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INTRODUCCION

bDada la necesidad qué se impone para el desarrollo de -
nuestro pais, se debe orientar eficazmente los recursos dispo-
nibles como materiales, econbmicos y huwanos, de los cuales es

tos Giltimos son los més importantes,

Esta importancia que se le da a 1los recursos humanos en
la organizacibn se basa en la experiencia y dentro del escena-’

rio laboral.

En toda actividad de la vida cotidiana el individuo se-
relaciona con otras personas y dentxo del ambienﬁe laboral in=
teractfia con jefes, compafieros, etc., para la ejecucién de un-

producto o servicio,

Toda organizacifén requiere para lograr sus okjetivos --
sistematizar las actividades, se establecen funciones especifi
cando conocimientos, destrezas, habilidades y responsabilida--
des para la ejecucién 6ptima del trabajo Yy se espera que los =

trabajadores presenten adecuados repertorios conductuales para

el desempefioc o cumplimiento del mismo.

Las relaciones obrero-patronales se reglamentan por me-
dio de un contrato de trabajo ( individual o colectivo } en el
cual se determinan o establecen normas, obligaciones y dere---

chos que se deber&n cumplir por amhas partes.

El establecimiento de normas nace en diversos escena-=-
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rios tales como el hogar, la escuela, el clubfell 'trébajé, Ef-
etc., por medio de €stas se pretende exigir o regular el com--

portamiento de los individuos,

La importancia del estudio de las reglas de reforzamien
to en el escenario laboral radica en la aportacién de elemen~-
tos necesarios para determinar c6mo se debe identificar, ense-
flar e intervenir sobre los repertorios conductuales que exhibe

el sujeto, para adecuarlos a él y la organizacién.

La conducta humana se manifiesta en diferentes escena--
riocs y produce cierto tipo de consecuencias, el sujeto gqueda =~
expuesto durante determinado tiempo a ciertas contingencias de
reforzamiento, la desventaja de esas normas es que rara vez es
pecifican los estfmulos discriminativos y / o las consecuen---.
cias de la conducta, motivo por el cual se generan errores en-

su aplicacién,

En este estudio se pretende identificar el efecto de -~
ciertas conductas controladas por Regla y / o Contingencias de
Reforzamiento que tiene sobre el cumplimiento del trabajo ( o-

Responsabilidad )} en un grupo de empleados mexicanos.

En el capftulo I de manera breve se revisan algunos ---
planteamientos tebricos acerca del hombre y el trabajo, para =
proseguir con conceptos tales como Interaccifén Humana en el -~
Trabajo, Diferentes tipos de Normas, Reglas y Contingencias de

Reforzamiento, Responsabilidad gue nos sirven de fundamento:pa
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ra nuestro estudio,

En el capftulo IX describiremos la metodclcgfia utiliza-

da, asf como los resultados.

En el capftulo III se anotardn las conclusiones, limita

ciones, sugerencias, bibliograffa y anexos,
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BREVE RESERA



1. BREVE RESERA.

A continuacién se presenta una breve descripcifn de algu

_nos planteamientos tefricos sobre el hombre y el trabajo.

Taylor W. F., plantea cque las cosas resultan mejor si se
llevan a cabo por trabajadores que son aptos vy cuando ninguna -
preocupacién los asedia, la Administracifn Cientffica aumentaba
la satisfacci6bn del trabajador y reducfa los costos de produc--
cifbn por unidad, pero advertfa que los empleados eran elementos
importantes e idénticos en el proceso de produccibén y gue pue--
den ser manipulados y estudiados come cualguier otra pieza de -

la magquinaria.

En 1924 Mayo, E., tratd de medir las relaciones entre la
eficacia del trabajador y el sistema de iluminacifn, obtuvo que
las relaciones de los trabajadores o las variaciones en las con
diciones del ambiente ffsico de trakajo no estaban determinadas
por estas condiciones, sino por la manera en que eran sentidos-
por ellos o sea, segfin las experiencias anteriores, sus relacio
nes anteriores, sus relaciones con sus demds compaiieros y supe-

riores.

En la Teorfa X ( Mc., Gregor D,, 1969 ) presenta los prin
cipios tradicionales en que se basan los administradores para -
dirigir, se dice que el personal es flojo, que no tiene autocon
trol y que no puede pensar en sf mismo; la Teorfa Y establece -
gue las personas desarrollan sus actitudes hacia el trabajo co-
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mo consecuencia de sus experiencias en €l y son capaces de-adop

tar una actitud madura y responsable.

Las jerarquias que propone Maslow A, (1954) es de las ne
cesidades humanas: a} Fisiolbaicas, coro el alimento, agua, ---
aire, son las requeridas para satisfacer las exicencias b&si---
cas, serd la preocupacidn prirordial de cada uno y hasta cue no
haya logrado satisfacer éstas no se ocupard de otra cosa, b} se
guridad, se entiende como la sensacifn de estar protegido con--
tra cualquier dafio ffsico o psicolégico, aderds de la seguridad
en el erpleo, c) Sociales ¢ de Integracifén, el factor aue moti-
vard al trabajador ser&d el desec de pertenecer a un grupo u or-
ganizacién y de alternar con otras personas, d) Estima o Indivi
duacién, son necesidades de reputacibn, autoestima, respeto a -
s{ mismo, e) Putorrealizacibn, cuande siente el impulso de de--
mostrar sus habilidades propias, de saber ague va progresando en

forma constante.

En la Teorfa Dual (- Herzberq, 1965 ) dice que los facto-
res intrinsecos o pertenecientes al puesto, tales como responsa
bilidades, iniclativa, etc.,icuando estin presentes, motivan fa
vorablerente al personal,.causan satisfaccién, pero que su =-=--=
ausencia no ccasiona insatisfacciﬁn, se llega a ésta cuando fac
tores extrinsecos al puesto, coﬁo sirpatfa con los compaferos, -
limpieza, etc., estsh ausentes; se concluye gue carencias expe-
rimentadas por la persona en el medioc de trabajo le causan sa--
tisfaccién, pero contar con todas las comodidades vy clima emo--
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'aQsah ‘satisfaccibn y que debe redirse-

] lae“ahi el nombre de teorfa Dual.

“de’poder, en el primero se desea lograr cosas, se
'fplapean'megas‘con el fin de realizar algo, en los segundos se-
ihtefesa en el establecimiento de contactos personales mis c§~

 iiéd$ y'por los de poder se intenta influir sobre los demis.,

Asft énte el desarrollo industrial se tiene la necesidad
:de nuevos procesos: principalmente por el de incrementar la --
ptdduccién en las fibricas, teniendo como resultado que: la mi
'qpina trabaja mientras el hombre solamente la vigila y asi se-
limita, determina al factor humano como un engrane mis de la -

maquinaria.

Con este nuevo industrialisro cue trajo una creciente -
mecanizacién de la actividad organizada y a pesar de la adecua
da planeaci6n, surgen problemas laborales como ineficiencia, =
desorden, etc., en donde el interés se centra en el trabaja-~-

dor; nace asf el movimiento llamado de Relaciones Humanas, pe=

ro se observd que los problemas continuaban, pues . también se - ... 0.

ajusta al hombre al trabajo.

Fn México hemos adoptado modelos o reclas orqan;zabioné,‘T 

les sin tomar en cuenta los repertorios conductuales'que'el sg

jeto exhibe en el escenario laboral vy adecuarlos a:la:orcaniza
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cién, respeténdo la individualidad del sujeto.

Fn toda organizacibén existe una reglamentacién en cuanto
a las conductas que deber&n observar los miembros de dicha orga
nizacibén, como manuales de procedimientos, politicas, etc., to-
do est8 establecido: el trabajador debe ajustarse a lo impues--~
to, por lo tanto, el creer establecer reglas organizacionales no-
es para que participe el trabajador sino, es para encauzar los-
objetivos del mismo en t&rminos de lo que la empresa quiere, ~--
por lo tanto tendremos repercusiones en el escenario laboral, -
presentédndose conductas disruptivas intentando modificar las =~-

restricciones inflexibles.

Una alternativa para el cambio nos la proporciocna el And
lisis Experimental de la Conducta, que nos brinda la posibili--
dad de intervenir de manera objetiva por medio de la observa=--

cién y medicién directa en el escenario laboral,



1,1 INTERACCION HUMANA EN EL TRABAJO

El hombre es un ser social y como tal es inherente en &1l
interactuar con sus semejantes, se concibe por otro lado al tra
bajo como el proceso, donde intervienen diversos factores:

a] los medios de produccidn (instrumentos, m8quinas, he-

rramientas).

b) el objeto sobre el cual ejerce el trabajo humano (las -

materias primas).

c} las relaciones interpersonales o interacciones de los

trabajadores.

d} el producto resultante., (1)

Se toma la definicién de hombre como lo hace Jiménez (19
80) que establece: "es un organismo que acciona y reacciona de-
manera particular en su medioc ambiente, accionar serd toda mani
festaci6n del individuo que pueda ser medida y observada objeti
vamente, al hablar de reaccién implicamos la accién del organis
mo como resultante de un cambio en el medio ambiente que puede-

ser registrado y observado al igual que la accién”". (2}

La acci6n serd consecuencia de la historia conductal del
sujeto y ésta seri moldeada por las acciones y reacciones de =~

los eventos presentes en el momento de la emisién.

