.

Cuando la actividad toma €l lugar de los objetivos, se desperdician recursos y los

humanos se merman. Terminan tan ocupados que no tienen tiempo de descifrar 1o que estén

haciendo y menos para disfrutarlos.

Los gerentes que fracasan caen en la trampa de la actividad, se enredan detal modo en la

glecucion, que pierden de vista la razon de hacerla, y la actividad se transforma en una meta en

si. Por el contrario, los g ecutivos triunfadores han adquirido la habilidad de concentrarse en los

objetivosy en las metas.

2.2.6. Caracteristicasddl lider.

(0]

(0]

Imponerse una integridad personal para ser gemplo.

Debe haber congruencia entre los hechos y las palabras.

Aceptar que e rango no confiere privilegios sino que acarrea responsabilidades.
Desarrollar einspirar unavision.

Comprender que nadie hace algo bien sino esté suficientemente motivado.
Carécter: Autoconfianza, personalidad, dedicacion, entereza.

Capacidad: Actitud, destreza, pericia

Coraje: Decision, Valentia

Compasion: Justicia, amor, misericordia, empatia.

Cregtividad: Ingenio, productividad, originalidad, iniciativa
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Perfil del lider

O O O o

O O O o o

Capacidad para descubrir los puntos débiles y fuertes de uno mismo y de los
demés.

Capacidad defijar metasy alcanzarlas.

Capacidad de dar crédito a otros por sus contribuciones personales.

Capacidad de aceptar laresponsabilidad personal.

Capacidad para encontrar y utilizar los recursos adecuados para llevar a cabo
unatarea.

Capacidad para evaluar € grado de éxito y de fracaso.

Capacidad de convertir cada situacion en una experiencia Util.

Capacidad de entender €l uso del poder.

Capacidad para aceptar una posicion de poder sin renuencia o celo.

Capacidad para tener una fuerza impulsora hacia la realizacion personal sin ser
egoista o codicioso.

Capacidad de mirar € presente en una forma realista y sofiar y planear
realizaciones futuras.

Capacidad de mantener un equilibrio entre los aspectos fisicos, espirituales y
emocionales de lavida

Capacidad de pensar en proyectos y metas que engendren una vida mejor para
todos |os interesados.

Capacidad de entender que la forma de mangjar una situacién es mucho mas
importante que lainformacién de hechos paralograr buenos resultados.

Deseo constante de saber y entender més acerca de todo.

Capacidad de distinguir la verdad, las buenas intenciones y la dura realidad.
Capacidad para entender que las metas y los deseos de uno, con frecuencia son
més compleas, que aguellas que se estén dirigiendo.

Capacidad para despertar entre quienes lo rodean una comprension de su

verdadero potencial.
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2.2.8. Obligacionesdel Lider.

o Disponibilidad: El lider debe estar siempre con su gente. Por definicion los
lideres no actian aidados, ni comandan en el sentido literal de la palabra; €
liderazgo casi siempre implica cooperacion y colaboracion, actividades que
Unicamente pueden ocurrir en un contexto propicio.

o Comunicacion: El lider es la persona més indicada para hacer fluir la
informacion en todas las direcciones. Los lideres deben ser accesibles y deben
buscar diligentemente el contacto con los colegas y con los subordinados.

0 Instruccion: Para ensefiar, el lider debe saber y conocer. Conocerse a si mismo,
sus temas, su gente 'y las necesidades de ellas. Debe ensefiar a corregir defectos.
Los lideres deben ser motivadores, educadores, modelos de imitar, portavoces,

confesores y animadores.

2.2.9. Personalidad del lider.
Comprende las cosas y tiene poder de visdn
Sabe compartir y comunicar su vison.
Ve su labor como algo que facilita, fortalece y libera a cada miembro
del equipo para que pueda cumplir su parte enla vision.
Da gemplo y trabaja con constancia.
Inspiraalagente del equipo con integridad, responsabilidad, pacienciay
corgje.

2.210. Estilosdeliderazgos
Dependen del grado de Control y € grado de intervencién personal.
De dlta intervencion personal y de bajo control es el Estilo Participativo.
Dedlta intervencion personal y de alto control es el Estilo Consultivo.
De bgja intervencion persona y de bajo control es d Estilo Delegativo.

De bgja intervencion personal y de alto control es el estilo Directivo.
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Las diferencias entre un lider y un gerente normal:

LIDER GERENTE
Estratégico, ve e conjunto Operativo
Vision delargo plazo Vision de Corto plazo
Trabaja con la Gente Individualista
Esflexible Esinflexible
Ambicioso Metas normales
Anticipa Vive de Urgencias
Tiene poder personal El puesto |le da poder

2.3. MOTIVACION
23.1.  Teorias motivacionales.

La psicologia humanistica nace al rededor de la década de los cuarenta, producto de la
necesidad de darle una explicacion alternativa a fendmeno de las motivaciones humanas,
diferentes a las que hasta entonces se mangjaban dentro de la psicologia como ciencia como lo
eran: lateoria psicoanaliticay las teorias conductuales o del aprendizaje.

Los tedricos de la "tercera fuerza', como también son llamados, opinan que la
motivacion, lgos de ser algo externo al hombre o algo provocado por fuerzas ambientales,
obedece a factores intrinsecos como la necesidad que tiene € hombre de "autorrealizacion”
(Maslow,1970), la "tendencia de actualizacion" innata (Rogers y Freinberg, 1.994) o la
necesidad de "autodeterminacion " (Deci, Vallerand, Pelletier y Rayan, 1.991).

Una de las teorias motivacionales de corte humanistico mas renombradas es la teoria
motivacional de Abraham Maslow. La teoria de Maslow seglin Chaplin (1978) es una teoria
organismica debido a que no quiso desligarse compleamente de un fundamento
neurofisiolégico, pero a mismo tiempo le parece que la perspectiva holistica o de indole
guestdltica es € Unico marco de referencia aceptable para explicar sus ideas sobre la

personalidad humana.
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2.32. Satisfaccion.

Maslow (1970) planted que la fuente de las motivaciones humanas radicaba en sus
necesidades, pero especificd que no solo las necesidades basicas tenian la capacidad evocatoria
de una respuesta. El afirmé que la motivacion humana estaba determinada por |a jerarquia de
necesidades. El menciono que estas necesidades estaban organizadas en forma de potencia; es
decir, la necesidad que tiene mayor potencia en un momento determinado, domina la conducta y
demanda la satisfaccion. Dentro de esta jerarquia no se pueden presentar necesidades de orden
superior sin que antes se hallan satisfecho aunque fuese en forma parcial las necesidades de los
estratos més bajos. El autor ademés afirmd que estas necesidades se apoderaban de la conducta
del hombre y no cesaban hasta no ser satisfechas; mientras d sujeto tenga la necesidad
emergente insatisfecha todas las demés perderan vigencia.

Maslow hablé de dos tipos de necesidades: las necesidades por deficiencia o
necesidades basicas (sobrevivencia, seguridad, sentido de pertenencia y autoestima) y las
necesidades del ser (logro intelectual, apreciacion estética, autorrealizacion).

Maslow demarco claras diferencias entre estos dos tipos de necesidades. El afirmo que
las necesidades por deficiencia se caracterizaban porque una vez que € sujeto la satisface, la
motivacion disminuye hasta desaparecer, mientras que en € caso de las necesidades del ser o de
autorrealizacion, unavez que € sujeto satisface la necesidad, la motivacién aumenta para buscar
una mayor realizacion.

L as primeras necesidades que se presentan a lo largo de la vida de cualquier sujeto son
las necesidades basicas 0 necesidades por deficiencia y dentro de ella se encuentra en primer
lugar las necesidades fisiol 6gicas (hambre, sed, suefio, sexo). Una vez que estas estan satisf echas
nos encontramos con las necesidades de seguridad que pueden evidenciarse tanto en nifios como
en adultos; en los nifios adquiere la forma de blsqueda de una rutina ordenaday previsible, y en
los adultos puede verse reflegjada en la blsqueda de la estabilidad econdmica y laboral. Masow

argumentaba que pocas personas "sanas' estaban dominadas por sus necesidades basicas, €
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decia que aguellos individuos en los cuales dichas necesidades se mostraran sobresalientes, eran
suj etos inmaduros y/o neuroticos.

En tercer lugar se presenta la necesidad de amor y pertenencia que puede manifestarse a
través de la busqueda de atencion y aceptacion por parte de otras personas. En cuarto lugar se
presentan las necesidades de estimacion; esto incluye e deseo de una buena evaluacion del ego o
del "yo" con bases firmes y solidas, € deseo de ser fuertes, dominar y competir, lo cual origina
un sentimiento de independenciay libertad. Cuando un sujeto se siente estimado y aceptados por
otros y por si mismo esto genera un sentimiento de valor, confianza en si y suficiencia, no
satisfacer estas necesidades puede traer como consecuencia sentimientos de inferioridad e
insuficiencia.

En & afio de 1971 Maslow agreg6 a su jerarquia de necesidades, dos clases més, a saber:
La necesidad de conocer y comprender y las necesidades estética, que se refieren a la necesidad
gue tiene e hombre de curiosear, descubrir, explorar 1o desconocido y la necesidad de apreciar
armoniay belleza en el entorno quelo rodea. A este respecto Maslow comprob6 que la ausencia
de belleza y la fealdad de los ambientes que rodean a cualquier individuo provocan reacciones
negativas en un grupo de estudiantes universitarios, en cuanto a su motivacion.

Por ultimo M aslow destaca una necesidad muy especial y que segiin € de ser satisfecha
lleva a hombre a alcanzar la felicidad y € desarrollo pleno de sus capacidades y esta es la
necesidad de autorrealizacion. Maslow define autorrealizacion como: "Realizacion creciente de
las potencialidades, capacidades, destino, vocacion-; como conocimiento y aceptacion mas
plenos de la naturaleza intrinseca propia y como tendencia constante hacia la unidad, integracion

0 sinergia, dentro de los limites de una misma persona'® o como: "

e desarrollo de la
personalidad que libera al individuo de los problemas de deficiencia que entrafia @ crecimiento y
de los problemas neurdticos (infantiles, de fantasia, innecesarios o "irreales') de la vida, de

modo que es capaz de afrontar, soportar y acometer los problemas "redles’ (los problemas
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intrinsecos y auténticamente humanos, 10s inevitables, los "existenciales" paralos que no existe

una solucion perfecta).

2.3.2.  Lacadena necesidad-deseo-satisfaccion.

De acuerdo con Koontz Harold, (1994):

La motivacién incluye una reaccion en cadena: las necesidades percibidas dan lugar a
los deseos 0 metas que se buscan, lo cual ocasiona tensiones (es decir, deseos no satisfechos),
gue provocan acciones para acanzar las metas, y finalmente satisfacer los deseos. La
explicacion de la cadena es complegja. En primer lugar excepto por las necesidades fisiolOgicas
como es el hambre, las necesidades no son independientes del ambiente en que se desarrolla una
persona. Sin embargo los factores ambientales estimulan muchas necesidades fisiolgicas. El
ambiente tiene una influencia importante sobre nuestra percepcion de las necesidades
secundarias. El ascenso de un colega puede despertar € deseo de alcanzar un puesto més alto, un
grupo socia afin puede aumentar la necesidad de &filiacion y, por supuesto, estar solo mas de lo
que se desea puede representar una fuerte motivacion para desear compafiia de otras personas.
Las necesidades provocan una conducta, pero también puede ser € resultado de
comportamiento.

La satisfaccion de una necesidad quiza despierte €l deseo de satisfacer mas necesidades.

La idea de que la cadena opera en un solo sentido también ha sido puesta en duda por €
trabajo de algunos bidlogos que han descubierto que las necesidades no siempre son la causa del
comportamiento humano, sino que pueden ser resultados del mismo. En otras palabras, €
comportamiento es o que hacen las personas y no-por qué lo hacen.

De acuerdo con lo anterior, se puede decir, que la motivacion no es un concepto sencillo,
surge de diversos impulsos, deseos, necesidades anhelos y otras fuerzas. Los directores motivan
cudndo proporcionan un ambiente que induce a los miembros que integran la escuela a

contribuir. La cadena de necesidad-deseo-satisfaccion. En cierta forma se ha smplificado en
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forma exagerada, ciertamente con frecuencia los motivos son opuestos. La compleidad de la

motivacion requiere de un enfoque de contingencias que tomen en cuenta los factores

ambientales entre los cuales debe incluirse e clima organizacional .

2.4 COMUNICACION

2.4.1 Definicién de Comunicacion.

Conceptualizamos a la Comunicacion Organizacional, como € sistema de

interrelaciones y entendimiento laborales, por medio de la definicion de una Misién y Vision

Ingtitucionales propias, que dan estructura a los objetivos de logro, dirigidos hacia el beneficio

individual, colectivo, y por ende empresarial, permitiendo & posicionamiento en el mercado

productivo.

No podemos hablar de Comunicacion Organizacional sin tener en cuenta que ésta se

establece con base en la creacién, mantenimiento y renovacion de:

(0]

CULTURA (vaores): Principios, conceptos Yy creencias, explicitos o implicitos,
compartidos por todos los que forman parte de la Empresa. Ello define quienes
SOmMos.

