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AL ESPEJO

Cuando obiengas lo que quires en t lucha por
ganar y el mundo te haga rey por un dfa...
Simplemente ve al espejo, mirate a ti mismo y
ve lo que el hombre tiene que decirte.

No se trata de w padre, madre o esposa por
cuyo juicio debes pasar.

El verdadero veredicto de quien més cuenta en
tu vida, es quien te estd mirando en el espejo.
Eles  aquicn debes satisfacer més que a rodos
los demis, ya que €1 estd contigo hasta el final,
Y tu habras pasado tu examen més dificil, si el ser
que se encuentra ¢n el espejo es (u mejor amigo.
Tu puedes ser aquel quien tuvo suerte, entonces
piensa que eres alguien maravilloso.

Pero si este ser del espejo dice que sélo eres

un farsante ya que no puedes minrlo directo

a los ojos, expresar lo que en realidad cres,

y ademds puedes burlaric de odo ¢l mundo

a lo largo de los afios y obtener palmadas

de afliccion en la espalda al pasar,

Sf le has fallado al hombre del espejo,

tu premio final serd dolor y 4grimas.

Anénimo,
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INTRODUCCION

Hoy en dia, el interés mis grande que tienen las empresas de paises
latinoamericanos es aumentar la cantidad y calidad de sus
productos. Para ésto, el blanco primordial estd en la capacitacién
y especificamente en el cambio de actitudes ya que estoc depende
fundamentalmente del desarrollo de los recursos humanos, a todos
los niveles, y asi poder lograr la transmisién de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y la formacién de actitudes que
incrementen la eficiencia de los empleados no s6lo para la
satisfaccién de las necesidades de la institucidn, sino de los

individuos dentro y fuera de ella.

Pero las empresas s8lo se han preocupado por la productividad y la
calidad teniendo una visién mecénica de los trabajadores, dejando
de lado la otra parte no menos importante de la capacitacién: la
humana. Esto es, no considera que los empleados tienen miltiples
necesidades, y que no es s6lo el ingreso econémico lo que buscan al
realizar un trabajo; olvidan que también es importante
desarrollarse de forma integral, es decir, aplicar las capacidades
intelectuales y creativas en el trabajo y en general en todos los
aspectos de la wvida. Si las empresas consideran todo ésto,
rescatardn el wvalor del ser humano dentroc de la empresa Y

comprenderin la manera de pensar del medio ambiente social,
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familiar y laboral en el que se desenvuelven permitiéndoles

proyectarse como Personas.

Déntro del campo de entrenamiento laboral existen diferentes
aspectos y perspectivas para visualizar e interpretar 1las
actividades de las personas siendo esto de gran interés para la
investigacién en el 4rea de la Psicologia laboral; sin embargo, a
veces este interfs se limita sélo a las actividades manifiestas
explorando tinicamente lo externo y dejandoc de lado la parte oculta
del ser, es decir, la parte de la personalidad de los individuos,
siendo que esto es primordial para el concepto propio del cuerpo

incluyendo sentimientos y actitudes respecto de si mismo.

Conociendo ésto, el sujeto logra ocupar un lugar en su medio
laboral donde pasa la gran parte de su tiempo. Con base en lo
anterior, en la presente investigacién se consideré imprescindible
conocer como procesc trascendental a la capacitacién, que hace
suponer gue las personas gue la han experimentando tienen actitudes
y conceptos diferentes, que generan autoconceptos distintcs con las

personas gue no han experimentado cursos de capacitacién.

Con base en lo antes descrito, el objetivo de esta investigacién
fue observar el autoconcepto de los empleados que han tomado algin

curso de capacitacién y de los gue no han tomado cursos.



En lo concerniente al aspecto teérico, el primer capitulc esté
conformade por una introduccién del trabajo para entender la
im.porl:ancia 3¢ éste con relacidSn al autoconcepto, se exponen 1os
di:ferentes coneeptos del trabajo; por otro lado, se menciona la
motivacién y satisfaccién que se puede obtener en el &mbito laboral
a través de algunas teorias establecidas por varios autores tomando

en cuenta la superacién del individuo en su concepto de si mismo.