1.- Neffa, Julio C., Proceso de trabajo, Divisién del trabaijo
-y Nuevas formas' de

uadernos: I ’ ]

2,~ Jiménez Osornio A., Ensayo sobre Interaccién Humana, Ed.
Nueva Generacién, Mé&xJco, 1973, pag. i0.
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Tamhién cabe definir lo que es conducta social, la cual
se entiende como la accién que se encuentra fuertemente vincu-
lada a su historta conductal y que es moldeada por las accio-
nes y reacciones de los eventos que prevalecen en el momento =
de emisibn, por 16 tanto, cuando dicha conducta social es emi-
tida dentro del escenario laboral, recibe el nombre de Intera-

ccibén Humana en el Trabajo.

Otro término importante es la conducta verbal, enfatiza
el habla individual y reconoce el uso de conducta especffica,-
que es mantenida por consecuencias mediadoras de otras perso--
nas, es un proceso donde el organismo actfia sobre otros y lo--
gra cambiar su conducta, cuando la conducta apropiada ha sido~
establecida, las consecuencias a través de procesos similares-
para mantener aquella conducta con fuerza, si por ocasién el -
ambiente cambia, las formas viejas de conducta desaparecen con
la nueva consecuencia y se construyen nuevas formas de conduc~

ta, (Skinner, 1937) 3

En la organizacifn se dictan o se asignan tareas, esta-
bleciéndose asf el "rol formal", éste influenciari a la perso-
na a quien le comunigue su trabajo y se comunicari con otros -
por medio de los canales establecidos, peroc también se relacio
na con otros trabajadores de otros departamentos ("rol infor--
mal®), la direcci6n de estas redes de comunicacién se intenta
dividir en: ascendentes, descendentes y horizontales dependien
do tambi&n del nfimero de personas que se encuentran implicadas:
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al di&dica’s; bl seriadas, €l en pequefios grupos y dl en

audienci a‘. :

Por otro lado se dice que el trabajador debe participar -
en la organizacién por diferentes razones: debe participar por=-
un derecho colectivo, que obedece a los intereses del conjunto
de trabajadores para lograr una administracién més productiva,-
para que las decisiones tomadas por ésta afecten en sus condi--

ciones de trabajo. (Campos, 1982} 4

Los dos tipos de interaccifn humana que se presentan en-

el escenario laboral son:

Interacci6bn Humana Directa e Interaccién Humana Indirec~

ta; a continuacibn se explicard cada una de ellas.

Interaccién Humana de tipo Directo:

Es cuando los sujetos y objetos que afectan nuestro com-
portamiento estén fisIcav y contingentemente presentes en el mis
mo escenario donde dicho comportamiento se est8 emitiendo, a es
- te tipo de conducta se le llama controlado por contingencias es
cuando en juntas, asambleas se establece una orden o para soli~-

citar o dar informacién.

Tnteraccién Humana de tipo Indirecto:
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Esta se presenta cuando se estf emitiendo un comporta---
miento cuyo reforzamiento se encuentra demorado o cuando el com
portamiento se mantiene por un arreglo de contingencias auto im
puestas, a esta conducta se le identifica como controlada por -
reglas, se observa cuando realizamos un reporte o cuando noso--
tros mismos determinamos nuestro ritmo de ejecucién y las con-
secuencias que serdn administradas o que administraremos noso--
tros mismos, conductas como Honestidad, Cooperacifn, Sociabili-
zacifn, Competencia y Responsabilidad pertenecen a este tipo de

interaccién. (Jiménez, 1979) 5

La interaccifn humana en el trabajo es adquirida y mante
nida por diversas contingencias de refcrzamiento y al tratar de
realizar una descripcifn de éstas, se debe tomar un solo caso -
individualmente para buscar la variables de las cuales es fun--

cibn.

En base a lo anterior, es importante sefialar que al esta
blecer. negociaciones entre trabajador y los representantes y/o-
patrones, &stas deben ser efectivas para el logro de los ohjeti
vos y el 6ptimo funcionamiento de las mismas, sin que se contra
pongan 3 la naturaleza de los individuos y no violar los princi

pios que rigen su comportamiento.
S.~ Jiménez Osornio A., Ensa sobye Interaccifn Humana, Ed.
Nueva Generacién, México, 1979, pag. I10. "
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1.2 NORMAS Y SUS DISTINTOS TIPQS

"En la sociedad hay multitud de normas o reglas que obli-
gény a-los hombres a realizax actos en determinado sentido; son
juicios que se establecen para mediar lo que debe sexr y lo gue-
los hombres deben seguir, Estableciendo asf una directriz para -
realizar actividades acordes al escenaric donde se encuentre, -

presentaremos algunas definiciones de norma:

Para Scheler (1927) norma es un juicio de valor, de for-
ma imperativa gue prescribe un deber moral, se basa en la obli

gatoriedad del mandato. (6)

Por otro lado Gonzflez y Carvajal Moreno (1973) la defi-
nen como una norma, directriz o camino que ha de seguir el hom
bre para el mejor deserrollo de la sociedad, el lo que debe -
ser, se imponen deberes al mismo tiempo'que se conceden dere--

chos. (7)

A su vez Arias Galicia (19730 establece que son precep-
tos que regvlan la interaccién ce los individuos, asf como en-
tre estos y las estructuras sociales, conllevan sanciones y re

compensas para quienes las violen o las adopten. (8}

y por Gltimo Reyes Ponce (1973] define a la norma “"como
todo sefialamiento imperativo de algo que ha de realizarse, sea
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genérico o especifice, las primeras son politicas y las segun-
das son reglas, la diferencia estre noxma y regla es que en &g -

ta no hay campo de decisién o eleccién®. (9}
A continuacifn descibiremos distintos tipos de ndmas:
a) Normas Sociales:

Estas se refieren al trato externo que todas las perso-
nas dan o reciben en la convivencia humana, son mandatos de la
colectividad, son comportarientos necesarios en algunos grupos,
son précticas admitidas en la sociedad, tales como: cortesfa,-
buenas maneras, etc., en caso de incurplimiento no existe san-
ci8n judicial, sino que el infracter seri mal visto, censurado
o repudiado por parte del grupo social en donde haya efectuado

el incumplimiento,

b) Normas Religlosas:

Obedecen a una orientacién dogmética de los creyentes y
se basan en sus libros sagrados y las costumbres en la vida se

deben regir sobre esa directriz que le indica su dogma.

c) Normas Morales:

9.- Reyes Ponce A., Administracién de Empresas, Ed. Trillas,l
México, 1980, vol I, pdg. lbé.
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Estas son las que adquiere el hambre .y que para condu~~
cirse se apoya en las aceptadas y estipuladas por la comunidad
y 8l se violan solo existe el "“remordimiento®, basdndose en =~

criterios €ticos primordialmente.
d} Normas Jurfdicas:

Son la observancia obligatoria, son dictadas por el po-
der pGblico que para su cumplimiento se emplea la fuerza del -

estado y se dividen en:

1) Bilaterales, se imponen obligaciones pero se cénce--
den derechos, 2) Externas, se preocupan de los hechos que tie-
nen trascendencia, como actos de conducta de las personas y ho
se interiotizan de problemas Intimos, 3) Coercibles, significa
que se puede obligar a la persona a realizar ciertos hechos, -
es ejercer presibn, 4) Sancién Polftica es la imposicién de =~

sanciones que aplica el Estado por medio de los Organos repre
sivos, 5) Heterfnomas, adem8s de impcner obligaciones, concede

derechos, existe un deber correlative. (Garcfa M8ynez, 1965)10
e) Normas Laborales::
Son- las que existen anle las relaciones entre dos gru--

pos ‘sociales: patrones y trabajadores, donde se pretende el -
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equilibric entre los factores de produccifn, capital y trabajo-
ante la violacién por parte de alguno de los dos grupos se ten-

dr& que regular por el Derecho Laboral,

Como podemos observar en estas diversas normas, se inten
ta que los individuos se orientan por medio de ellas, que regu
len sus actos que tendrin consecuencias para elles y los demds,
que las acepten como Sptimas directrices de su comportamiento,-
por un lado con el apoyo de la conviccibn y adhesién del sujeto
Y por otro con la imposicién coercitiva para el cumplimiento de

las mismas.

En este tipo de normas el problema surge, porque rara -
vez se especifica clara y objetivamente el Estfmulo Discrimina-
tivo y / o las consecuencias para la conducta, de tal manera =~
que el individuo no logra "portarse bien", alin existiendo san--~
ciones para quien no acata lo establecido por ellas, el hombre-

elige su comportamiento y de tal forma sus consecuencias,
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1.3 REGLAS Y CQNTINGENCIAS DE REFCRIZAMIENTO.

A continuacifn y base de ruestro estudic revisaremos el-

tema PReglas y Centingencias de Reforzamiento.