ESTRUCTURA: Como esté operativamente organizada la empresa, ademas de
que determina las relaciones laborales con y entre las distintas areas que
conforman la estructura organica. Ello define como estamos funcionando.
ESTRATEGIA: Pasos que deben darse para alcanzar los objetivos de la
empresa. Ello define como se hacen las cosas.

RECURSOS (habilidades): Aress, capacidades, conocimientos, fortalezas. Ello
define qué tenemos.

PROCEDIMIENTOS: Rutinas, formas en que se gecutan las actividades,

niveles de accion einterrelaciones. Ello define qué nos corresponde hacer.
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0 PERSONAL (potencial humano): Factor que debe definirse con base en perfiles,
habilidades, actitudes, aptitudes, conocimientos, acorde al nimero necesario que
requiere un érea o actividad determinada y que debe ademas estar en relacién
directa a la remuneracion necesaria 'y suficiente que requiere e colaborador y
gue puede otorgar la empresa. Ello define e Capital Intelectual dela Empresa.

o ESTILO DE DIRECCION: Actitudes que adoptan en & proceso de gestion los
integrantes de los niveles directivos de la Empresa. Esto implica la gran
responsabilidad de asumir un liderazgo creativo y transformador que no esté
definido solamente por un rol jerarquico, sino més bien por la actitud que
busque retos y afronte los conducentes riegos del mercado laboral. Ello define
la Inteligencia Emocional de la Empresa.

Ante esta perspectiva, la comunicacion dentro de la empresa no dara pie a las dudas,
engafios 0 decepciones, ya que cada miembro conocerd a nivel que le corresponda la
informacion, documentacion, etc. que le permitan tomar las decisiones adecuadas de su nivel

hacia abgjo.

24.2 Propdsitos de la Comunicacion.

Cuando d directivo empresarial se asume como un lider comprometido con € logro de
sus intereses a través del establecimiento de un clima laboral sano, inserta en sus colaboradores
un sentimiento de satisfaccion e igual compromiso ya que col ectivamente dirigen su accionar en

la misma direccion, ya que:

. Selogracambiar € ordeny tipo de pensamiento.

. Seinicialarenovacion en la manera de hacer las cosas.

. Selogra cambiar la tension por atencion.

. Se produce unainter seccion entre expectativas per sonalesy or ganizacionales.

. Se logra entonces la relaciéon ganar-ganar.
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Al comunicar a nuestro capital humano de modo abierto nuestras intenciones,
expectativas, normas, politicas, ec., evitamos afectar la dignidad de las personas generando
siempre una relacion respetuosa, en la que cada cual cumpla con sus responsabilidades y asume
sus derechos, mostrando asi, crecimiento y avance ya que cada cual tiene clara su participacion y

alcances.

2.4.3 Tiposde Comunicacion.
§ COMUNICACION DESCENDENTE: Transmite Politicas, Procedimientos,
Reglasy Manuales.
§ COMUNICACION ASCENDENTE: Contiene Quejas, Sugerencias, Reportes
de desempefio, Investigacion de actitudes.
§ COMUNICACION LATERAL: En dla se mangan Memoranda
interdepartamental, Conferencias de Lineay Asesoria, Interaccion de empleados

con sus supervisores, Relacion Sindicato -Empresa.

Cabe resdltar, que la actividad grupal sin comunicacion puede ofrecer dificultades
durante un proceso de cambio. Es esencial que los sistemas de comunicacion internos en una
organizacion, fluyan con rapidez y precision, con €l fin de cumplir con las caracteristicas de una
comunicacion eficaz para que permita que la toma de decisiones sea la més adecuada para
prevenir, y/o corregir cualquier tipo defallas.

Para que la comunicacion en una Empresa fluya adecuadamente, debemos ser:

CLAROS:

Emitir el mensaje utilizando un lenguaje smple.
Evitar @ uso de palabras que den lugar a ambigliedades.
Construir sintacticamente las oraciones siguiendo una estructura simple: Sujeto-

Verbo-Complemento
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Hacer uso de los canales més adecuados dependiendo de la naturaleza del
mensagje.

Exponer cada idea en forma positiva.

Utilizar e mayor nimero posible de cana es.

Reiterar |as partes fundamentales del mensaje.

Proponer g emplos que clarifiquen € mensaje.

Establecer una relacion de empatia con € interlocutor.

Elegir  momento oportuno para transmitir d mensaje

Eliminar en lo posible la existencia de intermediarios entre € emisor y €

receptor.

DIRECTOS:
Reducir e minimo de tiempo que va desde la emision hasta la recepcion.

Expresar lo que se espera del interlocutor.

PRECISOS:
Distinguir perfectamente bien entre laidea principal y las ideas secundarias.
Explicar los objetivos que se persiguen.
CONCISOS:
Evitar la excesivalongitud del mensaje.
La comunicacion organizacional, refleo de las relaciones humanas en la

Organizacion.
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2.4.4 El proceso de la Comunicacion.
El proceso de la comunicacion comprende a emisor, la transmision de un mensaje a
través de un canal seleccionado y al receptor.

o Emisor del mensagje. La comunicacién se inicia con e emisor, quien tiene un
pensamiento 0 una idea que después codifica en una forma que pueda ser
comprendida tanto por @ como por € receptor.

0 Usodeuncana paratransmitir el mensgje. Lainformacion se transmite a través
de un canal que vinculaal emisor con € receptor. El mensaje puede ser verbal o
escrito y se puede transmitir a través de un memordndum, una computadora, €
teléfono, un telegrama o latelevision.

0 El receptor del mensaje. El receptor tiene que estar preparado parad mensaje de
modo que éste se pueda decodificar convirtiéndolo en un pensamiento.

o Decodificacion. Paso en que € receptor convierte el mensaje en pensamientos,
solo puede producirse una comunicacion precisa cuando tanto el emisor como €
receptor le atribuyen significados iguales, o por lo menos similares a los
simbolos que componen € mensaje, por lo tanto la comunicacion no se
completa a menos que se comprenda. Las personas con mentalidad cerrada
normalmente no comprenderan por completo los mensajes, en especia s la

informacioén es contraria a su sistema de valores.

2.4.5 Barreras parala Comunicacion.
Barreras en el modo de ver, pensar, sentir y comunicar las cosas.
8§ Ordenar, definir, estructurar, excesivamente.
8 Nover puntos de vista diferentes.
§ Limitarse artificial mente.

§ Juzgar antes detiempo.
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Llenarse detareas.

Enamorarse de las ideas propias.

Desinterés: no hay reto.

Miedo a fracaso.

Incapacidad de aflojar la tension.

Incapacidad de tolerar |o desconocido.
Demasiada motivacion.

Arrogancia, sentirse € Unico, € meor.

Ser hombre o mujer de accién.

Ser jugueton es para nifios.

Larazon, lalégica, lo practico es o bueno.
Sentimientos, juegos cualitativos, intuicion son malos.
Latradicion es mejor que e cambio.

L os problemas siempre se pueden resolver con €
Método cientifico y mucho dinero.

Temor anuestra mente

Suprimir laimaginacion; jes perder el tiempol.
Distracciones.

Falta detiempo.

El jefe es mandon.

No hay apoyo alas idess.

Ambiente de poca cooperacion y confianza.
Falta de informacion.

Exceso de especializacion.

Pensar siempre del mismo modo.

Dificultad para expresar las idess.

w W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W wWw

Lentitud para expresarse.

Stuart Chase, descubre cuando menos 12 obstaculos que se desprenden de la comunicacion de

los cuales comenta seis, que se localizan en la esfera de las barreras semanticas serefiere a
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Confusiones de palabras con cosas.

Confusiones de hechos con conclusiones.

Opiniones o criterios de valoracion sin que se expliquen los hechos reales.

Juzgar las cosas con rigor de extremos blancas o negras, limpias o sucias, buenas o
malas.

La falsa identificacion por extension, € uso de palabreria vana.

Finalmente de términos abstractos que aparentemente dicen mucho, pero que sin
un mismo referente no denotan nada, “alta politica’,”gran negocio” y cabria

preguntar: ¢de quien?,¢En que medida?.¢Por qué?.

Los enfoques que plantea son susceptibles de conjuntarse con miras a formular una

clasificacion més completa, bajo € concepto que las barreras nunca se dan aidadas y ain

cuando en un momento determinado afecten preferentemente alguna etapa del proceso, se

relacionan con todas a la vez puesto que participan del carécter dinamico de la comunicacion.

Para finalizar, se hace importante introducir como perspectiva de desarrollo, que una

organizacion productiva debe tender hacia € establecimiento de una cultura interna que base su

actuar en una INTELIGENCIA EMOCIONAL, filtrada desde los mando de direccion hasta los

operativos, cuya finalidad, reflee la CAPACIDAD PARA RESPONDER DE LA MEJOR

MANERA A LASEXIGENCIAS QUE EL MEDIO NOS PRESENTA.

2.4.5 Buzon de sugerencias.

El buzdn de sugerencias es uno de los medios mas idoneos para aprovechar la situacion

dada, en beneficio comun, favorece la integracion y la motivacion del hombre que trabaja,

porgue participa. Es necesario dotar al mecanismo de las fases siguientes:

@ Querealmente sereviseny se apliquen las sugerencias, s resultan aprovechabl es.
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@ Unaactitud de honradez para difundir € origen de lamejora.

@ Un plan adicional de estimulos, para premiar sugerencias que son aceptadas.

Es conveniente, escuchar las “quegas’ de los empleados en donde expresen sus
inconformidades y estados de insatisfaccion, independientemente de su fundamento o
improcedencia ya que el saber escuchar, permite resolver el problema. También es importante
fomentar la confianza, de que no es molesto para los directivos recibirlos y escucharlos. Por lo
gue se puede decir que la comunicacion resulta esencial para d funcionamiento interno de una

institucion.

25 TOMA DE DECISIONES.

Wesbster E. William (1994):

Sefida que, en cada organizacion debe haber un grupo de individuos claramente
establecido, que incluya al lider de la organizacion, € cual serd responsable de tomar decisiones
importantes sobre las politicas de la organizacion. Las responsabilidades no sélo setoman en los
niveles més atos, sino que también en muchas subunidades de ésta. Otra responsabilidad
importante del lider es asegurar que las subunidades de la organizacion tengan un proceso bien
estructurado para la toma de decisiones, asi como las habilidades apropiadas para la toma de

decisiones.

2.5.1 Un modelo paratomar decisiones
Un plan modelo de toma de decisiones, que sugiere Bridges, para llegar a tomar una
decision, pasa por cuatro pasos tipicos:
1) Definir el problema.
2) Sefdar las posibles alternativas.

3) Prever las consecuencias de cada alternativa razonable.
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4) Elegir laalternativa que seva aseguir.

Cuando d Gerente recibe la informacidén que le indica la necesidad de tomar una
decisién, su eleccion es clara; puede usar esta informacion o ignorarla. Si se decide por actuar a
base de esta informacion, proceder de una de estas dos maneras:

Pasar a concretar € problema, o

Dar lainformacion a los subordinados y pedirles que ellos o hagan.

Las ventgjas de la linea a seguir propuesta para tomar decisiones son:

0 Puede planearse la linea a seguir con toda claridad y objetivamente
incluyendo d momento y la naturaleza de la participacion de los
maestros.

0 El Geente puede mantenerse en contacto con todas las partes
interesadas en la secuencia de la toma de decisiones mientras €

proceso continda.

2.5.2 Latomaracional de decisiones

La toma racional de decisiones es algo crucial para todo trabajo administrativo y por lo
tanto, para d éxito del Gerente. ES necesario que éste resalte o asegure la racionalidad y evitar
decisiones 0 elecciones esponténeas no consideradas y mal informadas.

El objetivo de la eleccién racional de decisiones, es obtener toda la informacién posible
relevante en d proceso de decision que se tiene entre manos, € mayor nimero de alternativas,
aumenta claramente las posibilidades de llegar alamejor elecciony la calidad de las adternativas

también es esencial.
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2.5.3. Lafuncion de los empleados en latoma de decisiones.

Desde @ punto de vista de Bridges (1967) citado por (G. Immegart 1995):

Los empleados pueden participar con & Gerente de manera apropiada en la toma de

decisiones de distintas formas, desde la discusion de un problema frente a frente hasta hacerlo en

una asamblea con todos los profesores hasta un punto en que los participantes Ileguen a tomar

una decision que les obligue a todos.

Los cinco tipos de participacion del profesor aqui descritos estan adaptados por Bridges

1)

2)

3)

4)

Discusion. La discusion de un problema con los empleados, se usa para
asegurarse de que éstos conocen la existencia del problema y que debe ser
tomada una decision sobre e mismo. Cuando la participacion se limita a la
discusion, d administrador toma la decision, pero confia que los profesores la
aceptardn con mayor grado que si se la hubiera comunicado antes de la
discusion.

Busgueda de la informacién. Esta técnica de participacion de los empleados es

més que una mera discusion, también supone la obtencion de informacion por €
administrador a fin de colocarle en una mejor posicién para la toma de
decisiones més racionales y |ogicas.