En el segundo capitulo se seflalan 1los antecedentes del
autoconcepto, se detallan algunas definiciones de éste por varioes
autores y algunas perspectivas tebSricas, se menciona el desarrollo
por el cual va atravesando la formacién del mismo, la diferencia de
este término con otros, las variables y factores que influyen en
éste, asi como también algunas de las investigaciones realizadas

acerca del concepto.

En el tercer capitulo se mencionan los antecedentes de la
capacitacién, sus diversas definiciones, se revisan algunos
enfoques tebricos, su importancia en el proceso y desarrollc
laboral, algunos objetivos y beneficios que aporta tanto al
empleado como a la empresa y por ﬁlt:imo"'se abordan los elementos
gque conforman un sistema de capacitacién y se hace referencia a la

utilidad de la misma,



A lo largo del cuarto capitulo se analiza la metodologfa utilizada,
la que se conforma de la siguie’m:e manera: el planteamiento del
prpblema, ambas hipftesis, la conceptual y la de investigacién, el
digefio que se utilizé ¥y el estudio al cual se avocd la
investigacién. Se menciona el tipo de muestreo asi como tambi&n 1os
sujetos que conformaron la muestra, los instrumentos dgue se
utilizaron para obtener la informacién y posteriormente se alude al

andlisis estadistico utilizado.

En el capitulo cinco se presentan los resultados en cuadres, con
una breve descripcién sefialando las diferencias significativas que
se encontraron. Finalmente, en las conclusiones se analizan los
resultados que se obtuvieron en la investigacién confrontindolos
con la parte tebrica; es decir, qué tanto se asemeja o se
diferencia de lo expuesto por los autores mencicnados y por Gltime
se expone la hip6tesis aceptada y se describen las limitaciones del

presente trabajo.



CAPITULO I.
EL TRABAJO

Una de las principales causas por las gue se piensa gue el trabajo
es primordial en la vida del sexr humano, es porgue gracias a este
proceso se pueden cubrir las necesidades bdsicas de sobrevivencia;
no sdélo el alimentarse, vestir, etc. sino también el de

socializarse.

La amplitud para trabajar es una de las principales capacidades
humanas; difiere de otras, como la de wvincularse social y
personalmente con la gente, pere tiene su propia importancia. La
capacidad del adulto de trabajar es el producto de una larga serie
de experiencias, acontecimientos y circunstancias individuales que
ocurren dentro de una compleja matriz de exigencias, expectativas

y costumbres sociales (Neff, 1872).

El trabajo siempre ha estado muy vinculado con la forma en gue las
personas se identifican a si mismas y son evaluadas por otras
personas, lo cual es uno de los principales componentes de la

autoestima,



La existencia del hombre en la tierra es una terrible y sangrienta
historia de los esfuerzos de ciertos individuos y grupos por
controlar, dirigir y explotar la mano de obra ajena. Sin embargo,
el trabajo es también un ejempleo scobresaliente de la capacidad de
cooperacién humana, sin la cual la civilizacién no hubiera podido
desarrollarse (Neff, 1972), con lo que se puede afirmar que sin el
desarrollo del proceso del trabajo, la sociedad no se encontraria
como esté en la actualidad. En resumen la involucracién pesitiva de
un grupo de personas hacia actividades laborales, conlleva a la

realizacién fructifera del alcance de un objetivo.

El hombre experimenta una alegria fundamental gue es la capacidad
de crear, y una pena, gue es la destruccién, Solamente reconociendo
al hombre como un fin cuyo servicio estd enfocado a la economia y
escudrifiando las caracteristicas de la naturaleza humana, puede
entenderse el txabajo dentro del marco de la empresa y de la

sociedad industrial.

"El hombre es por naturaleza un obrero constructor; cuandc el
trabajo tiene un sentido creador, el hombre se encuentra a si
mismo, construye y crea. Ello le implica esfuerzo y sufrimiento, en
ocasiones en grado heroico, pero en la medida en gue crea, los
problemas o el sufrimiento que trae consige el trabajo, no
significan una carga negativa para &l, porgue es el trabajo del
hombre libre que piensa, decide y construye. Este es el profundo

significado del trabajo" (Trueba, 1985; pdgs.165).