Kantcr (1924) estaklece las relaciones interpersonales -
se caracterizan por la espontaneidad dinfmica con gue son emiti
- das y que dicha espontereidad de la conducta depende de gque el- )
objeto - estfmulo sea una persona y objete dotado de una gran -

variedad de funciones estimulantecs.

Escencialmente las relaciones interperscnales son res---
puestas que ocurren cuando los individuos tienen Influencias mu

tuas,

También hace un gran énfasls en las contingencias, las -
que le dan a la conducta la caracteristica de espontaneidad y

dinerismo,

Por lo tanto la conducta es aguella en la que el indivi-
duo-constantemente adquiere modales de accibén, bas8ndose en su

equipo y a las circunstancias estimulantes. (11)

En 1962 (Bancdura y Walters) se establece que el reforza-
miento es una parte ruy importante del procesc de aprendizaje,~
pues la ocurrencia del aprendizale por okservacién, esté& en fun
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cién del reforzeriento que recibe la conducta imitativa, ade--
més, afirman que el modelamiento no solo debe analizarse en =
términos de las variesbles de la respuesta selecta, sino de sus

deterrinantes medfacionales,

Una vez que se dan las respuestas de imitacién, ser&n -
las consecuencias las que determinarin si dichas respuestas se
fortalecen, se debilitan o se inhiben, pues estd bien comprobz
do que son las consecuencias de reforzamiento las gue pueden -
alterar significativamente la probabilicad de ocurrencia futu-
ra de respuestas, por lo tanto, la influencia de la conducta -
del modelo sobre el sujeto que observa depende de gran medida-

de las consecuencias, (12)

Para Bandura (196¢) implica procesos vicarios como uno-
de los medios furdamentales para adquirir nuevos patrones de -
concducta y rcdificar otros ya existentes, por medio de investi
gacicnes realizadas ha demostrade que el aprendizaje resultan
te de experiencias directas ocurre mediante una base vicaria,-
por medio de la observecién de la ccnducta de otras personac y

sus consecuencias. (13)

Asf para Skinner (1979) es "cuando un orgarismo se com-
porta de determinada manera con una protabilidad dada por la -
conduct- ha sido sequida por un tipo de consecuencias en el pa
sade", - -ta es la conducta moldeada por contingencias y "cuan-
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do un crganismo se camporta de cierta forma poxqgue espera que =
en el futuro se siga una contingencia similar a la que especi.
fica la regla®.es una conducta gobernada por reclas, significa
que las contingencias de reforzamiento son las que nos van a - )

rermitir estaklecer una nueva regla.

Al hablar de contingencias de reforzamiento nos estamos

refiriendo a la interrelacién que se establece entre:

a) la ocasifn en la gue ocurre la recpuesta,
b) la propia respuesta y
¢} las consecuencias reforzantes, ademds estas Gltimas -
se especifican en una formulacidn adecuada, entre el
organismo y el medio. (14)
Entendiendo asf que el hombre se relaciona con los de-~
m8s y se interasctBa de forma directa o indireéta, las conduc--
tas las moldea muestro medio ambiente en el que nos desarrolla

mos.

piferencia entre conducta gobernada por regla y conduc-

ta moldeada por contingencia.

"La conducta evocada por ura regla es a menudo m&s sim-
ple que la conducta rmoldeada por contingencias de las que e -
deriva la regla, lo cual cubre solarente lo esencial, ya que -
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puede omitixr los rasgos que dan su carxficter a la conducta mol-

deada par la contingencia;

Las sanciones que hacen efectiva una regla a menudo tam
bién hacen "frfa" la conducta; sin embargo, alguna conducta go
bernada por la regla puede ser m&s completa y efectiva que la-
conducta moldeada por la contingencia, esto sucede particular-
mente cuando las contingencias son defectuosas, las reglas pue
der derivarse de un estudio de un sistema reforzante o de gran
des muestras de conducta reforzadas por tal sistema y van a --
evocar a la conducta cuandc las consecuencias reforzantes sean
muy raras y cuando Ssea poco probable la conducta moldeada por-

la contingencia.

Las reglas derivadas de las contingencias cue afectan a
un gran nfmerc de gente relacionan estas contingencias con el-
individuo, las consecuerciles &tices y legales funcionan si si-
nérgicamente junto con las consecuencias naturales que son ing

fectivas por sf mismas.

Las consecuencias a largo tiempo aplazadas, inefectivas
para moldear la conducta, tambi&n pueden llevar a reglas Gti--
les, la utilidad rara vez es importante para moldear la conduc

ta paro, puede elevarse al miximo si se siguen ciertas reglas.

La Conducta gobernada por la regla es particulagﬂﬁete -
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efectiva cuando las contingencias pueden moldear de otra manera
una conducta indeseable o ruinosa, una especie que ha desarro--
llado la capacidad de aprender de una experiencia, es vulnera--
ble al reforzamiento, el reforzador que sigue la respuesta no -
necesita ser "producido por ella', ya que puede generar una con
ducta supersticiosa el gue la emitamos aunque sepamos por regla
que no tiene ningtin efecto, la cultura ridiculiza las respues-
tas supersticiosas a tal puntoc cue la emitimos como una forma -
de conducirnos, pero también es probable que al mismo tiempo -

las elimine,

Una persona obedece una ley y observa, en parte con obje
to de evitar la censura, posiblemente autoimpuesta, mantiene -
una resoluci6én, lleva a cabo un plan y se aferra a un propésito

en parte por razbén similar.

Un modelo a imitar es una regla fragmentaria que especi-
fica topograffa de la respuesta imitativa, cuando le mostramos-
a alguien cémo hacer algo, componemos un modelo imitativo, cuan
do se aporta una copia o patrén para que sea ejecutado por -

otros se aporta una regla.

casi siempre limitamos la palabra estudio a la adquisi--
cién‘de la conducta gobernada por la regla: podemos estudiar --
uvna parte de un equipo si hemos de hacer algo con €1, comunmen-
te no decimos yue estamos estudiando cuando aprendemos a operay
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lo, no decimos que un estudiante estudia cuando en realidad egs
t4 manejando un automdyil, pero si decimos que estudia su ma--
nual, no hay representacién previa de la conducta de manejar -
un automdvil, ya que es moldeada por la contingencia, recorda-
mos partes de un manual sobre manejo del automSvil cuando mang

jamos alguno®™. (15}

A continuacién describiremos algunos tipos de reglas, -
propuestos por Jiménez (1983), es una clasificacifén tomando cg
mo base el grado de involucramiento que tiene el sujeto en el-

proceso de creacifn de la regla.

Regla General: es la que se origina en experiencias o =~
pr&cticas de toda una cultura y constituye la experiencia acu-
mulada de toda una comunidad, que se transmite de generacifén -
en generacién. Como no hay especificacifén clara del estimulo -
discriminativo, la conducta y las consecuencias no funcionan =~

como forma de control.

Regla Individual; es la gue depende de la historia del-
sujeto y se crea por moldeamiento o por modelamiento, en este-
caso el sujeto tiene que verse expuesto a las contingencias de

reforzamiento para poder establecerse la regla.

Regla Particular: es donde el sujeto adquiere esta re--

15,~ Skinner, B.F.,, Contingencias de Reforzamiento, Ed. Tri---
llas, México, 1982, p&g. 150-152,
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gla por aprendizaje vicario, es decir, puede extraerla de cual
guier persona, por lo tanto, una regla de este tipo no ha sido
extrafda de consecuencia alguna, pues el sujeto nunca necesita
verse expuesto a las contingencias de reforzamiento de la re-~
gla para "hacerla integrar a su repertorio®, como reglas que -
no han sido experimentadas, no especifican claramente los estf

mulos discriminativos, las conductas ni las contingencias.

Regla de Grupoc o Participativa: como su nombre lo indi-

ca nace de un acuerdo que toman los miembros del grupo, se ase
gura que la regla prescriba de manera clara los estimulos dis-
criminativos, conductas y consecuencias, se puede derivar de -

una individual o de una particular.

La clasificacién de reglas expuestas anteriormente no =~
es la Ginica sino gque existen otras, que se fundamentan en la -
importancia que tenga cada una de las reglas de una persona -
dentro de su "jerarqufa de valores"; para una clasificacibn de
esa naturaleza se requiere conocer con exactitud la historia -
de reforzamiento del sujeto, a continuacibén describiremos €s--~

tas:

Regla " A ":

Es a la que el sujeto obedece por haber estado expuesto
por mucho tiempo a las contingencias de reforzamiento que pres
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cribe, es decir, el sujeto se ha reforzado en un cien por cien
to en el pasado, al haher emitido la conducta que la regla es-
pecifica, las reglas de tipa "A" son los principios que rigen
a una persona, por lo tanto, son practicamente inmodificables-
y si se intenta quebrantarlas, es muy probable que se destru-
ya psicologicamente a la persona; cabe mencionar gue las socie
dades tratan de convertir muchas normas de tipo moral a reglas

de tipo "A".