Democrético-centralista. Consiste en la presentacion por parte del administrador

del problema a personal y la peticion de sugerencias, reacciones e ideas. El
administrador tomara por |o general la decision porque legal mente debe hacerlo,
pero tratard de reflgjar en ella la participacion del personal.

Parlamentaria. Cuando los profesores van a tomar una decision sobre la que no
parece que pueda lograrse unanimidad o siquiera consenso se usa a menudo la

técnica parlamentaria. Ofrece ésta la gran ventgja de permitir a la minoria
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presentar sus opiniones. Conflictos de ideas y valores y de irse modificando las
posiciones al mismo tiempo que varian los temas lo hechosy los valores.

5) Participativaresolutiva. La caracteristica esencial de este procedimiento consiste

en que se requiere e consenso del grupo. Se usara:

a. Cuando los asuntos se consideren muy importantes para los empleados,
y

b. Cuando parece que hay probabilidades de conseguir € consenso, dado
que este no es siempre facil de alcanzarse entre los empleados, por un
lado, y que la insistencia administrativa para logarlo podria tomarse

como presion. (Este es un medio excelente de tomar decisiones).

MARCO DE REFERENCIA
MARCO CONTEXTUAL
3.1 Denominacion, ubicacién y antecedentes

Dentro de las interrogativas de cdmo hacer funcionar perfectamente una organizacion, sin duda
alguna, es uno delos procesos con mas grado de complgjidad , mas aun cuando la meta es hacer
cambiar aun grupo de personas; con € afan que tomen conciencia de la importancia de su trabajo,
dejar atras los costumbrismos y sobretodo un sentido de responsabilidad, de hacer su trabgjo de la
mejor maneray en los tiempos estipulados.

Es bien cierto que la base principal de una empresa son los empleados y justo en esta
area hay que gercer mayor atencidn y disponer del tiempo necesario para encontrar la mejor
manera de dirigir un grupo de personas, encontrar las vias para que la persona se sienta
comprometido con la empresa, pero de alguna manera retribuir esa confianza, hacer que la gente

se sienta segura de que trabaja en una organizacion que le reconoce su esfuerzo y dedicacion.
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Se escoge esta empresa porque en cierta manera hay en € ambiente un inconformidad
enlossueldosy enlaformadeasignar |os puestos de jerarquia, no existiendo escalafon para las
personas que tiene mayor antigliedad o una renumeracion mas decorosa.

Cuales son las causas 0 porque & comportamiento de la gente es lo que queremos
conocer en esta investigaci on.

La empresa sellama SOCIEDAD DE AUTORES Y COMPOSITORES DE MUSICA,
S. de G.C. de |.P., (Sociedad de Gestion Colectiva de Interés Pablico) en adelante SACM. Esta
se regird por lo dispuesto en estos Estatutos de la misma, por las disposiciones relativas de la
Ley Federal del Derecho de Autor vigente, y en forma supletoria, por 1o previsto en los Cédigos
Civiles y Pendes del Distrito Federal, aplicables en Materia Federal en toda la Republica, asi
como por la Ley General de Sociedades Mercantiles, su domicilio principal seré la Ciudad de

México. cita en calle Mayorazgo nim. 129 col. Xoco Delg. Coyoacan, C.P. 03330.

3.2 Historia.

Motivados por la necesidad de tramitar ante las autoridades correspondientes el
reconacimiento de los Derechos de Autor, & Compositor Alfonso Esparza Oteo y un grupo de
colaboradores, decidieron fundar en € afio de 1945 la primera agrupacion de Autores y
Compositores cuyo objetivo principal era e de hacer valer los derechos autorales en México,
fundando e Sindicato Mexicano de Autores, Compositores y Editores de Musica (SMACEM),
cuyas oficinas generales se limitaban a un pequefio despacho ubicado en € centro de la ciudad.
Como legalmente una organizacion sindical no est4 autorizada para hacer cobros de derechos de
gecucion publica, en agosto de 1949 decidieron constituirse como una asociacion civil,
cediéndole la totalidad de los derechos a este nuevo organismo que denominaron: Sociedad de
Autores y Compositores de México, A.C. En esta época se asentaron las bases para € cobro

legal alos usuarios de masica.
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En e afio de 1956 fue inaugurado un edificio de cuatro niveles que daria abergue a las
nuevas oficinas de la sociedad y, hasta 1958, la SACM toma la decision de dfiliarse a la
Confederacién Internacional de Sociedades Autores y Compositores (CISAC), o que provoco
que en e afio de 1959 se empezaran a cobrar los derechos de la misica mexicana generados en
el extranjero. Debido a las necesidades imperantes de aquella éoca, la SACM se reubica por

ultima vez en 1971, en las instalaciones que hasta hoy conserva.

A partir de 1983 y hasta 1985, la sociedad sufre cambios estructurales, como haber
modificado su razén social de asociacion civil a Sociedad de Autores de Interés Pdblico; la
puesta en marcha del programa de interés social a socios, con la afiliacion al Seguro Social y
Servicios Médicos integrales SACM; d haber firmado convenios con la mayoria de
organizaciones de usuarios de misica, abarcando los cobros de derecho de autor en cas todos
los rubros que existen en € pais. Todo esto permitié que la SACM esté constituida como una
Sociedad de Derecho Integral, siendo la Unica facultada para defender y cobrar los derechos de

autor generados por utilizacién de la masica en territorio mexicano.

En 1997 con la entrada en vigor de la nueva Ley de Derechos de Autor, SACM cambia
su razén social a Sociedad de Autores y Compositores de MUsica, Sociedad de Gestion

Colectiva de Interés Publico.

PARA CONOCER MEJORA LA EMPRESA

3.3 Perfil dela organizacién

La SACM, como Sociedad de Gestiéon Colectiva es la persona moral que, sin &nimo de
Lucro, se constituye bajo €l amparo de la Ley Federal del Derecho de Autor, con e objeto de
proteger alos Autores de Obras Musical es tanto nacionales como extranjeros, asi como recaudar

y entregar a los mismos las cantidades que por concepto de Derechos de Autor se generen a su



47

favor en México y en e extranjero a través de la reciprocidad signada con las Sociedades

homélogas de todo € mundo.

Desde € principio de los tiempos, los sonidos han significado para € hombre una
invaluable forma de comunicarse, sonidos que combinados de tal forma hicieran posible la
creacion de ritmo, la melodia y la armonia que le dieron paso a la misica, sin la cual no
concebimos ahora este universo. La musica posee la inigualable capacidad de poder vigar a
través del tiempo y del espacio sin restricciones, ignorante de los afios y |as fronteras que limitan

nuestro mundo.

La musica es hoy por hoy no solo factor que influye en la economia mundial, sino
elemento que determina sectores cada vez méas vastos y diversos, especialmente en sus ramas
industrial y comercial. Sin embargo: La misica no es producto de un fenémeno de generacion
espontanea, ha sido creada por alguien, Su Autor. El Autor es e duefio, quien por su doble
carécter de progenitor y propietario tiene € derecho de ser € primer beneficiado por su

explotacion.

SISTEMASDE DISTRIBUCION DE EJECUCION PUBLICA

Existen tres criterios de distribucion de regalias para los Derechos de Ejecucién Publica,
y su aplicacion dependerd del tipo de informacion que SACM reciba de los diferentes usuarios

dela misica

PROPORCION DE LA DISTRIBUCION.
- LaDistribucién directa representa aproximadamente el 32.25% del ingreso.
- La Distribucién con reporte liquida aproximadamente e 53.30% del ingreso

- LaDistribucién Piramidal reparte aproximadamente € 14.45 % del ingreso.
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Distribucion Directa.

Este criterio de Distribucion se aplica, en todos aquellos rubros en donde se relaciona a
cada obra gecutada con un importe especifico, como por giemplo: Teatros, Conciertosy Eventos

Especiaes, Cine en Salas, Video Clubes, Msica de Concierto y Sociedades Extranjeras.

Distribucion con Reporte.

La Distribucién con Reporte liquida los derechos que se generan por la explotacion de
las Obras Musicales en los organismos de Radiodifusi én.

En € caso de Television, € criterio de Distribucion estd en funcion de los factores
asociados al Tipo de Uso, Frecuenciay Horario; y en el caso de Radio solamente se considerala

frecuencia de la utilizacion.

Distribucién Piramidal.

Este criterio de Distribucion se aplica en aguellos rubros en donde resulta dificil,
inexacto e incosteable implementar sistemas de Reparto con Reporte, debido al volumen y
caracteristicas de este tipo de usuarios, como por gemplo: Hotees, Bares, Restaurantes,

Hospitales, Centros Comerciaes, Tiendas Departamentales, etc.

Criterio de Distribucién para el rubro de Television

Los Factores que se utilizan para € célculo de puntos en € rubro de Television son los

siguientes:
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Factor de uso:
Tema Ejecutado de 1 a 60 segs. 25pts.
Programa Musical de 61 a 120 segs. 50pts.
mayor a 120 segs. 100pts.
TemaTitular 50 pts.
Obras audiovisuales Tema Incidenta 25 pts.
(cada 180 segs.)
M sica de Fondo 25 pts.
TemaTitular 20 pts.
Noticieros, Deportesy .
Entretenimiento Tema Incidenta 10 pts.
(cada 180 segs) M sica de Fondo 10 pts.
TemaTitular 4 pts.
Cineen Television Tema Incidenta 1pts.
(200 pts. por peiculd)
M sica de Fondo 1pts.

Factor de horario:

00:30 hrs. - 05:59 hrs. 0.5 pts.
06:00 hrs. - 09:59 hrs. 1.5 pts.
10:00 hrs - 11:59 hrs. 1.0 pts.
12:00 hrs - 13:59 hrs. 1.5 pts.

| |
| |
| |
| |
| 14:00 hrs. - 17:59 hrs. | 1.7 pts.
| |
| |
| |

18:00 hrs - 19:59 hrs. 2.0 pts.
20:00 hrs. - 22:29 hrs. 3.0 pts.
22.30 hrs. - 00:29 hrs. 2.0 pts.
Criterio parala Clasificacion Piramidal
- JOYA. Se convierten en joyas las obras que logran una permanencia de mas

de quince afos, que sean conocidas tanto nacional como internacionamente, y con un minimo
de diez grabaciones en diferentes paises de las cuales por |0 menos cinco versiones sean de
paises del mismo continente de la obra y tres de otros continentes. (Factor de Distribucion =
5.5).

- CLASICA.  Seobtiene este rango por diez afios de permanencia, por ser regrabada
en nuevas versiones y por tener reportes en la mayor parte de los rubros. (Factor de Distribucion
=3.8)
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- PERMANENTE. Esterango se obtiene al cumplir una vigencia de un afio tanto en los
catalogos discogréficos, como de permanencia en la mayor parte de los rubros y con un minimo
de quinientas mil copias discogréficas. (Factor de Distribucion = 2.4).

- EXITO. Debe alcanzar un minimo de ventas de cien mil copias discogréficas, y ser
glecutada en la mayor parte de los rubros, asi como tener una permanencia mayor a los tres
meses en |os primeros lugares de popularidad en los medios de difusion. (Factor de Distribucion
=15).

- PROMOCIONAL. Se considera a la obra grabada que, ain no estando dentro de la
programacion planeada sisteméticamente, es gecutada algunas veces en los medios de difusion
controlados, de acuerdo alos reportes correspondientes, hasta que logre un minimo de tres meses
de permanencia en los primeros lugares de popularidad en los medios de difusion.

CONTEXTO LEGAL

Las disposiciones legales tiene como objeto establecer las politicas y normas de

administracion para esta sociedad y estén fundamentadas primordialmente por:

1. CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS.

Articulo 28 constitucional

2. NUEVA LEY DE DERECHO DE AUTOR

3. REGLAMENTO PARA EL RECONOCIMENTO EXCLUSVO DE DERECHOS DE AUTOR
4. ESTATUTOS DE LA SACM

5. MANUAL DE ORGANIZACION DE LA SACM

6. MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

7. LEY FEDERAL DE DERECHOS

8. LEY FEDERAL DE TRABAJO

9. LEY DEL INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL

En los siguiente parrafos se considera que la ley de derecho de autor, los estatutos de la
SACM vy la prevision sociad son los documentos mas importantes que rige a la empresa 'y se

anota los aspectos mas reevantes de cada una de dlas.
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NUEVA LEY DE DERECHO DE AUTOR

Aspectosrelevantes

Laley federal del derecho de autor es reglamentaria del articulo 28 constituciona y tiene
por objeto la salvaguarday promocion del acervo cultural dela nacion.

Sus disposiciones son de orden publico, de interés social y de observancia general en
todo € territorio nacional.

Esta legislacion define a autor como la persona que ha creado una obra literaria 0
artistica, superando con dlo la absurda confusion que en la anterior legidaciéon se daba, a
atribuir alas personas morales la calidad de autores.

La fraccion Il del articulo 13 reconoce los derechos de los creadores de las obras
musicales con letrao sin letra.

Esta ley reconocey otorga su proteccion para que el autor goce tanto de prerrogativas y
privilegios de caracter moral, como derechos de caracter patrimonial (articulo 11).