Con lo antes mencionado, se puede decir que en el trabajo se
presentan valores de dos tipos, positivos y negativos (Miller y

Form, 1969).

Sus caracteristicas son:

1. Proporciona una buena vida.
2. Llena el dia cémodamente.
3. a) Proporciona respeto a si mismo.
b} Proporciona prestigio y reconocimiento de otros.
4. Proporciona relaciones con gente agradable: amistades,
5. a) Proporciona interesantes experiencias, actividades con un
objetivo.
b} Genera disfrute intrinseco, autoexpresién, facultad
creadora.

c) Permite ayudar a otxos.

VALORES NEGATIVOS DEL TRABAJO.

1. Paga insuficiente,
2. Actividad aburrida, monétona o exhaustiva, peligrosa,
3. a} Reduce el respeto a si mismo.

b) "Estatus" bajo: no da prestigio.



4. Fomenta la relacién con gente que en ocasiones al sujeto no le
gustan.
5. a) Sin interés. .
' b) Desagradable.

c) No propoxciona oportunidades de ayuda.

Como se puede observar, en 1os valores mencionados ge encuentran
algunos puntos en contradiccién, lo cual hace pensar que para
algunas personas el trabajo puede ser satisfactorio y para otras
no. Esto es también, tomando en cuenta varios factores como el
medio laboral donde se desenvuelven, el trato con el alto mando,

las prestaciones gque tengan come trabajadores, etc.

Todo ésto lleva a comprender que es importante la calidad de vida
en el trabajo, desde una filoscfia que considera al ser humanc como
£in, no como medio de toda actividad laboral, esta calidad es
constituida por un conjunto de valores que ubican al trabajador
como un ser con necesidades miltiples, complementarias y no
excluyentes, es decir, supone que no sélo es el ingreso econémico
lo que busca cualquier individuo o grupo al realizar ciertas
funciones, sino 1le es esencial aplicar sus capacidades

intelectuales, creativas y estéticas (Veldzquez, 1984).



1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

A lo largo de la historia, el hombre ha trabajado de diversas
maneras. El trabajo ha influido siempre en su estilo de vida

personal y en su medio ambiente.

Los andénimos autores del Antiguo Testamento dicen gque c¢otmo
consecuencia de la expulsién del Paraiso, el hombre debe desde
entonces ganarse el pan con el sudor de su frente (Neff, 1972).

Esto llevé al hombre al enfrentamiento con la naturaleza para poder
seguir sobreviviendo e idearse €1 mismo, la forma m&s correcta para
cubrir sus necesidades bédsicas entre la cual se halla el alimento
que es la principal fuente para permanecer con vida. Es decir, el
hombre se ha mantenido a través de actividades remuneradas que le

permitan satisfacer sus menesteres.

Segiin lo seflalado por Engels (1992) hace millones y millones de
afios la tierra se encontraba habitada por seres vivos, llamados
"homosapiens", les cuales requerian de alimentacién para
sobrevivir; con el transcurso del tiempo, este ser vivo fue
transformdndose hasta adquirir caracteristicas similares a las del
hombre actual; conjuntamente con todo &sto el hombre hizo cambios
para obtener su alimento Yy una mejor wvida trabajando de otra

manera, utilizando maquinaria wenos rudimentaria, la cual le



proporcionarfia de una manera mis f&cil sus satisfactores
indispensables.

Eé importante wmencionar que durante la transici6én del mono al
hombre, el primero sélo podia realizar funciones muy sencillas,
debido a que sus movimientos eran atin wuy torpes, pero con el
tiempo se dio un paso decisivo: los movimientos de la mano eran
libres y podian adquirir ahora cada vez mayor destreza y habilidad
motora. Esta mayor flexibilidad se fue transmitiendo de generacién
en generacidn; por el trabajo y la adaptacién a nuevas funciones,

se fueron realizando actividades cada vez mds complejas.

Los cambios que fue teniendo el funcionamiento de la mano del
hombre no sélo lo beneficiaba a &1 como organismo, sino a todo su
cuerpo, diandcle una mayor habilidad para el desarrollo adecuado de

sus actividades, tareas ¢ funciones a desempefiar.