Por ejemplo si un trabajador tiene como regla:

"Las cosas deben hacerse despacio, pero bien", y el je-
fe le pide haga un trabajo en menos tiempo que el de costumbre
esa premura es calificar al trabajador si no cumple como "inep
to", ya que no realiza el trabajo en el tiempo que el jefe lo-
requiere, la razfn es que el jefe ignora el lugar que ocupa di
cha regla, el ignorar esto, resultan desfavorables las negocia

ciones o peticiones del jefe.

Regla " B ":

Esta regla resulta ser una norma de conducta importante
para la persona, aungue no inquebrantable, la conducta especi-
ficada en una regla de tipo "B" ha sido reforzada a un nivel -
m&s bien bajo en el pasado (de un 60% a un 90%}, lo cual permi
te una negociacién.
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: Pox ejemblo; si un tfabajador'tiene como “regla-"B":

*Checar ‘a las 8:15 a.m.", es decir cubre los 15 minutos
de tolerancia, y el jefe le pide llegue a las B:00 a,m., ya -
gque su trabajo se ha acumulado, si se conoce el nivel gque esa-
regla guarda dentro de la jerarqufa de valores del trabajador,
el jefe sabri si el empleado cumpliri con su mandato con res--
pecto al tiempo sefialado, y si el trabajador cumple con dicha-
orden y le cuesta un poco de trabajo pero en ultima instancia-

cumple, no se vers afectado por dicha negociacién.

Regla " C ":

e ertoea

Este tipo de reglas prescribe conductas gque muy rara. -
vez en el pasado estuvieron expuestas a reforzamiento, ello -
permite que la negociacibén de estos comportamientos resulte. =

muy ficil.
Por ejemplo: si una cajera tiene como regla tipo " .C ":

"Tomar café a las 11:00 a.m.", y el jefe le pide deje -
‘de hacerlo y le explica el por qué, si el jefe conoce el nivel
que guarda esta conducta en la jerarqufa de valores de la em--
pleada, entonces sabr&, gue la empleada obedeceri o cumpliri -

esta orden, la negociacién se establece y la empleada no se -
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afectard de ninguné forma al’ cumplirla. (16)

Resumiendo, se establece que las leyes resultan ser una
descripcifn de las pr8cticas 8ticas, religiosas, morales, etc.,
por lo tanto, al existir diferencias individuales, las reglas-
no afectarin de igual manera a todos, ya que varfan de acuerdo

al grado de involucramiento de cada uno.

Las personas tienen reglas que determinan el tipo de -
comportamiento gue exhibir&n ante las demandas de su medio, el
proponer algGn cambio en su conducta serd m&s o menos factible
si, entendemos cufles controlan dicho comportamiento, para as{
contar con su participacién al exigir repertorilos conductuales
id6neos en el escenario laboral, respetando su individualidad-

o principios que lo rigen,

16,- Jiménez Osornio A,, Reglas'y ContinaediJas, Mecanograma,
México, 1983,
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1.4 RESPONSABILIDAD Y SUS DISTINTOS TIPOS

Se aborda este tema porque la Responsabilidad es una in
teraccién humana en el trabajo de tipo indirecto y también es-
uno de los comportamientos deseables que se les pide a los tra

bajadores dentro del escenario laboral.

Fitch (1959) establece gue es una obligacién que se ba-

.sa.en un entendimiento o contrato. (17)

Para Hospers (1974) es un acto que se realiza a conse---
cuencia de una coaccidn, ya que lo realiza con pleno conoci---

‘miento de sus consecuencias y lo realiza voluntariamente. {18}
Por otro lado Sartré (1946), nos dice gue el hombre por
‘'ser libre lleva el peso del mundo a sus espaldas y es responsa

ble de sf mismo y del mundo en cuando su manera de ser. (19)

Y a su vez Fingarette (1967), considera que la responsa

bilidad tiene tres dimensiones:

1] se refiere a la aceptacifn, al compromiso, al cuida-

17.- Pitch J., La Responsabilidad Social en los Sindicatos -
Obreros, Ed, Agora, Buenos Aires, 1959, pag. b60.

18.- Hospers J,, La Conducta Humana, Ed. Tecnos S A., Madrid,
1974,pdg. 507

19,.- Sartré J.P., en Bochenski I.M., La Filosoffa Actual, F.C.
E.,, México, 1975, p&g. 193.
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dado, al interés e inquietud, a los elementos consi~
guientes de eleccibn y de la creatividad de la elec-

cién.

2} Son las formas de vida, que socialmente se han dado-
en forma inicial y que al final gue han sido realiza
dos, constituyen la forma y contenido de la responsa
bilidad, las formas de vida, es un concepto sociolb-
gico que incluye, el c8mo las personas se obligan a-
si mismas a actuar y cémo ellas basan sus juicios en

sus fallas y hechos al no realizar sus obligaciones.

3) BEs la que se refiere a la obligacién, la cual tiene-
un rol esencial de mediacién entre la aceptacién y -
las formas de vida preferidas que estdn aceptadas.

(20)

Para Jiménez (1979) es definida "como cada ocasibn que~
el sujeto presente el resultado prescrito de acuerdo al conve

nio". (21}

De estos diferentes autores, sobresale que la responsa-

bilidad es una obligacib6n, un acto voluntario, que emerge tan

20.- Fingartte, H, en Kalsen Hans, El MBtodo, los conceptos -
jurfdicos fundamentales de la Teorla pura del Derecho,
MadrId, Fd, RevIsta de Derechc Positivo, s/ nGm,

21.- Jiménez Osornio A,, op. cit.
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_natural como otras acciones en el hombre, pero también es im--
.portante sefialar que nos refieren a un contrato o convenio don
de ‘queda establecida dicha conducta.

Ahora revisaremos algunos tipos de Responsabilidad:

La Responsabilidad Social:

En esta determina por medio de leyes, las condiciones -
por las cuales un idividuo ser8 consignado como el autor de -

clertos actos.

Fitch 91959) define a la responsabilidad social, sea in
dividual o grupal, como la existencia de obligaciones ante los
dem&s en un &mbito siempre creciente, se trata de un concepto-
&tico b&sico, aplicable a individuos y grupos por igual y re--
presenta la obligacién universal de propender al bien com@n., ~

(22)

pPor otra parte Keith y Bloomstrom (1976) postulan que =~

es la obligacién que tiene una persona de evaluar en el proce~

.. 80 de decisiones, los efectos de 8stas y las acciones persona=-
les o institucionales, por lo tanto, la responsabilidad social

emerge de la preocupacién por las consecuencias &ticas de nues

22,- Fitch J., op. cit.
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tros actos en. cuanto. elylo' puede afectar intereses ajenos. (23) -
Koontz y O'Donnell (1982) nos dicen gue representa la -
obligacion de los sujetos, garantiza gue no ser&n perturbados-

los derechos e intereses de los demés. (24)

La responsabilidad y la Etica:

Es responder de sus actos ante una autoridad y es consi
derado como autor de actos buenos o malos, ser responsable es
que se debe tener un sentimiento de que tal accién depende de-
su voluntad y gue al reallzarlo merece goce o remordimiento se

gln sea el caso.

También se dice que indica la disposicién de quien cong
ce la causa de una accién y sus consecuencias, esto implica -

conciencia, y libertad, también se necesita:

1} un sujeto conciente y libre de actuar,
2) una morma que lo dirija,
3) un acto, y

4) las consecuenclas del acto. (25)

Las teorfas m&s importantes de la obligacifn moral son:

23.- Keith D. y Bloomstrom D., La Responsabilidad de la nueva-
Empresa, Ed. Marymar, Buenos 2ires, 1976, péqa. 100.

24.- Kootz H. y O'Donnel C., Curso de Administracién Moderna,
Ed. Mc. Gaw Hill, México, 1%8%, phg. 89.

25.- Sanabria J. Etica, Ed. PorrGa, México, 1975, pig. 135.
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Deontolégicas (del griego de6n = deber),

Teleol6gicas (del griego télos = fin}.
Se pretende decir lo que es obligatorio hacer, se in--
tenta determinar lo que debemos hacer de modo que esta deter-

minacién pueda orientarnos en una situacién particular (26).

Responsabilidad Jurfdica:

Se da la existencia de un perjuicio, los dafios pertur-

ban el orxden social, se hacen dos distinciones principales:

1) responsabilidad civil y

2) responsabilidad penal.

La responsabilidad civil es a consecuencia del hecho y

debe existir restablecimiento, reparacién o compensacién,

En la responsabilidad penal las consecuencias o san---

cién jurfdica se traduce a suspensién o pérdida de un dere-~-

...cho.

También se divide en responsabilidad concreta y abstrac

ta, en la primera (contractual) consiste en la necesidad de -~

26.- S&nchez V&zguez »., Etica, Ed. Tratados Manuales Grijal-
bo, México, 1973, p4&g. 150.
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wparar los dafios causados por el incumplimiento de obligacio-
nes nacidas de actos jurfdicos ({(contratos o manifestaciones =
unilaterales de voluntadl es concreta poxque el acto juridico

en particular se deriva de la responsabilidad correspondiente.