En lo concerniente a los derechos morales la ley establece que |os autores son 1os Unicos,
primigenios y perpetuos titulares de los derechos morales sobre |as obras de su creacién (articulo
18), derechos estos que se consideran unidos a su persona y son inalienables, imprescriptibles,
irrenunciables e inembargabl es.

Siendo e autor d titular de los derechos morales podré en todo tiempo determinar s su
obra ha de ser divulgada o no y en que forma, exigir el reconocimiento de su calidad de autor,
oponerse a cualquier deformacién, mutilacion u otra modificacién de ella, asi como toda accién
0 atentado a la misma que cause demérito de ella o perjuicio en su reputacion (articulo 21).

En lo que respecta a los derechos patrimoniales, en términos del articulo 24, corresponde
al autor € derecho exclusivo de explotar comercial mente sus obras o de autorizar a otras su
explotacion, en cualquier forma 'y dentro de los limites que establece la ley, de tal manera que
podran ser titulares del derecho patrimonia, € propio autor como titular originario y sus

herederos o terceros autorizados como titulares derivados (articulos 25 y 26).
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La transmisién de derechos patrimoniales deberd ser onerosa y temporal, siendo este
derecho irrenunciabl es.

Es muy importante destacar que en la transmisién de derechos patrimonial es cedes parte
importante de las regalias que genera tu obra, por lo que deberas defender la temporalidad de los
contratos de edicion, ya que en e articulo 33 de laley ala letra dice: " a falta de etipulacién
expresa toda transmision de derechos patrimoniales se considera por € termino de cinco afios.
Solo podra pactarse excepcionalmente por mas de quince afios cuando la naturaleza de la obra o
la magnitud de lainversion requerida asi o justifique'.

El tiempo maximo para ceder los derechos patrimoniales sera de 15 afios y de no
precisar la temporalidad estara Unicamente vigente por 5 afios. pudiendo abarcar un periodo de

40 anos.

Sintesis de la nuevaley del derecho de autor:
TITULO PRIMERO Disposiciones Generales capitul o Unico. Art. 1-10

TITULO SEGUNDO Dd Derecho de Autor

§CAPITULOI Reglas generales. Art. 11-17.
§CAPITULOII De los derechos morales. Art. 18-23.
§CAPITULO I De los derechos patrimoniales. Art. 24-29

TITULO TERCERO Dela Transmision de los Derechos Patrimoniales

§CAPITULOI Disposiciones generales. Art. 30-41.

§CAPITULOII Del contrato de edicion de obra literaria. Art. 42-57.
§CAPITULO I Del Contrato de Edicion de ObraMusical. art. 58-60.
§CAPITULO IV Del Contrato de Representacion Escénica. Art. 61-65.
§CAPITULOV Del Contrato de Radiodifusion. Art. 66-67.
§CAPITULOVI Del Contrato de Produccion Audiovisual. Art. 68-72.

§CAPITULO VII Delos Contratos Publicitarios. Art. 73-75.
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TITULO CUARTO Dela Protecciéon al Derecho de Autor

§CAPITULOI Disposiciones Generales. Art. 77-84.

§CAPITULOII De las Obras Fotogréficas, Plasticas y Gréficas. Art. 85-93.
§CAPITULO 11 Dela Obra Cinematogréficay Audiovisual. Art. 94-100.
§CAPITULO IV Delos Programas de Computacion y Bases de Datos. Art. 101-114.
TITULO QUINTO Delos Derechos Conexos

§CAPITULOI Disposiciones Generales. Art. 115.

§CAPITULO I Delos Artistas Intérpretes o Ejecutantes. Art. 116-122.
§CAPITULO I Delos Editores de Libros. Art. 123-128.

§CAPITULOIV De los Productores de Fonogramas. Art. 129-134.
§CAPITULOV Delos Productores de Videogramas. Art. 135-138.
§CAPITULO VI De los Organismos de Radiodifusion. Art. 139-146.

TITULO SEXTO Delas Limitaciones del Derecho de Autor y de los Derechos Conexos

§CAPITULOI DelaLimitacion por Causa de Utilidad Pablica. Art. 147.
§CAPITULOII DelaLimitacion alos Derechos Patrimoniaes. Art. 148-151.
§CAPITULO I Del Dominio Publico. Art. 152,153,

TITULO SEPTIMO De los Derechos de Autor sobre los Simbolos Patrios y de las
expresiones de las Culturas Populares

§CAPITULOII Disposiciones Generales. Articulo 154.

§CAPITULOII De los Simbolos Patrios. Art.155, 156.

§CAPITULO I Delas Culturas Populares. Art. 157-161.



TITULO OCTAVO Delos Registros de Derechos
§CAPITULOI Del Registro Pablico del Derecho de Autor . art. 162-172.

§CAPITULOII Delas Reservas de Derechos a Uso Exclusivo. Art. 173-191.

TITULO NOVENO Dela Gestiéon Colectiva de Derechos

CAPITULO UNICO De las Sociedades de Gestion Colectiva. Art. 192-207.

TITULO DECIMO Dd Instituto Nacional del Derecho de Autor

CAPITULO UNICO. Art. 208-212.

TITULO DECIMO PRIMERO De los Procedimientos

§CAPITULOI Del Procedimiento ante Autoridades Judiciales. Art. 213-216.
§CAPITULOII Del Procedimiento de Avenencia. Art. 217-218.
§CAPITULO I Del Arbitragje. art. 219-228.

TITULO DECIMO SEGUNDO Delos Procedimientos Administrativos

§CAPITULOI De las Infracciones en Materia de Derechos de Autor. Art. 229-230.
§CAPITULOII Delas Infracciones en Materia de Comercio. Art. 231-236.
§CAPITULO I DelaImpugnacion Administrativa. Art 237-238.

TRANSITORIOS

Articulo: 1, 2, 3,5, 6, 7, 8y 9.transitorios.
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3.4 Estatuto dela SACM

Como medida para una mejor organizacion; La empresa formula derechos y
obligaciones tanto de la empresa como de los socios, dichos acuerdos esta expuestos en los
estatutos de la sociedad de autores y compositores y comprende |os puntos mas i mportantes para

lafusion de laempresa. A continuacion seredacta algunos de los acuerdos:

DENOMINACION, DOMICILIO, DURACION, NACIONALIDAD,

FINALIDADES, ATRIBUCIONESY OBJETO.

La denominacion de la sociedad es y serd SOCIEDAD DE AUTORES Y
COMPOSITORES DE MUSICA, S. de G.C. de I.P.,, (Sociedad de Gestion Colectiva de
I nter és Publico) en adelante La Sociedad. Esta se regira por o dispuesto en estos Estatutos, por
las disposiciones relativas de la Ley Federal de Derecho de Autor vigente, y en forma
supletoria, por lo previsto en los Codigos Civiles y Penales del Distrito Federal, aplicables en
Materia Federal en toda la Republica, asi como por la Ley General de Sociedades Mercantiles.

Su domicilio principal serala Ciudad de M éxico.

Laduracion de la Sociedad ser & de noventa y nueve afios, contados a partir del 15

de enero de 1946.

Siendo la Sociedad de nacionalidad mexicana, todo extranjero que solicite ser miembro
de la misma, convendra expresamente, al suscribir la documentacién que requiera su expediente
de admision, en no invocar la proteccion de su Gobierno, en lo que se refiere a sus derechos de

autor.
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34.1  Atribucionespara SACM:

Ejercer los derechos patrimoniales de sus socios y  representados.
Tener en su domicilio, a disposicion de los usuarios, los repertorios que administre.
Autorizar o prohibir en los términos del articulo 27 de la Ley Federal del Derecho de Autor, la
utilizacion de las obras y los catdlogos que represente, asi como negociar en los términos del
mandato respectivo las licencias de uso de los repertorios que administren con los usuarios, y
ceebrar los contratos respectivos, Supervisar € uso de los repertorios autorizados,
Recaudar para sus miembros las regalias provenientes de los derechos de autor o derechos
conexos que les correspondan, y entregérselas previa deduccion de los gastos de administracion
de la Sociedad, siempre que exista mandato expreso; Recaudar y entregar las regalias que se
generen a favor de los titulares de derechos de autor o conexos extranjeros, por si 0 a través de
las sociedades de gestion que los representen, siempre y cuando exista mandato expreso
otorgado a la Sociedad y previa deduccion de los gastos de administracion y previsiéon social.
Promover o realizar servicios de caracter asistencial en beneficio de sus miembros y apoyar
actividades de promocion de sus repertorios, Recaudar donativos para elas asi como aceptar
herencias y legados, y las demas que les correspondan de acuerdo con su naturaleza y que sean
compatibles con las anteriores y con la funcion de intermediarias de sus miembros con los

usuarios o ante las autoridades.

3.4.2 Obligaciones para SACM:

Intervenir en la protecciéon de los derechos morales de sus miembros y de los autores
extranjeros en los términos de los convenios de reciprocidad. Aceptar la administracion de los
derechos patrimoniales o derechos conexos que les sean encomendados de acuerdo con su

objetivo fines; Inscribir su acta congtitutiva y estatutos en e Registro publico del Derecho de
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Autor, una vez que haya sido autorizado su funcionamiento, asi como las normas de recaudacion
y distribucién, los contratos que celebren con usuarios y los de representacion que tengan con
otras de la misma naturaleza, y las actas y documentos mediante los cuales se designen los
miembros de los organismos directivos y de vigilancia, sus administradores y apoderados, todo
ello dentro de los treinta dias siguientes a su aprobacion, celebracion, eleccion o nombramiento,
seguin corresponda; Dar trato igual a todos los miembros, Dar trato igual a todos los usuarios,
Negociar e monto de las regalias que corresponda pagar a los usuarios del repertorio que
administran y, en caso de no llegar a un acuerdo, proponer a Ingtituto Naciona del Derecho de
Autor, la adopcion de una tarifa general presentando los elementos justificativos;, Rendir a sus
asociados, anualmente un informe desglosado de las cantidades que cada uno de sus socios haya
recibido y copia de las liquidaciones, las cantidades que por su conducto se hubiesen enviado al
extranjero, y las cantidades que se encuentren en su poder, pendientes de ser entregadas a los
autores mexicanos o de ser enviadas a los autores extranjeros, explicando las razones por las que
se encuentren pendientes de ser enviadas. Dichos informes deberan incluir la lista de los
miembros de la sociedad y los votos que les corresponden. Entregar a los titulares de derechos
patrimoniales de autor que representen, copia de la documentacion que sea base de la liquidacion
correspondiente. El derecho a obtener la documentacion comprobatoria de la liquidacion es
irrenunciable, y Liquidar las regdias recaudadas por su conducto, asi como los intereses
generados por ellas, en un plazo no mayor de tres meses. Sistema de Distribucion. Las reglas a
gue han de someterse en e sistema de reparto de la recaudacion se basarén en e principio de
otorgar alos autores y titulares de los derechos patrimoniales que representen, una participacion
en las regdias recaudadas que sea estrictamente proporcional a la utilizacion actual, efectiva 'y
comprobada de sus obras. Cada afio la Asamblea General decidira acerca del sistema de reparto

o distribucion, aplicables para d afio siguiente.
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3.4.3 Facultades dela SACM:

Defender y tramitar ante las autoridades correspondientes, todo lo relativo al
reconaocimiento, respeto y cumplimiento de los derechos de autor. Establecer delegaciones y
nombrar representantes o apoderados de la Sociedad, en los lugares de la Republica Mexicana 'y
paises extranjeros que determine e Consgjo Directivo, para garantizar debidamente los derechos
de la Sociedad y de sus socios. Adquirir y disfrutar por cualquier titulo legitimo, toda clase de
bienes muebles e inmuebles, que se requieran para cumplir con los fines de la Sociedad.
Invertir fondos que obren en & Fideicomiso de Administracion, oyendo el parecer del Comité de
Vigilancia, en la adquisicion de valores aprobados por la autoridad financiera competente o en
operaciones debidamente documentadas y garantizadas, sin violacion a las disposiciones legales

y a éstos Estatutos.

Celebrar contratos de arrendamiento de los bienes inmuebles de su propiedad.
Promover la creacion de la cgja de Préstamos y Ahorros, con fondos provenientes de fuentes
distintas a los obtenidos por derechos de autor. El funcionamiento de la Caja de Préstamos y
Ahorros, estara sujeto a una reglamentacion especial, que serd aprobada por la Asamblea
General a solicitud del Consgjo Directivo. Los miembros de la Sociedad podrén acogerse 0 no, a

sus beneficios.