Desde entonces, el hombre se dio cuenta que para adquirir el
alimento tenfa que requerir de un esfuerzo tanto fisico como
mental. El trabajo es en primer lugar un proceso entre el hombre y
la naturaleza, un proceso en el gue el hombre media, regula y
controla su metabolismo con la naturaleza, enfrentdndose a la
materia como un peder natural, Pone en movimiento las fuerzas
naturales que pertenecen a su corporeidad: brazos y piernas, cabeza
y manos a fin de apoderarse de los materiales de la naturaleza bajo

una forma Util para su propia vida (Neffa, 1981).

10



Debido a que tanto la historia del hombre comoc la del trabajo es
tan compleja y extensa, esta (itima se dividié en varias etapas

{(Veldzquez, 1984), las cuales son:

A) autosuficiencia econémica,

En esta etapa, se trabajaba aisladamente sin la ayuda de personas
extrafias. Las pequefias unidades familiares hacian sus propios
vestidos, viviendas y conseguian sus alimentos. Por lo mismo, eran

autosuficientes y no dependfan de personas ajenas a la familia.

B} Comunismo primitivo,

Aqui, ya los hombres se re(inen en grupos para cazar y cultivar la
tierra que pasa a ser propiedad comiin, es decir, pertenece a todos
y los frutos de la caza y el cultive se distribuyen en partes

iguales entre los miembros de la tribu.

C) Mexcades locales.

En esta etapa, desaparece el trabajo en grupo y es sustituido por
el individuo. La gente entonces, cambia sus mercancias por las gue

no tenia, y es as{ como surge el trueque o intercambio comercial.
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De esta forma nace el trabajo individual de diversos tipos, la
especializacién y la aparicién de la moneda, el aumento del
trueque, lo cual estimul6 la formacién de mercados locales donde se

podia encontrar diferentes mercancias.

D) Capitalicmo Primitivo,

En la medida en que se perfeccionaron los instrumentos de trabajo,
los procedimientos de tratamiento de la materia prima y 1la
especializacidén de los oficios, se formaron nuevas industrias
artesanales: de armas, clavos y cuchillos, la cerrajerfa vy
zapaterfa, entre otros. Al ampliarse el mercado se presenté 1la
posibilidad de que el hombre produjera no sélo para vivir, sino

tambi&n para beneficiarse con estos productos.

Los hombres gue tuvieron éxito en su trabajo iniciaron el
intercambio de productos y servicios que tenian como excedentes de
su trabajo y surgid entonces, una clase de propietarios y otra de
trabajadores, estos Gltimos al servicio de los primeros. Asi, los
duefios de £&bricas, talleres y comercios empezaron de este modo a
contratar gente, creéndose las primeras industrias y los primeros

trabajadores asalariados.
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E) Revolucidp Industrial,

Posteriormente llegd el momento en que la demanda de productos y
servicios era tal, gue no bast6 lo que se fabricaba a manc, sino
que se necesitaba producir mds rdpido, logrande &sto con el uso de
las maquinas de vapor: artefactos que antes funcicnaban a mano,
ahora lo hacian con el vapor; la intervencién del hombre se redujo
notablemente. El invento de las mdquinas de vapor trajo consigo la
produccién masiva de mercancias y a consecuencia de ésto, los
campesinos empezaron a emigrar hacia las ciudades en busca de
mejores niveles de vida siendo contratados por todo tipo de
industrias que los agruparon en grandes cantidades dentro de sus

locales.

La abundancia de mano de obra (trabajadores) y la falta de
proteccién legal provocd que los obreros laboraran en condiciones
infrahumanas, jornadas de trabajo de casi 24 horas al dia, salarios
muy _bajcs, sobre todo para las mujeres y' los nifios, en tareas tan

simﬁlificadas que resultaban mondtonas y aburridas.