La responsabilidad abstracta (extracontractual) se en-
tiende ajena al acto jurIdico; es la manifestacibén de volun--
tad intencionalmente dirigida a la produccifn de efectos juri
dicos es la responsabilidad propia del hecho jurfdico y se in
demnizan los dafios causados a la persona y hay elementos como
imputabilidad cuando se asigna responsabilidad por a) dolo, -
b} culpa, c) riesgo y d) dafio. (27)

Responsabilidad en la Organizacidn:

Tomando como base legal lo que marca la ley en el artf
culo 25 Fraccién II de la Ley Federal del Trabajo, donde se -
estipula que debe tenerse por escrito el servicio o servicios
que deberén prestarse, determin&ndolos con mayor precisién po

sible. (28)

Y por medio de una técnica, con la cual reggremos in=--
formacién "de forma descriptiva, sistemdtica, clara, temporal

e
Yy sitqéional, es el analisis de puestos, que se efect@a por -

27.- Sé&nchez Vizgquez A,, op. Cit,
28,- lLey Federal del Trabajo, Ed. PorrGa, México, 1980.
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si ya los exhibe se debe mantener un adecuado manejo de contin

gencias para el mantenimiento de dichos repertorios conducta--

les id8neos en el escenario laboral.
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1.5 INVESTIGACIONES RELACIONADAS CON EL PRE=-
SENTE ESTUDIO

Las siguientes investigaciones se han realizado bajo la
aproximacién operante y aportan datos relevantes para el estu-
dio de Reglas y Contingencias de Reforzamiento en el escenario

laboral.

Saavedra en su tesis (1984) realiz6 una investigacién -
de tipo correlacional, donde concluye que los repertorios con-
ductales complejos como la responsabilidad, no se adquieren en
edades tempranas y establece que en la escuela se logra some--
ter al sujeto, asf como en la casa de los padres lo someten a-
sus reglas, qgue una persona va formando sus propias reglas, -
conforme va experimentando con aquellos comportamientos que en
cierto momento le produjeron reforzador positivo, la responsa-
bilidad se adquiere hasta haber participado en los diferentes-

escenarios por los que toda persona tiene que pasar. (30)

Por otro lado Dominguez y Gonzalez (1986) en su tesis -
intentan identificar las reglas y contingencias por medio de -
un cuestionario y la relacifn que guarda el sexo, escolaridad,

estado civil, edad, ocupacién, en preferencia a éstas,

Se concluye que no guardan ninguna relaci6n preferen---

.cial 108 qqé téugaﬂ ;lta o baja escolaridad ni el est;do,civii
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determina que las tengan o no, que en la poblacién total hay -
preferencia por las reglas de sociabilidad y sugieren investi-

gar las reglas y contingencias de reforzamiento por medio de~

registros observacionales, que cada ser humanoc es Ginico e inde
pendiente, lo que le da la posibilidad de elegir o no una re=--

gla, asf como el de crear las suyas propias. (31)
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2,1 PLANTEAMIENTO DFL PRORLEMA:

Tenlendc come base e inicialmente ya sefialado, en -
‘Véxico hemos adoptado medelos; mediante los cuales se pretende
intervenzx en el problera de la interaccidn humana en el esce-
nario laboral y observando a &stos, concluimos gue no toman -~

‘los comportamientos de los sujetos cobjetivamente.

Se realiza el presente estudio tomando las suaerencias-
de investigaciones ya realizadas en la aproximacifn operante -
entendiendo a dsta como una alternativa a las limitantes de --

2
los modelosly/conocidos.

Fazén por la cual es importante considerar que en la ma
nera gue nos acerquemos m&s al problema de estudio y de forma-
sbjetiva es plantearnos como primer paso, el de la identifica~
cibn de estos repertorios conductuales en el escenario natu---

ral,

También como ya se estableciS en la organizacién se re
quiere gue los trabajadores reunan ciertos comportamientos id§
necs para el cumplimiento de un objetivo: producto o servicio.

2.2, OBJETIVO:

Identificar el efecto de ciertas conductas contro-~

ladas por Feglas y / o cgntinnencia’i*'
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ner en el: cumplimiento del Trabajo ( Responsabilidad } en un -

grupo ‘de ‘empleados mexicanos.
2,3, SUJETOS:
Los sujetos que pertenecen al NDepartamento de In--

formdtica y Planeacién del Fideicomiso Nacional Habitaciones -

Populares, Zona X.

" sujeto A. Sujeto B
‘ Sexo: Maculino Femenino.
Edad: 30 afios 29 -afios
Esbcolaridad: Lic. en Admén. Lic, en Admén.
éuestox Analista. Rnalista 7
Antiquedad: 2 anos .l ano.

£s una muestra no probabilfstica a juicio 7
2.4 ESCENAFIO:
En el &rea destinada al Departamento Jurfdico y Pla

neacién, cuya extensién es de 10 x 20 mts,

2,5 MATERIALES:

Andlisis de Puestos, ( ver anexo, Formato )
- Hojas Blancas, para recistros anecdSticos.
.= Formatos para registros de conductas,
- Dos relojes con segunderc marca "Orient",
- Dos relojes electrfnicos marca "Citizen",
- Plvras, bicolores, l4pices, :
- Cuatro observadores, escolaridad Gltimo seme‘at're de
Lic. en Psicologfa, area del Trabajo.xy s :
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2.6, VAPIABLES:
CUMPLIMIENTC DEL TRABAJO:

Cada ocasifn que el sujeto cumpla las tareas asig-
nadas al ocupar el pueSto de analista y cada ocasién que el Je
fe Inmediato Superior le asigne ctras ( verbal o por escrito )

de acuerdo a los criterios y linearientos del Fideicomiso.

Esta variable se midif por medio de registros de produc
tos permanentes, de acuerdo a las definiciones operacionales -

de cada actividad a realizar.

ELRBCRPCION DEL REPORTE MENSUAL DE PROMOCIONES:

Cada mes, al finalizar éste, se elabora un calenda
rio de actividades y se actualizan los créditos para presentar
las actividades programadas por escrito al Jefe Inmediato Supe

rior y obtener Vo. Bo.

FLABORRCION DF OFICIOS RESPUESTA:

Cada ocasifén que se autorice un cr&dito, se elabc-
ra otro escrito por wedio de un oficio - respuvesta, con ccpla-
al crédito autorizado, fecha, nGmero de folio y otra copia se-
archiva y el original se turna para su envio y se obtiene el -

Bo. Bo, del departamente Jurfdico.
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REYISION DE DOCUMENTCS POR APROBAR:

Cada oc;sién cue se turnan decumentos a revisar, se
firma de aceptado el documento, se revisa y si tiene fallas se-
anotan y se regresan a gujen lo turno y si no tienen fallas se-
pasan al Jefe Inmediato para obtener la aprobacién de la docu-=-

mentacién y se envifan ye firmados al Departamento Juridico.

ATENCION AL PUBLICO:

Cade ccacifin que el Jefe Inmediato Superior por me-
dic de verbalizaciones solicite atiendan al grupo solicitante ~
y al término de estas reporte para obtener firma en las hojas -~

control de la informacifn dada.

Otras variables que se presentaron y se midieron con re-

gistros de frecuencia son:

VFPBALIZACICNFS RELACIONADAS RL TRABAJO ( V+ ):

Cada ocasifn cuve el sujeto emita verbales atingen--
tes al trabajo ante otrc(s) sujeto(s) durante dos minutos en su

lugar de trabajo,

VERBALIZACIONES NO RELACIONADAS AL TRABAJC ( V- }):

Cada ocasién gque el sujeto emita verbales no atin--
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gentes al.trabajo ante otro 51 sujeto (51 durante dos minutos =
en su lugar de trabajo. - .
REVISION DE DOCUMENTOS ( RE }:

Cada ocasifn que el sujeto mediante inspeccién vi-
sual revise los documentos ( carpeta } y / o del archivo tam—-—
bién revise y anote sobre otras o las mismes hojas.

USO DEL TELEFONG ( Tél. }:

Cada ocasién que el sujeto se dirija al tel&fono,-

tome el euricular y emita verbales por més de dos minutos.
FUERA DF SU LUGAR DE TRABRJO,

Cacda ocasifén que el sujetc no se encuentre en su -
lugar de trabajo, ante la inspeccifn visual del observador du-
rante 5 minutes.

FSISTIR AL BAFO.

Cada ocasién que el sujeto entre: al cuarto de béﬁo-j o

por mde de cincc minutos,
TOMAR CAFE.

Cacda ocasifn que el sujetc se criente hacia la me="

sa de la cafetera y se sirva una taza de café.
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2.7, DISERO:

Es un diagnéstico evaluativo de tipo descriptivo, -
donde como primer etepa solc se inicia con la observacién di--
recta de los hechns, en una fegunda etapa de propone una inter

vencién por parte del investicador.

2.8 PRCCECIMIENTO:

En la etapa de pre-investigacifén, se acudié a la --
Institucién Fideicomico Fondo Nacional de Hakitaciones Popula-
res para'obtener una cita, se asictid el dfa y la hora sefiala-
da parala sesifn con el Jefe de Capacitacién, a quien se le ex

puso el objeto del estudio y los requeririentos para el mismo.