Establecer € programa de prevision social de sus miembros de acuerdo con |os derechos
que se establecen en éstos Estatutos. El reglamento de prevision Social serd aprobado por la
Asamblea General a solicitud del Consgo Directivo. Formular anualmente sus presupuestos de
gastos, cuyo monto no excedera del 20% de las cantidades recaudadas por su conducto para sus
socios radicados en el pais, y del 20% de las cantidades que perciban por la utilizacion, en el
pais, obras de autores del extranjero. Cuando por razones que convengan a la sociedad sea
necesaria la disposicion de cantidades mayores, se requerird la aprobacion de un 75% de los

votos representados en la Asamblea General respectiva. Los directivos de una sociedad de
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autores que dispongan, para fines de inversion, de cantidades superiores a las sefidadas, estaran
obligados a reintegrarlas en efectivo, quedando a beneficio de la sociedad la inversion hecha
Deducir el 10% (diez por ciento) de las cantidades recaudadas, para integrar € fondo de
seguridad y prevision social para los autores miembros, de tal suerte que dicha aportacién sea
compartida proporciona mente tanto por los editores, como por autores. Este mismo porcentaje
se deducird a las sociedades extranjeras aprobado por la CISAC. Este fondo estara garantizado y
administrado por un fideicomiso que para esos fines se constituya, € que serd destinado a
derechos a la salud, gastos de marcha, derechos de antigliedad, asesoria fiscal, asesoria legal
testamentaria, estudio de grabacion, centro de educacién musical, actividades culturales, y bonos

de prevision socidl.

Presentar, ratificar o desistirse de demanda o querella a nombre de sus socios, siempre
que cuenten con poder general para pleitos y cobranzas con clausula especial para presentar
guerdlas o desigtirse de ellas, expedido a su favor y que se encuentre inscrito en € Ingtituto, sin
que sea aplicable lo dispuesto por € articulo 120 del Codigo Federal de Procedi mientos Penales
y sin perjuicio de que los autores y que los titulares de derechos derivados puedan coadyuvar
personalmente con la sociedad de gestion colectiva que corresponda. En €l caso de extranjeros
residentes fuera de la Republica Mexicana se estard a lo establecido en los convenios de

reciprocidad respectivos.

Celebrar convenios con las Sociedades de Gestion Col ectiva nacionales, para hacer més

efectiva larecaudacion de los derechos que les correspondan.

3.4.4 Socios de la SACM

Seran admitidos como socios de la Sociedad de Autores y Compositores de MUsica, S.
De G.C. de I.P., los mexicanos o extranjeros domiciliados en la Republica, que acreditando su

calidad de Autores y/o Compositores en la rama musical soliciten su ingreso a la Sociedad.
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Convencionalmente se llama Autor al creador de la letra de una composicion
musical y compositor al creador de la masica; sin embargo, conforme a la Ley y los
Convenios Internacionales firmados por México, € término Autor es amplio y abarca, en

general, atodos los creadores de obras intel ectuales o artisticas.

L os causahabientes de |os derechos patrimoniales de los autores, podrén formar parte de

La Sociedad.

Para ser admitido en cualquier clase como socios serequiere:

Cubrir los requisitos establecidos en e articulo 8° y e Capitulo Tercero de estos
Estatutos. Suscribir la documentacion correspondiente:  Autorizar la administracion 'y
recaudacion en forma exclusiva de los derechos que generen sus obras y suscribir a favor de la
Sociedad los poderes generales para actos de administracion y pleitos y cobranzas que incluyan
las facultades para administrar, promover, auditar, difundir, recaudar, cobrar, autorizar, prohibir,
convenir, pactar, requerir, licenciar, negociar, demandar, querellarse, desistirsey pelear hasta las
Ultimas consecuencias la defensa y proteccidén de sus obras a nivel universal por todos los
derechos que integren sus obras, tanto morales, como patrimoniales entre ellos los mecanicos,

asi como de gecucion publica, sincronizacion, etcétera.

L a Sociedad reconocer a las siguientes clases de miembr os:

SOCIO ADMINISTRADO.- Todo autor o compositor que demuestre fehacientemente
ante la Sociedad, que es titular de una obra que esta siendo explotada comercialmente y con

propositos de lucro por los medios masivos de comunicacion.

SOCIO ACTIVO.- Cuando | as percepciones anuales de un socio obtenidas através dela

Sociedad, alcancen un voto equivaente a cuatro meses de salario minimo al afio, durante cinco
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anos consecutivos, este adquiere e carécter de socio activo, o bien cuando las percepciones

anuales del socio representen 25 votos.

SOCIO ACTIVO VITALICIO.- Todo socio que ha conservado su calidad de socio
activo por quince afios consecutivos adquiere para sempre esta calidad y lo conservard sin

importar que sus percepciones anual es sean inferiores a minimo sefialado en €l inciso anterior.

Quien relina estas condiciones sera considerado Socio Activo Vitalicio, teniendo
derecho a un Voto de Calidad tomando en cuenta su antigiiedad, asi como el derecho a prevision

social.

En & caso de que un Socio Activo o Sacio Vitalicio cumpla 35 afios con esa calidad y
sus percepciones anuales no alcancen € equivalente al salario minimo anualizado en vigor para
el Digtrito Federal, tendra derecho a recibir un bono de antigliedad consistente en una
compensacion para que su percepcion iguale al salario minimo anualizado. Dicha compensacién

sele entregard en las liquidaciones trimestrales que le formul e 1a sociedad.

SOCIO FUNDADOR, ACTIVO VITALICIO.- Todo socio que sea fundador de la
Sociedad, serd por ese hecho considerado como SOCIO FUNDADOR ACTIVO VITALICIO,

adquiriendo para siempre esta calidad, con los beneficios sefialados en €l inciso anterior.

SOCIO HEREDERO.- Al falecer € autor de una obra, los derechos que ésta genere
seran entregados a sus herederos, previa comprobacion legal de la sucesion y entrega de la
documentacion que a efecto se inscriba en la Sociedad. Las personas fisicas que perciban

derechos patrimoniales de autor por esta causa, seran considerados Socios Herederos.
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En & supuesto de ser varios los Socios Herederos, éstos nombrarén un representante
comin que necesariamente habrd de ser uno de €elos, para que ostente ante la Sociedad la

representacion de todos y cada uno de tales socios herederos.

SOCIO HONORARIO.- Serén considerados Socios Honorarios las personas con méritos
relevantes y de reconocida honorabilidad y reputacién cuya admision sea propuesta y aceptada

en la Asamblea General de Socios.

CAUSAHABIENTES.- Los causahabientes que hayan celebrado € contrato de edicion
de obra musical podran formar parte de la sociedad, en los términos de éstos Estatutos. El
contrato de edicién o sub-edicion de obra musical, surtira efectos para su administracion, a partir
de la declaracion que € causahabiente haga ante la Sociedad y de la inscripcion del contrato de

edicién o sub-edicién respectivo.

La Sociedad se reserva el derecho de aceptar para su registro Unicamente aquellos
contratos que cumplan con los requisitos que la misma establezca, asi como los que establece la
Ley Federal del Derecho de Autor y que se encuentren inscritos en e ingtituto Nacional de
derechos de Autor. Las personas fisicas 0 morales que por cualquier medio legal adquieran

derechos patrimoniales de autor, serén considerados Causahabientes.

Aquellos autores y compositores de obras en uso o explotacion, cuyos derechos de autor
por cualquier causa hayan sido cobrados sin mandato, tendran ante la misma el carécter de
administrados, hasta presentar la documentacion correspondiente para su ingreso, s asi lo

deciden.

Dejaran de formar parte de la Sociedad |as personas que sean titulares de obras fuera de

uso o explotacion, previo dictamen del Comité de Vigilancia.



63

Obligacionesy derechos de los Socios Administrados:

0OBLIGACIONES.

a) Suscribir la documentacion que requiera su expediente de admision.
Declarar oportunamente las nuevas obras de que sea autor y que deban ser administradas
por la Sociedad.

b) Avisar oportunamente su cambio de domicilio.

¢) Proporcionar ala Sociedad |os tantos de sus obras que fueren necesarios, ya sea para su
archivo o para presentarlas ante las autoridades judiciales como prueba, en caso de
litigio.

DERECHOS.

a) Asistir alas Asambleasy para hablar en ellas, requieren la autorizacion de la Asamblea.

b) El percibir sus liquidaciones cuando menos cada tres meses, dentro de las fechas
previamente establ ecidas para ese efecto, salvo caso fortuito o de fuerza mayor.

c) El solicitar y obtener aclaraciones e informacion sobre sus liquidaciones.

Obligaciones y Derechos de los Socios Activos, Activos Vitalicios y Socios Fundadores

Activos Vitalicios.

a)

- OBLIGACIONES:

Suscribir la documentacion que requiera su expediente.
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€)

f)

9)
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Asigtir personalmente y con puntualidad a las Asambleas Generales que se celebren. El
socio que omitiere injustificadamente e cumplimiento de esta obligacion, podra ser

suspendido en sus derechos, en lostérminos delaLey.

Laresidencia de un socio, en una ciudad lgjana a sitio en el que se efectlie la Asamblea

y cuyo desplazamiento sea oneroso, se considerara como un justificante.

Desempefiar con eficacialos cargos que por eleccion obtuvieren a las comisiones que les

fueren conferidas.

Avisar oportunamente su cambio de domicilio.

Declarar oportunamente las nuevas obras de que sea autor para su correcta

administracion por la Sociedad.

Proporcionar a la Sociedad los tantos de los gemplares de sus obras que fueren
necesarios, ya sea para su archivo o para presentarlas ante las autoridades judiciales

como prueba, en caso delitigio.

Coadyuvar con la Sociedad en los asuntos administrativos o judiciales, cuando la

Sociedad lo requiera.

- DERECHOS:

El de peticion, ya sea de palabra o por escrito.

El de voy y vato.

El derecho de voto es estrictamente personal e indelegable. Sdlo tendra eficacia legd €
voto que se gerza en forma individual y directa por € socio interesado en la Asamblea

donde se encuentre fisicamente presente. Ningun socio podra votar a nombre de otro.
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9)

h)

a)

b)
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El de pedir los informes que crea convenientes sobre e estado que guarda la Sociedad,

bien sea en materia hacendaria o en cualquier otro orden.

El de participar en los beneficios de prevision y seguridad social que sefidle €

reglamento respectivo.

El de denunciar por escrito, ante e Comité de Vigilancia, los hechos que estime
irregulares en la administracion y aguel debera mencionar las denuncias en sus informes
a Ingtituto Nacional del derecho de autor y a la Asamblea General, y formular, acerca

de ellas, las consideraciones y proposiciones que estime pertinentes.

El de impugnar judicialmente las resoluciones de las Asambleas cuando sean contrarias
alalLey o alos presentes Estatutos, en un término de treinta dias a partir de la fecha de

la Asambl ea.

El de percibir las liquidaciones de sus derechos de autor cuando menos cada tres meses,
dentro de las fechas previamente establecidas para ese efecto, salvo caso fortuito o de

fuerza mayor.

El de solicitar por escrito respaldado por la firma de socios que representen el 20% dela
recaudacion como minimo, que se convoque a Asamblea Extraordinaria, especificando

el motivo que cause su solicitud.

Obligacionesy Derechos de los Socios Her eder os.

8 OBLIGACIONES:

Suscribir la documentacion que requiera su expediente.

Acreditar sus derechos sucesorios con la sentencia de adjudicacion de los respectivos

derechos de autor, o con la escritura notarial correspondiente.



66

¢) Avisar oportunamente su cambio de domicilio.

d) Proporcional a la Sociedad los tantos de los gemplares de las obras heredadas que
fueren necesarios, ya sea para su archivo o0 para presentarlas ante las autoridades

judiciales como prueba, en caso delitigio.

e) Coadyuvar Con la sociedad en los asuntos administrativos o judiciales, cuando la

Sociedad lo requiera.

§ DERECHOS:

a) Los Socios Herederos tendran todos |os derechos de los Socios Activos.

Obligacionesy Derechos de los Socios Honor arios.

0OBLIGACIONES: Asistir en representacion de la Sociedad, a los actos que €

Consgjo les sefide.

0DERECHOS. Asistir alas Asambleas con voz, pero sin voto.

Obligacionesy Derechos de los Causahabientes.

8 OBLIGACIONES:

a) Suscribir la documentacion que requiera su expediente de administracion e inscribir en
lasociedad y € Instituto Naciona del Derecho de Autor, los contratos de edicion y sub-
edicién que celebren en México y en e extranjero, para que la sociedad esté en
posibilidad de recaudar los derechos que les correspondan a los autores y a los editores.
En ningln caso las percepciones que correspondan a autor, seran menores al 50% de lo
que produzca la obra, ni el tiempo maximo de vigencia de los mismos serd mayor de 15

anos.
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b) Avisar oportunamente su cambio de domicilio.

c) Declarar oportunamente las nuevas obras que haya adquirido por cualquier medio legal,

para su correcta administracion por la Sociedad.

d) Proporcionar a la Sociedad los tantos de los gemplares necesarios de las obras
respectivas, ya sea para su archivo o para presentarlas ante las autoridades judiciales

como prueba en caso de litigio.

e) Coadyuvar con la Sociedad den los asuntos administrativos o judiciaes, cuando la

Sociedad lo requiera.

§ DERECHOS:

Asistir alas Asambleas y para hablar en ellas, requieren la autorizacion de la Asamblea.

a) El de percibir sus liquidaciones cuando menos cada tres meses, dentro de las fechas

previamente establ ecidas para ese efecto, salvo caso fortuito o de fuerza mayor.

b) El desolicitar y obtener aclaraciones e informacion sobre sus liquidaciones.