’

A raiz fde esta situacién nacieron’ lot sind:::catos, constituides por
la unié'n de trabajadores que servian gn diversos tipos de empresas.
besde un principio, los sindicatos se pé"am;earon con el propésito
de luchar por los derechos y mejorar lals condiciones de vida del
trabajador y su familia. Fue asfi que, gradualmente, 1los

trabajadores adquirieron una serie de beneficios: el derecho de

13



huelga, jornadas de ocho horas diarias, proteccifn a los menores y

a las mujeres, entre otros.

F) El _trabajo _en 1d &época moderpa.

Son muchos los cambios ocurridos en la vida del hombre en el
transcurso del Gltimo siglo y medio. Durante aifios, las
circunstancias materiales del hombre (la manera en gue se producfian
alimentos, vestidos Yy techo) permanecieron relativamente
inalterables. Sin embargo, a partir del surgimiento de la miquina
de vapor, la locomotora, el telégrafo, el automévil, la aviacién,
etc, la forma de vida se ha modificado radicalmente. Pero gquizi
ninguna otra esfera ha registrado un cambio tan significativo como
la forma en que el hombre se gana la vida y el valor que le
atribuye al trabajo. A continuacién se presentan las condiciones

gque prevalecen en el trabajo moderno:

*El trabajo actual se ha especializado tanto, que cada empleadc
realiza una pequefia parte de la labor. Esto ha producido grandes
inconvenientes como los sentimientos de hastfo, menoteonia y
desinterés por el mismo. La gente no ve el producto de su esfuerzoc
desde el principio hasta el fin, por 1o gue no llega a sentir

orgullo y satisfaccidn por su obra" (Veldzgquez, 1984; pég. 11).

14



En la época moderna han surgido también diversas organizaciones que
constituyen colectividades de trabajo las cuales se caracterizan
por una red de individuos que ejercen responsablemente sus
actividades definidas y delimitadas; encaminados a un f£in hacia el
cual tienden todos sus miembros e implica una estructura

susceptible de evolucién (Veldzquez, 1984).

Adem&s, en la actualidad el trabajo es realizado con una tecnologia
mis avanzada, que hace que el hombre requiera, en menor cantidad,
su fuerza fisica déndole con ésto una gran ventaja para el

desarrolle de sus actividades.

Hasta aqui, se podria afirmar que el trabajo ha evolucionado de
acuerdo al desarrollo tecnoldégico que se ha venido implementando en

lag diferentes etapas de la sociedad.

A continuacién se presentardn las definiciones del concepto de

trabajo.

1.2 DEFINICIONES

*El trabajo es un fenSmeno social que debe interpretarse en el
contexto de las instituciones y estructuras sociales. Pero es
ejecutado por seres humanos individuales, no por sociedades. En la

mayor parte de las sociedades, la mayoria de las personas deben
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adecuarse de alguna manera a la exigencia de trabajar, pero la
forma en gue lo hace cada persona es un problema de la psicologia
individual. Un cuadro completo del trabajo humano debe basarse en
la comprensifn de gue las condiciones que influyen sobre €1 no son
solamente sociales e histdricas sino también individuales y

personales" (Neff, 1972; p&g.13).

Es por lo antes mencionado gue se debe tener nociones claras del
significado del trabajo para que con é€sto se ubique mejor el tema,
Y se consideren las diferentes perspectivas del término.

Desafortunadamente se sabe muy poco acerca del origen del concepto,
sin embargo, algo puede entresacarse de los cédigos y documentos

bibliogrificos los cuales tienen escritos acerca del significado,

Por definicién, el trabajo es una caracteristica central de la
sociedad industrial moderna. Ocupa gran parte del tiempo disponible
de la mayoria de las personas ya que gran parte de sus vidas y las
recompensas econémicas derivadas de &1 determinan el est&ndar de
vida de un individuo y, en un grado considerable, su condicién
social. Como lo sefialé Seeman (1974) sobre la conformidad del
trabajo, la experiencia de la vida diaria demuestra gque el trabajo
que se realiza es de primordial importancia, se lleva 1'a mayor
parte de las horas de vigilia, induciéndolo a circulos sociales en
particular, genera problemas o triunfos diarios, y define los
intereses politicos ¢ identidades personales (Davies y Shackleton,

1975) .