Se nos Indic€ que la aplicacidén del anglisis de puestos
sf se podfa llevar a cabo, pero nc se podfa intervenir de nin-
guna otra fcrma con el perscnal, se llevo a cako la aplicacibén
del andlisis de pvestos con el fin de identificar las activida
des, funcicnes, responsabilidades, etc., después se nos indicé

con que perscral se podfa llevar a cabo nuestro estudio.

Ya identificados nuestroe sujetos ( Ay B ) se llevaron
a cabo los registros arecdbticcs cen vna duracién de 6 horas -
para cada sujetc en su escenario de trabajc, después se prcce-
dié a identificar las conductas de forma operacicnal para esta
blecer su forme de registro.
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En el escenario laboral se cbservé y registr§, enten—--
diendo esta fase comc Lfnea Base, donde se registraxfn lzs con
ductas que exhibieron los sujetos durante 24 sesiones con dura
cibn de 30 minutos cada ura de ellas, con el cbiete de determi
nar por meéio de la frecuencia Ce enisién conductas centrola--
das per Regla y / o conéuctas controladas por Contingercias de

Reforzamiente.

4l fipral de cade sesibén se obtuve la confiabilidad de -

los registros, por medio de la f6rmula,

acuerdcs
X ico

acuerdos + desacuverdos

Obteniendo en el €5 % de los registros una cohfiabilidad de -="

90% y er el resto ur 80 &,

- 42 -



RESULTALCS

En las gréficas que a contiruvacién precentamos, scn lcs
resultados cue obtuvimos mediante los registrcs llevados a ca-
bé en el escenario laboral en cada uno de lcs sujetcs partici-
pantes d&urante las sesicnes y suva conductas que exhibieron ---

son:

Verbalizacicnes atingentes al trabade,
Verbalizaciones no atingentes al trabajo,
Revisién de Docurentcs,

Atencién a1 Pdblico,

Fuera de su lugar,

Uso del Teléfero,

"'En 1z conducta Atencién al Péblicc, -gole-laz presenta 2l
sujeto " A ", porgre el sujetc "B " no se encontraba presen--
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GRAFICA QUE REPRESENTA 1A EXHIBICION DE LA CONDUGTA
VERBAL ATINGENI'E ‘AL TRABAJO, POR EL SWETO "A" DU--
RANTE C/U DE LAS SESIONES.
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‘ GRAFICA QUE REPRESENTA LA EXHIBICION DE 1A CO\'DUCTA
VERBAL NO ATINGENTE AL TRABAJO, POR EL SWETO "™ -

DURANTE C/U DE 1AS SESIONES.
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GRAFICA QUE REPRESENTA L\ EXHIBICION DE LA CONDUCTA
REVISION DE DOCUMENTOS, POR EL SUJETO MA' DURANTE -
C/U. DE LAS SESIONES.

FRECUENCTA

[N AP ]
T
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FRECUENCIA

CRAFICA QUE REPRESENTA LA EXHIBICION DE LA CONDUCTA
"ATENCION AL PURLICO' POR EL SUJETO "A" DURANTE CA-
DA UNA DE LAS SESIONES.

. .n M. .. ...n

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23
24681012141618202224

SESIONES
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FRUCUENCIA

Nt

GRAFICA QUE REPRESENTA LA EXHIBICION DE LA CONDUCTA
"FUERA DE LUGAR" POR EL SUJETO "A" DURANTE CADA UNA
DE LAS SESIORES

1
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FRECUENCIA

LU P O - 7 ]

. CO‘JDUCI’A VERBALIZACIO\J RELACIO‘]ADA AL TRABAJO REPRE-

SE.\'T-\DA EN ESTA (,R.-\FICA‘ Y E.‘(HIBIDA POR- EL SUJETO-"B"

EN CADA UNA DE LAS SESIO\’ES
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GRAFICA QUE REPRESENTA LA EXHIBICION DE LA CONDUCTA
REVISION DE DOCUMENTOS POR EL SUJETO "B" DURANTE --
C / U. DE LAS SESIONES.
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DE LAS SESIONES,
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En"e]_. ccumplimiento §e1 ‘trabajo los productos permanen?-

tes nos indicaron lo siguiente:

SUJETO A SUJETQ B
1.1 Total de
créditos 62 62 .~ No cumplié
1.2 Total de
créditos 99 84

Total de oficios

396 336

1.3 Total de

créditos 50 35 ' 15

1.1 Elaboraci6n del reporte mensual de promociones por

crédito,
1.2 Elaboraci6n de oficios respuesta por crédito,

1.3 Revisién de documentos por aprobar en cada uno de-

los cré&ditos,

Como se puede observar el Sujeto Asf{ cumplif con todas
sus actividades en cumplimiento en el trabajo o Responsabili-
dad, ya que al obtener los productos permanentes, se registra
la firma de cada uno de ellos y la autorizacién del Jefe Inme

diato Superior.

Porcentajes obtenidos con relacién al cumplimiento de-

estos:
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SUJETO A SUJETO. B

1,1 s 100%

BT 84,844
84.,84%
1.3 70% 30%

Como podemos observar en cada una de las grificas los-
datos cbtenidos por cada sujeto y cada una de las conductas -
la frecuencia alcanzada en cada una de &éstas varfa seglin la -
sesién y cuando no existe tal emisién es porque se exibe el -~

comportamiento en otras el mayor tiempo posible.

En el sujeto "A" se presentd una frecuencia entre 2 y-
4 en la conducta de Revisién de Documentos en todas y cada -
una de las sesiones comparada con las Verbalizacién atingente
a su trabajo son también iguales ya que hay una frecuencia en
tre 2y 5, y con respecto a la Atencifn al PGblico es la uti-
lizacién de tiempo (duracifn) a atender lo que el Jefe inme--
diato le pide, las otras conductas son bajas en su frecuencia
como la de Asistir al bafio se encuentra entre una y dos fre--
cuencias en tres sesiones, Tomar café en dos sesiones una y -
dos frecuencias, y por Gltimo fuera de su lugar de trabajo en

tre una y tres en solo ocho sesiones.

Por otro lado y con respecto a sus productos permanen-
tes este sujeto obtuvo altos porcentajes en cada una de sus -

- 5% =



aétividédes ésignadas,

En el sujeto "B" se presentan frecuencias entre 2 y 5 -~
en la conducta verbalizaci6én atingente al trabajo y con rela--
cién a la Revisi6n de Documentos es una frecuencia de 2 en ca-
da una de las sesiones, podemos observar que en el sujeto "B"
se presentan m&s conductas no relacionadas al trabajo como la de
Verbal no atingente al trabajo su frecuencia es entre 5 y 8 en
casi la mayoria de las sesiones, asf como estar fuera de su lu
gar entre 2 y seis, la del Uso del Telé&fono donde se toma la -

duracifén que es entre 10' y la de tomar café por igual.
Por otro lado y en relacibn a los productos permanentes

obtiene bajos porcentajes en cada una de las actividades que -

le son asignadas.
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CONCLUSIONES



CONCLUSIONES

Al inicio de nuestro estudioc se menciona que el indivi-
duo se relaciona e interact(a en la orcanizacibn laboral y que
en ésta se requiere que los sujetos exhiban repertorios conduc
tuales deseables, que le permitir&n alcanzar o llevar a cabo -
una Sptima interaccifén humana efectiva efectiva productividad,

etc.

Estos repertorios se encuentran estipulados o plasmados
en las politicas reglamentos de trabajo, con esto se pretende-
qgue el sujeto se encuentre inmerso en ciertas normas o reglas-

que deben guiar su comportamiento en el escenario laboral.

Pero también ya se mencion§ gque el asignarle funciones-
en la divisién del trabajo, tiende como ya sabemos a desperso-
nalizarlo, ya que ve reducida su actividad al ocupar un seg---

mento del trabajo.

Por otro lado se debe tener en cuenta que el organismo-
acciona y reacciona en el medio ambiente, esto se refiere a -~
que podemos comunicar la naturaleza de los cambios, establecer
un objetivo para el registro de sus manifestaciones, recordan-
do que la accién del individuo esta estrechamente relacionada-
a su historia conductal, que a la vez es moldeada por las ace=
ciones y reacciones de los eventcs presentes de su momento de-
emisibn.
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Jiménez (1980} establece que el tipo de regla (A, B o C)
determinari la probabilidad de la ocurrencia de emisibn de di-
cha conducta, las reglas que imperan en una sociedad son pro~-

ducto de las contingencias que la moldean.

Este tema de las reglas, ya ha sido abordado, por Gonzi
lez {1986} en donde utiliza un cuestionarilo para detectarlas,—
resultando que no es la forma idSnea para la identificacién de

éstas.

Por otro lado y relacionado Intimamente con nuestro es-
tudio la investigacién, la Rdquisicién de la Responsabilidad -
llevada a cabo por Saavedra (1984) se concluye que los reperto
rios conductales complejos como la Responsabilidad no son en--
trenados en edades tempranas, ya que la exhibicibn de éstos es
porgue el sujeto va tomando sus propias reglas y exhibird es--
tos repertorios hasta que sean experimentados y ya emitidos -~

sean mantenidos contingentes.