Disposicion general paratodo tipo de socio:

Cuando € socio requiera que la Sociedad libere la administracién de sus obras en un
pais, para que lo administre otra sociedad de autores o de gestidn colectiva de la misma rama, en
el momento en que se autorice dicha liberacion, perdera automaticamente, cuando tenga derecho
a dlas, las prestaciones sociales que le confiere la Sociedad, (Bono de Antigliedad, Bono
Navidefio, Servicio Médico en su caso, Seguro Social y deméas prestaciones). Los casos de
excepcion, serdn estudiados y acordados por € H. Consgjo Directivo, previo su andlisis y

dictamen.
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Todos los socios tendran la misma posibilidad de fungir como administradores de la

Sociedad, siemprey cuando sean electos por la Asamblea General respectiva.

ORGANOS DE LA SOCIEDAD:

a). LaAsamblea General,
b). El Consgjo Directivo, y

c). El Comitéde Vigilancia.

3.4.5 Asamblea general de socios.

La Asamblea General es € drgano supremo de la sociedad, y podra reunirse como

Asamblea Ordinaria, Extraordinaria o de Elecciones.

L as resoluciones legalmente adoptadas por la Asamblea, son obligatorias para todos los
socios aln para ausentes o disidentes, saldo € derecho individual de impugnacion en los

términos de la Ley Federal del Derecho de Autor y estos Estatutos.

Eleccion de miembros para integrar el consgo directivoy e comité de vigilancia.

La Asamblea de Elecciones sera presidida por un Presidente de Debates, nombrado por

la propia Asamblea, quien necesariamente deberd ser socio activo.

Los miembros del Consegjo Directivo y del Comité de Vigilancia, serédn electos en la
Asamblea citada a efecto y tendran las obligaciones que como administradores de la sociedad,

establece d articulo 204 dela Ley Federal del Derecho de Autor vigente.

El Consgjo Directivo y € Comité de Vigilancia duraran en sus funciones cuatro afos.

Sus miembros podran ser reelectos.

El funcionario saliente que no entregue la documentacion y/o bienes inventariados

dentro del plazo sefidado, sera requerido judicial mente.
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3.4.6 Consgjo Directivo.

La Sociedad estara regida y administrada por un Consgo Directivo, integrado por:
PRESIDENTE
VICE-PRESIDENTE
SECRETARIO

PRIMER VOCAL y

OCHO VOCALES TITULARES, que preferentemente representen a las diversas especialidades

dela Sociedad.

El Consgjo Directivo debera ceebrar juntas:

a) Por convocatoria de su Presidente;

b) A peticién de un minimo de tres de sus miembros; y

¢) A solicitud del Comité de Vigilancia.

Facultadesy obligaciones del consgo directivo:

- Proponer ala Asamblea € presupuesto anual de ingresos y egresos, teniendo presente

lo dispuesto por la Ley Federal del Derecho de Autor.

- Celébrar d Contrato de Fideicomiso de la Sociedad.

- Tomar decisiones para € mejor funcionamiento de la Sociedad y e beneficio de sus

socios, sin contravenir la Ley Federal del Derecho de Autor o los presentes Estatutos.

- Presentar a la Asamblea las iniciativas de reformas a los presentes Estatutos y 10s

proyectos de reglamentos que estime convenientes.
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- Rendir un informe escrito, pormenorizado, en cada Asamblea Ordinaria, de su gestion

inmediata anterior.

- Presentar ala Asamblea e Balance General del Ejercicio Social anterior, dentro de los

seis meses posteriores a laterminacion de ese gercicio.

- Vigilar que se cumplan todos y cada uno de los acuerdos tomados en la Asamblea de

Socios.

- Otorgar todas las garantias para que € Comité de Vigilancia cumpla con su funcién.

- Otorgar y revocar poderes a las personas que estime convenientes. En ningun caso €

Consgjo podréa otorgar poderes irrevocables.

- Informar semestraimente al Instituto Nacional del Derecho de Autor:

a) Las cantidades que los socios perciban por conducto de la Sociedad;

b) Lascantidades enviadas al extranjero en pago del Derecho de Autor; y

c) Las cantidades que se encuentren en su poder, pendientes de ser entregadas a los

autores mexicanos o de ser enviadas a los autores extranjeros.

- Cumplir con las obligaciones que sefiala € articulo 204 de la Ley Federal del Derecho

de Autor.

- Celebrar pactos, convenios y/o contratos con otras Sociedades o Asociaciones

autorales extranjeras.

- Celebrar pactos o convenios de cualquier naturaleza con todo tipo de gremios,

organizaciones o entidades nacionales publicas o privadas.
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- Designar al personal necesario para e debido funcionamiento de la Sociedad,

concediéndole las facultades o atribuciones que estime convenientes.

- Admitir a nuevos socios que llenen los correspondientes requisitos que establecen la

Ley Federal de Derechos de Autor y los Estatutos Vigentes de |a Sociedad.

- Conceder a socio que o solicite su cambio a otra Sociedad de Autoresy Compositores

de Musica, domiciliada en el extranjero, sempre y cuando no tenga adeudos con la SACM.

- Autorizar a sus socios a percibir directamente en e extranjero sus derechos de autor,

previaretencién del porcentaje de administracion correspondiente ala SACM.

- Organizar las especialidades que integran la Sociedad y expedir los reglamentos para

e funcionamiento de las mismas.

- Redactar y supervisar la correcta aplicacion de los reglamentos de préstamos y

anticipos a los compositores.

Todos los casos no previstos en los presentes Estatutos y de urgente resolucion, serén
resudtos por e Consgo Directivo, debiendo informar de los mismos a la Asamblea méas

proxima, la que aprobard o rechazard |o resueto por € Consgo.

A todas las juntas del Consegjo Directivo deberdn ser citados los miembros del Comité

de Vigilancia, quienes asistiran con voz, pero sin voto.

L as personas que formen parte del Consejo Directivo de la SACM, no podran figurar en
organos similares de otra sociedad de autores, asociaciones de usuarios 0 asociaciones
relacionadas con materia autoral, o tener cargo administrativo en una empresa usuaria, o en la

propia Sociedad.
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El presidente del Consgo Directivo, electo en la Asamblea de Elecciones, serd
representante de la Sociedad y tendrd e carécter de apoderado general en los términos del
Articulo 2554 del Codigo Civil del Distrito Federal, para actos de administracion, pleitos y
cobranzas, con todas las facultades que se requieran para su gercicio, incluso las que requieran
la cldusula especial, pudiendo delegar sus funciones en apoderados generales o0 especiaes para
gue representen a la Sociedad en los asuntos que le sean encomendados, pudiendo sustituir,
delegar o revocar dichos mandatos. Tendra también las facultades que se sefialan en los articulos
6° y 34 de estos estatutos. Para actos de dominio requerira la aprobacién previa de la Asamblea

General.
Ademés de |as facultades anteriores:
1. Presidira todas las Asambleas Generalesy |las sesiones del Consegjo directivo.

2. Citarda Asambleas Generales Ordinarias, Extraordinarias, de elecciones y a reuniones

del Consgjo Directivo, directamente 0 a través del Secretario de Consgo.
3. Ostentara en todos los actos la representacion de la Sociedad y firmara en su nombre.

4. Llevara a cabo todos los actos que sean necesarios, para € correcto desempefio de las

funciones administrativas de la Sociedad acordados por € Consgjo Directivo.

5. Tendra derecho a percibir una mensualidad en calidad de gastos de representacion,

que sera fijada por la Asamblea.

6. Tendra las facultades que le correspondan conforme a estos Estatutos, 1os acuerdos de

laAsambleay las leyes vigentes. En ausencia del Presidente, lo substituird @ Vicepresidente.

En las reuniones del Consgjo Directivo, en ausenciadel Vicepresidente, & Primer Vocal

|o sustituira en sus funciones.
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El Secretario del Consgjo directivo tendré el doble carécter de Secretario de Acuerdos y

de Actas.

En consecuencia:

a) Levantardy firmard las actas de las reuniones

b) Transcribird de las Actas Notarides, en su caso, los acuerdos emanados de las

Asambleas para que & Consgo Directivo los haga cumplir;

¢) Notificard oportunamente a quiénes corresponda, 10s acuerdos del Consgjo Directivo y

delas Asambless.

3.4.7 Comité devigilancia.

El Comité de Vigilancia de la sociedad estard integrado por un Presidente y dos Vocales,
ajenos a Consejo Directivoy a cualquier cargo administrativo, que designara la Asambleay que

duraran en su comision cuatro afios, pudiendo ser reelectos.

Las personas que formen parte del Comité de Vigilancia no podrén formar parte del
Consgjo Directivo o Comité de Vigilancia de ninguna otra sociedad de autores, asociacién de

usuarios o agrupacion relacionada con la materia autoral.

Tampoco podran desempefiar cargos administrativos en una empresa usuaria.

Facultadesy obligaciones del comité devigilancia:

Inspeccionar, por [0 menos cada tres meses, 1os libros y documentos de la Sociedad, asi

como la existencia en cagja.

Cerciorarse de la constitucion, subsistencia y correcto desempefio del fideicomiso de

administracion;
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Estudiar € balance anual, que debera eaborarse durante el primer trimestre de cada afio

y dictaminar sobre @ ante la Asamblea General més proxima;

Informar ala Asamblea General y a Instituto Nacional del Derecho de Autor, respecto

al balance anua y alasirregularidades que observe en la administracion de la Sociedad.

Convocar a Asambleas Generales Ordinarias, Extraordinarias y de Elecciones, en caso

de omision del Consgjo Directivo y en los demas que establezcan los Estatutos;

Asistir con voz, pero sin voto, alas sesiones del Consgo Directivo;

Responder solidariamente con los miembros del Consgjo Directivo, de las obligaciones a
que serefiere d articulo 204 de la Ley Federal Derecho de Autor, cuando no hubieren exigido a

los miembros del Consgo Directivo su cumplimiento;

Asesorar en todos los asuntos sociales, cuando fuere requerido para elo, ala Asamblea

General de Saciosy a Consgo Directivo.

Los miembros del Comité de Vigilancia podrén recabar para emitir sus opiniones, los
datos que estimen necesarios de personas fisicas 0 morales y podran hacerse asesorar,

igualmente, de los peritos que estimen convenientes,

Emitir opinién sobre si todos y cada uno los miembros que componen el actual padron

de socios que llenan los requisitos establecidos.

En general, vigilar ilimitadamente y en cualquier tiempo, las operaciones de la Sociedad.

Lasresoluciones del Comité de Vigilancia se tomardn por mayoria de votos.

Los miembros del comité de Vigilancia gozarén de una dieta individual que determinara

la Asamblea Generdl.
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3.4.8 Sobrelos editor es.

Los editores o promotores de misica, que suscriban con los autores el contrato tipo de
edicién, asi como los contratos de sub-edicidn, aprobados por la SACM, con apego a la Ley
Federal del derecho de Autor y a estos Estatutos, podrén solicitar a esta Sociedad la constitucion
de una comision Mixta encargada de supervisar la cobranza y la correcta distribucién de los

derechos que les correspondan, en debida preservacion de sus intereses.

La comisén mixta estard integrada por tres editores y tres compositores.
El Consgjo Directivo de la SACM designara a los socios que deban formar parte de dicha

comision, oyendo € parecer del Comité de Vigilancia.

Garantias.

Todos los funcionarios o empleados de la Sociedad que tengan a su cargo manegjo de
fondos, deberdn caucionar este mangjo mediante e otorgamiento de una fianza por la cantidad

guefije e Consgo Directivo.

Fondo Social

El Fondo Social seintegrara:

Con el porcentgje autorizado por el Articulo 6 fraccion V111, de estos Estatutos, aplicado
sobre las cobranzas netas hechas a los usuarios asi como |os intereses que en cada caso se

generen.

Con €l porcentaje autorizado en el articulo 6 las cantidades que resulten de descontar
sobre la liquidacién a las sociedades Extranjeras, alos sociosy a los editores, hasta e 10%, para
prevision social, aprobado por la Confederacion Internacional de Sociedades de Autores y

Compositores, CISAC.
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Este descuento necesariamente habra de destinarse al renglén de seguridad y Prevision

Social.

Con los beneficios que a través del fideicomiso de la Sociedad, produzcan las cantidades
acumuladas en € Fondo de Reclamacion, correspondientes a obras no identificadas, y las

cantidades pendientes arepartir entre 0s socios.

No prescribirén a favor de la Sociedad y en contra de los socios los derechos o las
percepciones cobradas por aquella. En € caso de percepciones o derechos para autores del

extranjero, se estard al principio de la reciprocidad.

Con las aportaciones que voluntariamente exhiban los socios.

Con las donaciones que se hiciesen a la Sociedad.

Con los demas ingresos que licitamente pudieren obtenerse.

Con € fondo de reclamacion de las obras extranjeras, transcurrido un afio a partir de la

fecha de su ingreso al fondo, salvo |os casos de expresa reciprocidad.

El Fondo Social ser& empleado:

En d gasto corriente de la Sociedad, aprobado por la Asamblea General.

En cubrir gastos que demanden los renglones de prevision y seguridad social.

En la adquisicién o conservacion de bienes muebles e inmuebles, que se requieran para

cumplir con los fines de la Sociedad.

En las erogaciones especificas que apruebe la Asambl ea.

Liquidacion dela sociedad.
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La Sociedad sdlo podra disolverse en los casos previstos por e Articulo 2720 del
Caodigo Civil del Distrito Federal. Decretada la disolucion por la Asamblea, inmediatamente se
pondrd en liquidacién, a cuyo efecto la misma Asamblea en que se acuerde la disolucion
designara dos liquidadores que obraran en todo de acuerdo con & Comité de Vigilanciay con €
Instituto Nacional del Derecho de Autor. La liquidacién se practicara en todo caso de acuerdo
con las bases establecidas en e Capitulo Cuarto, Titulo undécimo, Parte Segunda, del Libro
Cuarto, del Cadigo Civil vigente, ain cuando desde luego convienen los socios en las siguientes

bases generales:

a) Se entregaran a los liquidadores, por riguroso inventario, todos los documentos, cortes

decajay balances.

b) Procederan inmediatamente a liquidar € activo y con € resultado en efectivo se

cubrira preferentemente e pasivo social.

c) Si resultara algin superdvit, se repartira proporciona mente entre todos los socios, de

acuerdo a sus percepciones total es.
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CAPITULO IV

METODO DE LA INVESTIGACION
(Etapas, procedimientos, fuentes de datosy poblacion)

En este capitulo se describen los méodos y procedimientos utilizados en la
investigacion. En orden experimental se procedié a lo siguiente, sefialar las etapas de la
investigacion, seleccion de la muestra y poblacion determinada, definicion de variables,
recoleccion de datos, elaboracion del instrumento de medicion, célculo de la validez y
confiabilidad del instrumento, codificacion de los datos, andlisis de los datos mediante la
seleccion de pruebas estadisticas redlizacion del andlisis, presentacion de los resultados y
elaboracion del reporte deinvestigacion. (Luna M, 1998,pp.100).

Hoy en dia la sociedad se ha convertido en una sociedad de organizaciones, todas las
tareas sociales se glecutan en las grandes y pequefias instituciones administradas y conducida por
empl eados como miembros de instituciones con estructura 'y organizacion administrativa.

Se habla mucho del administrador del futuro, de procesos, cambios y tecnologia de
punta, pero € hombre importante es e administrador actual y € primer requerimiento es de que
conozca su oficio, sus instrumentos, sus tareas y su responsabilidad, € primer requerimiento es
gue sea capaz de funcionar.

La primera tarea del administrador es por consiguiente e rendimiento econdmico,
convertir las necesidades de la sociedad en oportunidades empresariales; pero a mismo tiempo
afrontar las tareas para lograr un trabajo productivo y obtener la necesaria calidad de vida para
lasociedad y e individuo; esta accion va mucho mas alla de latecnocracia, es centrar la atencion
al interior de la organizacion, de cierto modo, excluir 1o externo y aternar las posibilidades para

lograr alcanzar las méximas dimensiones sociales.
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El administrador tiene |a tarea de aceptar su condicién de hombre pablico, de aceptar la
responsabilidad moral de la organizacion, la responsabilidad de lograr que las cualidades de los
individuos produzcan y se realicen de forma conjunta y de forma individual. También debe
tomar en cuenta que cada empleado es diferente y tomar la figura de un padre, hermano,
maestro, amigo, confidente con cada uno de sus colaboradores, definir en ciencia cierta cada una
de las cualidades de cada uno de ellos y encauzarlos para que mantengan un ambiente de respeto
y colaboracion. debe tener una personalidad mas orientada a la administracion de personas con
mentalidad abierta, democratica y eminentemente participativay lograr un cambio en la cultura

organizacional para e desarrollo planeado de las organizaciones.

4.1 M étodo.

El presente estudio se basd en d méodo de encuesta enfocado a través de un
instrumento, este método se considerd apropiado para la investigacion ya que registra en forma

sistemética, vdiday confiable e comportamiento.

El tipo de investigacion, condujo a otros métodos a emplear, como:

El méodo correlacional, que tiene como propésito medir € grado de relacion que exista
entre dos 0 més conceptos o variables, asi también € uso de & métodos diferencial que incluye
la prueba estadistica “t” para evduar s dos grupos difieren entre si de manera significativa
respecto a sus medias, y € método descriptivo que busca especificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a andlisis.

(Dankhe, 1986)
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L os estudios correlacional es de acuerdo con Hernandez Sampieri (1998) miden las dos o
més variables que se pretende ver s estén relacionadas en los mismos sujetos y después se
analiza la correlacion, e vaor principal de estos estudios es intentar predecir € vaor
aproximado que tendr& un grupo de individuos en una variable, a partir del valor que tienen en la

variable o variables relacionadas. Por |0 que se puede decir que estos estudios son de dos tipos:

De relacion, que intentan detectar los factores que se relacionan con variables
complejas.

De prediccion, buscan predecir una variable a partir de los vaores de otra variable
altamente correlacionada con la primera.

Los estudios correlacidnales se distinguen de los descriptivos principalmente en que
mientras éstos se centran en medir con precision las variables individuales (varias de las cuales
se pueden medir con independencia en una sola investigacion), los estudios correlacionales
evallan e grado de relacién entre dos variables, pudiéndose incluir varios pares de evaluaciones

de esta naturaleza en una Unica investigacion (comunmente se incluye més de una correlacion).

4.2 Etapasdelainvestigacion
La presente investigacion siguio las siguientes etapas:

Concebir laidea delainvestigacion

Planteamiento del problema

Investigacion documental.

Enfoque de lainvestigacién

Hipdtesis

Disefio de experimento (manejo estadistico)

Seleccion de la muestra (variables eindicadores)

Recol eccion de datos (instrumento, disefio y aplicacion)

Andlisis de datos

€ € € £ K K <K <K KK

Reporte de informe (conclusiones y recomendaciones)
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421 Concebir laideadeinvestigacion
El trabagjo dentro de la organizacion, permitié observar las diferentes atmosferas o climas
de trabgjo, asi como las interrelaciones de | os trabajadores entre si, actitudes y conductas que se

traducen en un desempefio que afecta favorablemente o desfavorablemente a una organizacion.

El observar departamentos en donde existe tension y hostilidad que afecta las vidas del
personal incluso las de los directivos, y observar empresas en las que | os trabajadores se sienten
entusasmados y no desalentados frente a sus tareas, y existe un ambiente de confianza en € que
las personas se enriquecen y aumentan su laboriosidad, fueron observaciones que establecieron
la pautaa seguir y definir € tema de investigacion y dirigirlo hacia la construccién de un disefio

administrativo paramejorar e clima organizacional de la empresa.

4.2.1.1. Establecer los objetivos de la investigacion.

El objetivo principal de la investigacion es responder s existe relacion entre e liderazgo,
la motivacion, la comunicacion y la toma de decisiones como componentes del Clima

Organizacional.

Un segundo objetivo consiste en verificar s la satisfaccion en € trabgo se relaciona

positivamente con & Clima Organizacional del departamento de Control de Reportes.

4.2.1.2. Desarrollar las preguntas deinvestigacion.
0 ¢El liderazgo, la motivacion, la comunicacién, latoma de decisiones y |a satisfaccion estaran
relacionados con el clima organizacional ?
0 ¢Lasatisfaccion personal de los trabajadores estara relacionada con un clima organizaciona

favorable?
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4.2.2 Plantear el problema deinvestigacion

El trabajar dentro de una organizacion, permite observar las diferentes atmosferas o
climas de trabajo, asi como las interrelaciones de | os trabajadores entre si, actitudes y conductas
gue se traducen en un desempefio que afecta favorablemente o desfavorablemente a una

organizacion.

El observar departamentos en donde existe tension y hostilidad que afecta las vidas del
personal incluso las de los directivos, y observar empresas en las que | os trabajadores se sienten
entusasmados y no desalentados frente a sus tareas, y existe un ambiente de confianza en € que
las personas se enriquecen y aumentan su laboriosidad, fueron observaciones que establecieron
la pautaa seguir y definir € tema de investigacion y dirigirlo hacia la construccién de un disefio

administrativo paramejorar e clima organizacional de la empresa.

4.2.3 Investigacion documental

Para la daboracion de esta investigacion, sellevo a cabo una revisiéon deinformacion, en
revistas especializadas, libros de la materia, articulos pertinentes, en tesis. Se seleccion6 o més

importante pararealizar una lectura profunda de las obras.

4.2.4 Definicion del enfoque de lainvestigacion

El enfoque de la presente investigacion es de tipo cualitativo — cuantitativo y descriptivo

analitico.



4.25 Establecer las hipotesis de investigacion

El Clima Organizacional del departamento de Control de Reportes se relaciona

positivamente con:

H; € liderazgo.

H, la motivacion.

Hs la comunicacion.

H, latoma de decisiones.

Hs La satisfaccion persond de los trabajadores del departamento de Control de Reportes esta

relacionada con un Clima Organizacional favorable.

4.2.6 Seleccion del disefio apropiado de investigacion

@ Descripcion de la poblacién: para dos grupos capturistas y supervisores.

@ Andlisisdela confiabilidad del cuestionario:

(0]

(0]

(0]

Estadistica descriptiva
Preguntas de contenido.
Frecuencia,

Media,

Desviacion estandar,

Error estandar.

@ Andlisisfactorial:

o Componentes principalesy sin rotacion.

(0]

Prueba“t” sobre factores.

o Correacién producto.



4.2.7

Andlisis de varianza sobre factores.
Andlisis de resultados.

Conclusiones y recomendaciones.

Poblacion y muestra

Selltiz, (1974), define a la poblacion como, € conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones, a lamuestra como un subgrupo de la poblacion.

El pardmetro que se utilizo para identificar los problemas de clima laboral fueron los
siguientes:

Identificar cuales son las probleméticas sociales que hay dentro de un ambiente laboral,
para tal efecto es necesario estudiar a una empresa que contenga caracteristicas de personal
insatisfecha de su trabajo o que sea indiferente a los efectos laboral es.

Para este caso se identifica el departamento de captura de la sociedad de Autores y
Compositores de MuUsica, que para efectos del estudio, cuenta con una plantilla bastante

heterogéneay la cual estd conformada por:

Actividades:

Un jefe de departamento.
Canalizar todos los documentos que llegan a control de reportes.
Cuantificar las funciones de cada uno de los empleados.
Veificar que e trabajo se entregue a tiempo.
Identificar y corregir errores de los reportes capturados.

Representa a departamento en juntas y asambleas de la Empresa.
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Un Supervisor.
Apoya las funciones del jefe de departamento.
Coordina las actividades de los capturistas.
Revisay planea las actividades del departamento.
Una Secretaria.
Mecanografiar todos los memorando, reportes, citas , fax , email
correspondientes al departamento de captura.
Apoya las funciones del jefe de departamento.
Capturistas.

Investigacion, andisis, codificacion y captura de los documentos
de control dereporte.
Investigacion, andlisis, codificacion y captura de pdiculas y series

transmitidas por television.

Como se percibe en las funciones de los capturistas, dentro de las actividades establecen
tiempos de andlisis e investigacion el cua repercute en que no haya herramientas para
cuantificar e trabgo de los capturistas, y cuyos parametros, en cierto momento no son
comparables y se fijen silo objetivos de trabajo por secciones e implementar medidas de
correccion inmediata dentro de las actividades. Los sujetos utilizados en e estudio

correspondieron a dos grupos diferentes, incluyéndose: capturistasy supervisores.
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4.2.8 Lasvariables

Variable independiente

Las caracteristicas que € grupo en estudio posee, como actitudes y opiniones sobre las variables
gue se sometieron ala medicion.

Variable dependiente

Los resultados en las escalas de las variables en estudio, asumiendo que las declaraciones
(itemes) son consistentes con la escala a la que pertenecen.

Variables extranas.

Fuentes deinvalidez interna

La Higtoria y la Maduracion, eventos que ocurren en € entorno o en € sujeto, quedan
controladas al realizarse una sola aplicacion del instrumento.

La Reactividad, sensibilidad de los sujetos ante la aplicacion de un instrumento, queda
controlada con una sola aplicacion al no influir en una segunda aplicacion.

La Instrumentacion, cambios en los instrumentos o los calificadores que pueden producir

variaciones en las mediciones, se controla a aplicar un solo instrumento por los mismos calificadores,
realizdndose un andlisis de itemes en € instrumento, asi como la obtencion de & indice de
confiabilidad.

La Regresion, efecto de una seleccion sobre la base de sus puntgjes extremos, se controla a
utilizar & universo de casos sobre los que se plantean las hipétesis.

La Seleccién queda controlada también al utilizar €l universo delos casos.

La Mortalidad, abandono selectivo de sujetos, queda controlada al realizarse una sola aplicacion
del instrumento al universo de estudio.

La Interaccion, confusion de efectos de la variable experimental, producida en algunos disefios
de grupos multiples, no se requirié controlar por no incluirse variables experimentales, sino que la

variable independiente consistio en las caracteristicas personales de |os participantes.
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Fuentes deinvalidez externa:
No fue necesario controlar las fuentes de invalidez externa, porque € resultado del estudio no

tenia como finalidad la generalizacion de | os resultados a una poblacion mayor que la estudiada.