En el presente estudio se concluye que las conductas ex
hibidas por el Sujeto "A" son conductas controladas por Contin
gencias de Reforzamiento y por otro lado encontrande un alto -
porcentaje en sus productos permanentes podemos determinar que
tiene una regla directriz de tipo "A" con respecto a la Respon
sabilidad.

- 58 -



Asf mismo el sujeto "B" también se concluye gque las con
ductas exhibidas son controladas por Contingencias de Reforza-
miento y con relacidn al porcentaje obtenido en los productos-
permanentes no obtiene una regla directriz de ningln tipo, -
quiere decir que tambifn se maneja por contingencias de refor-

zamiento con respecto a la Responsabilidad.

Finalizando asf, podemos decir que el Psic6logo del Tra
bajo debe enfocar sus conocimientos, herramientas a el escena-
rio natural para reducir las ‘fricciones’ e "inadecuadas inter--

pretaciones" entre el trabajo, hombre y organizacién.

La importancia de conocer o identificar la posesién de-
reglas en los sujetos en el escenario natural, primero, es por
medio de la observacién directa en dicho escenario, para iden-
tificar que comportamientos son sus principios que rigen su =

conducta y poder intervenir y lograr un cambio favorable.

Al detectarlos se establece un convenio, respetando sus
principios (entendiendose estos como reglas) llevando a cabo -
este convenio entre hombre-hombre y no hombre- "persona moral".
para determinar los repertorios deseables para la organizacién

y los trabajadores.

Se concluye que para poder llevar a cabo interpretacio-

nes objetivas de los repertorios conductales exhibidos por los-
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sujetos en el escenario laboral se debe observar &stos en su-
mismo ambiente para poder describir adecuadamente al trabaja-

dor como:

Responsable, irresponsable, apto - inepto, productivo=-
improductivo, etc., y no describirlo porque no se ajusta a --
normas establecidas, desconociendo los principios que rigen -

su comportamientc.
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LIMITACIONES Y SUGERENCIRS

En el presente estvdic se tuvo la principal limitante -
para la intervencién, no accedieron en la Institucién a la -
aplicacién del Modelo Interaccién Humana en el Trabajo, Jimf--
nez (1980), de realizarlb, se detectarfa otros problemes a cla
rificar como por ejemplo: "cargas de trabajo, a Qna sola persg

na"%, gu+ ... :...n , peroc que no son okjeto de nvestro estudic.

. 81 se preternde realizar un estudio relacionado directa-

o indirectamente se sugiere:

Observar a los mismos sujetos, perc en diferentes esce-
narios con el objeto de determinar que comportamientos mantie-

ner o generalizan en dichos escenarics.
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'GLOSARIO DE TERMINOS

Aprendizaje Vicario:
Bprendisaje de un organismo mediante la visualiza-
cifn de las conductas emitidas por otro organismo-

ante estfmulos similares,

Conductas
Totalidad de las formas de reaccibn del organismo-

suceptibles de ser observadas y medibles.

Conductismo:
Escuela psicolS8gica o behavorismo, el estudio de -
la conducta humana, es el anflisis de los fenbme--
nos objetivamente observables, se desconoce toda =~

actividad interior de consciencia o espiritu,

Estfmulo:
Es todo evento observable (ffsico, gquimico, biol&-
gico o social) que esti asociado funcionalmente -

con cambios en la conducta.

Estfmulo Discriminativo:
En la ocasifn particular en que se refuerza una -

ejecucibn, en contraste con otras {estfmulos) en

que no se refuerza esa misma ejecucidn.

Observacibn:

Consideracién de un suceso, con relativa minuciosi
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dad, examen de hechos que forman parte ﬂé'unéyiné-’

vestigacién cientffica,

Reforzador:
Es el acaecimiento de un evento que por su relas=-
ci6n temporal o espacial con la conductaraumenta -
la probabilidad de aparicifn de ésta.

Repertorio:
Se usa para sefialar el total de ejecuciones laten-
tes que el organismo puede emitir en diversas con-
diciones presentes en un medio, consecuencia de su

historia anterior.
Respuesta:
Cualquier unidad computable de conducta de un orga

nismo, que puede ser observada por la interaccién-

con eventos estimulantes.

Tasa de Respuesta:

Respuestas por unidad de tiempo.
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REGISTRO ANECDOTICO

FECHA: 20 de Oct- 87

Inicio: 10:00 Final 10:30
OBSERVADOR: MARTHA B.

En posicifn sentada platicando con su compafiero, revisa
unos documentos del expediente (carpeta) sefiala un cuadro si--
noptico, gira hacia su lugar de trabajo contin@a leyendo, escxri
be sobre otras hojas, vuelve a hablar con su compafiero de tra~

bajo durante, 9 minutos.

Inicia a hojear de nuevo la carpeta y continta leyendo,
vuelve a hablar con su compafiero sefialando algo, abre su cajén
saca unos documentos y se los ensefia a su compafiero, vuelve a-
leer (contacto visual) los documentos de la carpeta, asi conti
nGa hasta que es interrumpida por su compafierc y le menciona -
que expedientes tienes? se lo ensefia y continfia leyendo vuelve
a revisar las hojas donde escribi6, borra y vuelve a escribrir,
continfa leyendo, le vuelve a ensefiar a su compafiero los docu~
mentos que ha escrito y &1 guarda silencio se los regresa y -
contina revisando la carpeta y escribiendo en las hojas (bo--
rrador) platica con su compafiero, por 8 minutos, le wuelve a en

sefiar las hojas del expediente (carpeta).
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REGISTRO ANECDCTICO

FECHA: 20 de Oct. 87

Inicio: 10:00 Final 10:30
OBSERVADOR: ADRIANA G-

El sujeto A se encuentra en posicién sentado mantiene-
contacto visual con documentos gque se encuentran sobre su es-
critorio, cambia de hojas empieza a escribir sobre otras, to-
ma una carpeta empieza a hojear el contenido del paquete de -
la carpeta, vuelve a escribir sobre las hojas, emite verbales
de lo sucedido ayer en la delegacién con su companera de tra-
bajo durante 5 minutos, hojea papeles, pero sigue comentando-
lo sucedido, mantiene contacto nuevamente con los papeles so-
bre su escritorio y empieza a escribir sobre otros, lo llama~
el Jefe Inmediato superior y se levanta atiende el llamado se
dirige a la oficina, tarda en regresar 5 minutos, vuelve a to
mar asiento procede a cambiar de hojas upa hacia abajo y -
otras hacla arriba de la carpeta, pasa un sujeto "X" emite --
verbalizaciones no relacionadas al trabajo comenta lo de ayer
en la bPelegaciSn (Mitin} y tarda 4 minutos, reanuda la tareas
de acomodar hojas, leerlas y vuelve a escribir, se levanta y-
se dirige a la puerta de la entrada del Depto, regresa con --
unos documentos y comenta con su compafiera de travajo gue mal
salieron las copias, atiende el llamado de la companiera cuan-
do le pregunta de una cifras en unos docurentos, en posicién-
sentada escribe en hojas, saca documentos de su escritorio, -

revisa, con otros documentos, empieza a escribir,
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FORMATO. PARA REGISTRO DE FRECUENCIA -

No. DE REGISTRO: L FECHA:
SUJETO A OBSERVAR: : OBSERVADOR:
HORA INICIAL: ' : " HORA FINAL:

CONDUCTAS

OBSERVACIONES:




" FORMATO PARA REGISTRO DE PRODUCTOS PERMANENTES.

OBSERVADOR: SUJETO:
PRODUCTO FINAL FECHA PRODUCTO PRODUCTO NO
TERMINADO . TERMINADO

75T



fonhupo FIDEICOMISO FONDO NACIONAL DE HABITACIONES POPULARES
IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto:

a) Clave:

b} Nive! jer&rquico, tabulador

¢} Delegacién o Gerencia

d) Depar

Caceld

f) Coordinacién ylo staff _

Sueldo mensual §

. Suele darse otros nombres a este puesto?

*En caso aflrmativo:

a) En la Instituclén

*Si NO

b) Fuera de ella

El puesto es: a) | } de base

Tipo de puesto:

a} de oficina f)
b) mantenimiento gl
c) especializada técnica

d) de supervisién :)

e) operario

- 76 -

b) ( } de honorarios

ejecutivo funcionario

semlejecutivo semi-
funcionario

secretaria

otro (especifique)



6. NOmero de empleados en el puesto:

hombres mujeres

7. iRealiza cada uno de ellos ef mismo trabsjo?
( )st ( INO
De no ser asf, de una breve explicacién de las funciones de cada uno de

los empleados: .
Nombre del empleado Funciones diferentes

8, Locallzaclén Tsica (senalar edificio, piso, planta, etc. donde se desarrolle
la funcién principal del puesto en mis de un 60%).