4.2.9 Recoleccion de datos
Esta parte de la investigacion serealiz6 en cuatro etapas
a) Laeaboracion del instrumento de medicion,

Encuesta escrita, donde se recopilan todos los datos de identificacion del trabajador y una
seccion de 40 declaraciones las cudles sondean la opinidn sobre diferentes tépicos en relacion con la
motivacion, € liderazgo, la toma de decisiones y la comunicacion, como componentes del clima

organizacional.

L as declaraciones de la encuesta tienen & formato de las escalas tipo Likert, con los siguientes
significados para las categorias:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

mooOmo>

La escala quedd conformada por 20 declaraciones positivas y 20 negativas, teniendo como
valores para las categorias anteriores:
A=5B=4,C=3 D=2yE=1 paralas positivas, y
A=1B=2C=3, D=4yE=5 paralas negativas.
b) Laconfiabilidad del instrumento
Confiabilidad y validez, para efecto ddl estudio se tom6 un grado de validez del 99 por

ciento, utilizando € coeficiente Alfa de Cronbach.



c) Losresultados.

En & andlisis de los datos obtenidos, se clasifica todas las caracteristicas de los individuos que

contestaron las encuestas y para efectos de determinar las caracteristicas de la poblacion se hace un

primer andlisis con los datos obtenidos.

d) Lacodificacion del datos.

El resultante de la poblacion queda especificado en los cuadros a continuacion:

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 13 50
Casado o unién libre 13 50
Total 26 100
Antigiedad Frecuencia Porcentaje
Menos de 3 afios 7 26.9
De 3 a 5 afios 12 46.2
Més de 5 afos 7 26.9
Total 26 100
Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 16 61.5
Femenino 10 38.5
Total 26 100
Sindicalizado Frecuencia Porcentaje
Si 24 92.3
No 2 7.7
Total 26 100

88
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En los siguientes cuadros se clasifica la misma informacion, pero, para una mejor definicion en
las estadisticas se transforman a dicotomias tomando como criterios solo las caracteristicas més
sobresalientes en cada uno de los rubros investigados con € objeto de que la muestra sea mas
uniforme y se puedan manegjar los datos para los diferentes estudios y andlisis al que se van a someter.

Los rubros quedan especificados de la siguiente manera:

Vive con Frecuencia| Porcentaje Vive con Frecuencia | Porcentaje
Padres 12 46.20 Padres 12 46.15
Famllla 12 46.20 Otros 14 53.85
Amistades 2 7.70
Total 26 100.00 Total 26 100.00
Escolaridad | Frecuencia | Porcentaje Escolaridad Frecuencia Porcentaje
Secu_ndana 4 15.40 No profesional 19 73.08
Bachillerato 15 57.70
Profesional 7 26.90 Profesional 7 26.92
Total 26 100.00 Total 26 100.00
Puesto Frecuencia| Porcentaje Puesto Frecuencia Porcentaje
Capturista 22 84.60 Capturista 22 84.62
Supervisor TV 1 3.80
Inspector TV 2 7.70 Otros 4 15.38
Secretaria 1 3.80
Total 26 100.00 Total 26 100.00

La seleccion de los casos de estudio consistié en la obtencién del universo de casos del

departamento donde se aplico la investigacion.
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4.2.10 Procedimiento

El estudio del clima laboral permitir4 conocer la situacion presente, prevenir las disfunciones
futuras y mantener una organizacion saludable con un clima positivo, en donde € trabajador asi lo

percibay meore su desempefio.

El estudio del clima laboral en una ingtitucién es muy importante, ya que su estabilidad
depende en gran parte de las actitudes positivas, que € trabajador tenga con relacion a sus compafieros

de trabajo, condiciones fisicas, relaciones jef e-subordinado, condiciones econdmicas, €tc.

Las percepciones y respuestas que abarcan € Clima Organizacional se originan en una gran

variedad de factores:

o Factores de liderazgo y précticas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, ec.).

o Factores relacionados con e sistema formal y la estructura de la organizacion
(sstema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.).

0 Las consecuencias del comportamiento en d trabajo (sistemas de incentivo,
apoyo social, interaccion con los demés miembros, ec.).

0 La responsabilidad dd trabajador.(En que momento e empleado esta
comprometido de tomar una decison que influya dentro de las normas y
procesos establ ecidos).

o Otros. Quejustificalas actividades de la organizacién, su estructura 'y tamafio de

la empresa.
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Estos factores son tomados de los apuntes de Litwin y Stinger donde postulan la existencia de
nueve dimensiones que explicarian € clima existente en una determinada empresay cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion

Este precedente nos da pauta para concebir laidea de que el clima laboral es necesario medirlo
con herramientas que sean las mas apropiadas y de la cua definimos que investigando la forma de
pensar del trabajador en cuando € liderazgo, la motivacion, la toma de decisiones y la comunicacion,

obtendremos un panorama amplio y congruente del clima laboral.

El tipo de investigacion, condujo a otros métodos a emplear, como:

El méodo correlacional, que tiene como propdsito medir € grado de relacion que exista entre
dos 0 mas conceptos o variables, asi también e uso de el méodos diferencial que incluye la prueba
estadistica “t” para evaluar si dos grupos difieren entre si de manera significativa respecto a sus
medias, y € mé&odo descriptivo que busca especificar |as propiedades importantes de personas, grupos,

comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a andlisis. (Dankhe, 1986)

Los estudios correacionales de acuerdo con Herndndez y colaboradores (1998) miden las dos o
més variables que se pretende ver s estén relacionadas en los mismos sujetos y después se andiza la

correlacion:

Los estudios corrdacionaes se distinguen de los descriptivos principalmente en que mientras
éstos se centran en medir con precision las variables individuales (varias de las cual es se pueden medir
con independencia en una sola investigacion), |os estudios correlacionales evallian € grado de relacion

entre dos 0 més variables.
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CAPITULOV

CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

Dentro de las limitaciones de la investigacion y a partir de losresultados obtenidos se

presentas las siguientes conclusiones en el orden en que fue desarrollandose la investigacion.

CONCLUSIONES.

Sobrelajustificacion del trabajo.

En la Organizacion gque se tomé como base para la realizacion del estudio no se han hecho
estudios sobre clima organizacional, generalmente este tipo de estudios se lleva a cabo en empresas
grandes, en este caso se hizo para conocer la opinidn de |os trabajadores con respecto al ambiente de
trabajo y asi detectar los puntos débiles y fuertes que ayuden a encontrar las estrategias adecuadas para

el mgoramiento de la empresa.

Sobre el problema a investigar.

Bésicamente se investigaron las percepciones de los trabgjadores, con respecto a clima

organizacional de su institucion.

Sobre los obj etivos.
Se identificaron los elementos que propician un clima organizacional adecuado, asi como los que
lo limitan y a partir de este andlisis se propone un pequefio programa para generar un nuevo clima

institucional que mejore las relaciones interpersonales y los resultados.
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Sobrelas hipétesis.

Dentro de la variable independiente que se analizo (Clima Laboral) a cruzarlos con las
variables dependientes, se llego a la conclusion de que cada uno afecta de forma directa a un buen
ambiente laboral, ya que @ andlisis demuestra que los grados de correlacion estan estrechamente
ligados y solo uno de los factores dependientes demuestran que su correlacion es muy baja pero estan

dentro de los parametros de aceptacion. Como lo indica @ cuadro siguiente.

Com Lid Mot Dec Cli

Com Comunicacion 671 456 666 .858
Lid Liderazgo 671 463 713 .895
Mot Motivacion 456 463 .336 .682
Dec Decision 666 713 336 .818
Cli Clima 858 | .895 | .682 | .818

Para efecto del estudio se tomd un grado de confiabilidad de p=.01, utilizando &

coeficiente Alfa de Cronbach.

Con respecto al Marco Referencial.
Una de las principal es inquietudes como administrador es propiciar que el ambiente de trabajo

sea de agrado para todos los involucrados, o en su momento, fijar un estdndar en el cual el trabajador
se sienta identificado con la empresa. Como derivacion de las diferentes satisfacciones que debe tener
las personas, es dificil obtener un ambiente laboral satisfactorio si € grupo es heterogéneo. Como ya se
menciono al principio, este departamento consta de personas de diferentes caracteres, nivel educativo,
edades, etc., entonces, es necesario hacer un andlisis para determinar s realmente € grupo se puede

identificar paralograr un objetivo comun.
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Con respecto al Marco Tedrico.

La construccion del marco tedrico fue muy interesante, e conocer las diferentes y valiosas
opiniones de los autores que han investigado al respecto, sirvié de motivacion, fundamentd de manera
amplia € trabgjo y aclaré d concepto de clima Organizacional, como un conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacién, la distinguen de otra e influyen en e comin

comportamiento de las personas que lo forman Forehand y Gilmer (1964)

Sobre el andlisisde losresultados.
El andlisis de los resultados proporciond un diagnéstico del Clima Organizaciona, y permitié
detectar las debilidades y amenazas para aminorar sus efectos negativos, e identificar las fortalezas y

oportunidades, para aprovecharlas como impulso en la mejora continua.

RECOMENDACIONES.

Con respecto al Liderazgo.

En este rubro podemos identificar que ninguno de los involucrados se siente realmente
identificado con la empresa, ya que no existe la persona que tengan los atributos y conocimientos
necesarios para lograr esa empatiay generar quetodo e persona persiga e mismo objetivo.

@ Lo que se recomienda es que mediante pruebas y andlisis sobre perfiles de liderazgo,
identificar a aquellas personas que potencialmente tengan los atributos y capacitarlos
de manera que los resultados se perciban en un mediano y largo plazo.

@ Otrarecomendacion es el tener dentro del departamento a una plantilla de trabajadores
gue tengan inquietudes afines , esto, con lafinalidad de percibir en forma mas clara
Sus necesidades.

@ Establecer metas clarasy proporcionar herramientas adecuadas para lograrlos.
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@ Establecer conceptos de compromisoy lealtad paracon la empresa.

@ Anadlizar y aprobar algunas otras variantes que el mismo grupo proponga Yy segun de

acuerdo alas necesidades del departamento.

Con respecto ala motivacion

Se ha percibido que las funciones principales esta muy centralizado y eso impide que €
personal tenga una satisfaccion por e valor de su esfuerzo y propicie una rotacion de personal
frecuente.

Otra de las inquietudes que tiene € trabgjador del departamento de captura es que estdn muy

mal pagadosy esto genera que hagan solamente lo necesario 0 solo cubrir € horario de actividades.

Lo que serecomienda alaempresa es:

@ Delegar |as responsabilidades

@ Hacer un andlisis de las actividades del departamento y s e sueldo pagado es
conforme a laimportancia del trabajoy s es el adecuado conforme & mercado laboral.

@ Implantar un plan de bonificaciones e incentivos en cuanto a productividad y calidad
detrabajo.

@ Implantar un bono especial para las personas generadoras deideas.

@ Desarrollar una serie de actividades grupales con la finalidad de integrar a todos los
involucrados (deportes, concursos, excursiones, €etc.).

@ Andlizar y aprobar algunas otras variantes que el mismo grupo proponga Yy segun de

acuerdo alas necesidades del departamento.
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Con respecto alatoma de decisiones.

Muchas veces eegir qué es lo més adecuado para que e trabgo salga bien, conlleva una serie
de problemas que a la larga € remedio es més caro €l que problema, entonces la delegacion de
responsabilidades debe de hacerse bajo un programa de capacitacion ideal para d tipo de trabgjo que
va arealizarse, entonces las recomendaciones son:

@ Capacitacion atodo el personal delavision, lamision y los objetivos de la empresa.

@ Capacitacion constante de todos y cada una de las actividades de los involucrados asi
como retroalimentacion y andlisis de los resultados.

@ Proporcionar las herramientas necesarias para que €l trabajo tenga un mismo peso para
todos los involucrados.

@ Homogenizar la capacitacion de todos los involucrados con respecto a los objetivos del
departamento.

@ Andlizar y aprobar algunas otras variantes que el mismo grupo proponga Yy segun de

acuerdo alas necesidades del departamento.

Con respecto ala comunicacion.

Lo que se percibe es una ambiente con comunicacion negativa, que propicia que muchas de las
decisiones se hagan mediante informacion erroneg, falta de fundamentos y que en momentos llega a
afectar la integridad de |os afectados. Lo que se recomienda:

@ Involucrar alos trabajadores e integrarlos como parte de la empresa.

@ Cambiar lacultura laboral delaempresa eintegrar alos trabajadores.

@ Proporcionar boletines a los trabajadores con respecto a sus responsabilidades,
compromisos y derechos dentro de la empresa.

Establecer mesas de reunion y consenso para e departamento.

Establecer una estructura organizacional mas plana.

Proporcionar boletines y circulares en cuanto a avances y logros de |os departamentos

Establecer un buzén de sugerencias.

Q 8 8 8 8

Andlizar y aprobar algunas otras variantes que € mismo grupo proponga y segun de

acuerdo alas necesidades del departamento.
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