9, Jornada norma! de trabajo:

a) Dlas de [

h) Horas de a

10. Horas extra por .semana:

a} Dlfas en que reqularmente ocurren esas horas:

b) Cantidad méxima de horas por dfa
%L Puestos Inmedlatos Inferiores:
a) c)

b} d)




13. Puesto del jefe Inmediato superior:

13, Sus reportes loy dirige a:

Pusstas Para (asunto)

DESCRIPCION GENERICA

14 . En general, {En qué consiste el trabajo?




ESTA TESIS MO DEGE
SAUR DE LA BisLIGTEGA

15, Describa el objetivo general del puesto en términos de lo que se espera
el ejecutante realice. Mencione las condiciones de reallzacién (equipa,
herramientas, lugar, a partir de que informacién}. Indique los niveles de
eflclencia aceptados en términos de exactitud, tiempo y/o nGmero de errores

aceptables.

16. Describa las tareas con n(mero y nombre correspondiente (CLAVE -

Diarias, periddicas, eventuales se colocaré la primera letra de ia tarea)

Indique los Objetivos Especifficns para cada una de las tareas, detalle los

conocimientos necesarios para la realizacién de cada una de ellas, tipo de

maquinaria aparato, o instrumento que se requiere.
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TAREA: [ F'“I

ANTECEDENTE

ACTIVIDAD CONSECUENTE:

CONOCIMIENTOS EN:‘"‘"’

(DONDE SE PUEDE .LOCALIZAR ESA
NEORMACION?

APARATO, EXACTITUD [EXACTITUD
MAQUINARIA | Y RAPIDEZ
O INSTRUM.

ELEMENTALT § DE TIEMPO | CUAL €5 EL IN-
APROX. DICADOR OE QUE
LA TAREA HA ~--

SIDO TERMINADA

S ST
! .




17. InformeciSn recibida en el puesto:

Enumere los documetnos que se reciben en el puesto, asl como el uso o trémite

que se le dé,

{ DOCUMENTO

DEPARTAMENTO
QUE LO ENVIA

PERSONA (PUESTO)
QUE LO ENVIA

UsSO O TRAMITE

18. Informacién emitida en el puesto:

Enumere los documentos que elabora y/o envla a otros puestos:

DOCUMENTO

DEPARTAMENTO AL
QUE SE ENVIA

PERSONA Y/0O PUESTO

AL QUE SE ENVIA

S NO SE ENVIA
INDIQUE SU UsSO




19. Marque los conocimientos tedricos necesarios o Indispensables (no los que

sean d bles para d pefiar su puesto, los cuales son equivalentes a:

a) Primaria incompleta: grado, 1 2 3 456

b) Primarie completa

c) Secundaria incompleta: grado: 12 3

d) Secundaria completa

e) Preparatoria, vocacional o equivalente incompleta: 1 2 3
f} Preparatorla., vocacional o equivalente competa.

g) Profesional incompleta {especifique carrera y nijvel):

—— e

h) Profesional completa (especifique):

i} Posgrado {especlfique):

j} Comerclo

k) Taquigraffa ( }
1) Mecanograffa ( )
m) Secretaria  { )

n) Cursos especiales (especifique)

A) Otra (especifique):

o) idloma (marque con una “X" el grado de dominio requerido)

( )

IDIOMA LEERLO ESCRIBIRLO | TRADUCIRLO HABLARLO DOMINARLO
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20.

21,

22.

d)

EXPERICNC A

Para realizar todzs las tareas de su pL .0 se requiere tener experiencia
en: - (menclonc te: - "1 actividacdes)

o

b)

c)

e)
f)
9)

LEn cufinto tiemro estiria ucted que una persona con los conocimientos
sefalados pusde cecarroilar normz!: :nte 2ste puesto?

Experiencia previa requcrida:

a) ( ) Menos 2 un fes el ( )} De dos a cuatro sfios
b) ( ) Ba cos a tuis meses ¢ ) De cuatro a seis aflos
) ( ) de siete a doce meses a) { ). De seis a diez afos
d) ( ) De uny a dos aflos h) } Otra (especifique)

RESPONSABILIDAD EN BIENES

23, L€l puesto requiere responsabilidad en bienes?

St ( ) NO ( )

En caso afirmativo marque con una "X" lo que corresponda:

a) ) Escritorio, silla e) { ) Archivo

b) ( } Teléfcno f( ) Herramientas

c) ( ) Miquina de escribir g) ( )} Otros (especifique)

d} ( ) Papelera
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2%, lHay responsabilidad en valores {dinero) documentos?

Sl ( )

NO }

(Sélo para jefes)

RESPONSABILIDAD EN SUPERVISION

25. Indique los puestos que usted supervisa, marcando con una "X" el
tipo de supervisién que ejerce sobre cada uno de ellos, asi como el
porcentaje de tiempo dentro de una jornada de trabajo que dedica

usted a esa supervisién.

PUESTO| NO, DE

PERSONAS

SUPERVISION
COMPLETA

SUPERVISION
PARCIAL

SUPERVISION
VERIFICACION

% DE TIEMPO




26, En el mismo orden anterior, explique los tipos de trabajo que supervisa
a cada puesto:

...27° Marque con una “X" el grado de supervisién que recibe usted:

a)
b)
c)

d)

(
(
(
(

) Ninguna
) Muy poca
} Poca

} Mucha

28. iAlgln empleado no supervisor dirlge su trabajo?

S (

) NO ( )

En caso afirmativo:

Nombre
Puesto

{Con qué frecuencia?

29.El trabajo se realiza bajo las siguientes condiciones (marque con una "X"}:

a)

b) (

c)

(

(

) Bejo supervisién directa, siguiendo instrucciones detalliadas.
) Las funciones ocasionales pueden efectuarse sin supervisién.

) Hay supervisién ocasional sobre lo que debe hacerse y cémo
debe hacerse.
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d} ( ) Sblo lo relstlvo a politicas y a métodos generales es supervisado.

RESPONSABILIDAD EN DATOS CONFIDENCIALES

30. En el puesto que usted desempefa, itiene acceso a datos confldenciales?
( ) st ( ) NO

En caso aflrmativo:
a) iA cuales?

b) Su trabajo lo realiza:
1. ( ) Normalmente con datos confldenciales

2, ( } Ocasionalmente con datos confidenciales.

c) 1Qué clase de daflo podrla causar una Indiscreclén?

RESPONSABILIDAD EN CONTACTO CON EL PUBLICO

31, En el desempefio de su puesto, (Tlene contacto con el pGblico?
( ) sl ( ) NO
En caso afirmativo:
a) Tipo de contacto:
1. () Personat
2. () Telefénico
3, () Por correspondencia

b). {Qué dafio podria causar un mal trato a estas personas?
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RESPONSABILIDAD SOBRE METODOS DE TRABAJO

32, i{Cullles son los errores mis frecuentes que se podrfan cometer en ef

desempefio de las actividades de su puesto?

CAUSA TIPO DE ERROR EFECTOS, O
CONSECUENCIAS

33. Los resultados de su trabajo afectan:

a) ( ) Parcialmente a personas de su nivel

b) } El servicio a pablico

c) ( ) El trabajo de su unidad
)t ) _Ei desarrollo de su departamento

e) ( ) Los procesos de direccién y politica de la Insrtlt;xclérnf . o
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1 CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIO AMBIENTE

PESIMO DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
oficinaffuera

ILUMINACION

VENTILACION

LIMPIEZA

34, Su trabajo se desarrolla en (Marque con una "X" el procentaje correspon-
diente por jornada de trabajo).

LUGAR 75-%100% 508-74% 25%-49% - MENOS DEL 25%

INTERIOR

llixTERlOR

IENTRA Y SALE

EN VEHICULO
(AUTOBUS?)

a) Riesgos especlales o grado de peligrosldad.
Especifique e

b) Necesidad de viajar - NO
)
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POLITICAS DE LA INSTITUCION

(estas preguntas sélo se le harén al Delegado o Cerente)

35. Conocimientos minimos para e! puesto.

36. Experiencia minima (tiempo)

37. Estado civil:

38. Sexo:

39. idioma {grade .dc dominlo)

40, Escolaridad minima a:

a1, Naclonaiidad:

42 Edad minima Edad méxima
43 Sueldo minimo $ Sueldo méximo

444, Documentos requeridos:

45, Radicar en:

86 Viajar:

a) Nivel nacional {idonde?)

b) Nivel Internaclonal {ldonde?)

57. Horario:

a) Matutino { )De: A
b) Vespertino { )De: a:
c¢) Nocturno ( }De: a:

d) Rolado Especifique
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48, Tipo de contrato:

a) ( )} Por obra determinada

b) ( ) Por tiempo determinado-eventual
c) ( } Por tiempo Indeterminado

d) { } Otros (Especifique)

89, Fechs para ser contratada

.50.R isit flsicos:

q

51. Cualidades intelectuales:

52. Conductas deseables:

53, Nombre del entrevistado:

54, Puesto del entrevistado:

55, Antigliedad de Ia empresa:

56. Antigledad en e puesto:

57. Fecha de anilisls:

58. Analizé:

59. Vo. Bo. del jefe inmediato:

60, Conforme:

(Firma de la Gerencis o Delegacibn)
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