16



Otras definiciones consideran al trabajo ¢ome toda actividad
corporal o intelectual qgue conduce a un resultado gue se habia
propuesto el sujeto. En sentido estricto y desde el punto de vista
de la economia, trabajo es una actividad que se propone adquirir
{ganar) medios para la subsistencia, para la satisfaccién de

necesidades o deseos (Veldzquez, 1984)

Marx (1975) lo define como "Proceso en el gque el hombre realiza,
regula y controla mediante su propia accidén su intercambio de
materias con la naturaleza. El trabajo orientado a un fin influye
sobre los objetivos de la naturaleza y los transforma, Los aspectes
mds simples del trabajo son: la actividad encaminada a un £in,
influye sobre los objetivos de trabajo, o los objetivos hacia los
gue se dirige la actividad humana y los medios de trabajo, es
decir, principalmente los instrumentos con ayuda de los cuales se

realiza el trabajo.” (Veldzguez, 1984; pédg.2).

Para Gregoric Fingexman el trabajo: "Es toda actividad humana,
fisica o mental encaminada a la persecucién de un fin material o
espiritual siguiendo un plan preestablecido y empleando en foxrma
ordenada los medios conducentes a su logro" (Veldzquez, 1984; pag.6

y 7).

"El trabajo desarrolla varias funciones para el individuo,
contribuyende en particular a3l amor propic de dos formas

principales; primero, mediante el trabajo, el individuo puede
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adquirir dominio scbre sf mismo y sobre el ambiente; segundo,
dedicédndose a las actividades que producen bienes y servicios que
son valuados, el individuo puede revisar la evaluacién de sf mismo
cantra la evaluacién que otros hacen de &1, obteniendo asi el
sentido de su valor personal. Sin embargo, come lo ha escrito Fromm
(1571), "Puesto gue el hombre moderno tiene experiencias de si
mismo tanto como el vendedor con el articulo gque se va a vender en
el mercado, su amor propio depende de condiciones que estén fuera
de su control. Si tiene &xito, es valioso; de lo contrario, no vale

nada" (Davies y Shackleton, 1975; p&g.l2}.

"En consecuencia, es obvio que el trabajo puede presentar el
significado no sélo en términos de su funcién en la sociedad como
el adquirir cambios dentro de ésta para un progreso industrial,
sino también en términos de su importancia para el desarrollo del

trabajador de una forma individual.

Finalmente, conjugande las definiciones ya mencionadas se puede
resumir que el trabajo es toda actividad £isica o mental encaminada
al logro de un resultado donde el individuo adquiere dominio sobre
si{ mismo y sobre el medio ambiente, con el prop6sito de adquirir
mediocs para subsistir o bien para la satisfaccién de sus
necesidades. Esta iltima definicién es fundamental para entender el
desarrollo de la investigacién debido a que a lo largo de ésta, se
comentarin puntos importantes que se relacionan con el procesec del |

trabajo.
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1.3 LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

Uno de los factores importantes dentro de una organizacién laboral
es la motivacién de los individuos hacia el trabajo para realizar
sus labores con interés y entusiasmo. Debido a que esta motivacién
los conllevard a satisfacer sus necesidades fisicas, psicolégicas
o de cualquier indecle. Toda psicologfa industrial debe basarse en
una teoria del trabajo que se acerque mds a su objetivo. La primera
respuesta gue se nos ocurre, casi inevitablemente, es que los
hombres trabajan para ganarse la vida. La gente tiene que ganar
dinero para poder satisfacer sus necesidades, y la manera habitual
de ganarlo consiste en trabajar (Super, 1962).

Lo antes mencionado ha existido siempre que el individuo pueda dar
salida a sus capacidades, intereses y necesidades a través del
trabajo y cuando 1las circunstancias laborales 1le permitan
desempefiar un papel que esté de acuerdo con el concepto gue tenga

de si mimo (Super, 1962}.

nal declarar gque el trabajo satisface o frustra ciertas necesidades
humanas, ingresamos en el terreno de la motivacién, El hombre se
las ingenia para inventar necesidades gue su conducta ulterior estd
destinada a gratificar. La motivacién para el trabajo es un asunto
muy complejo, que todavia no se comprende bien. Al mismo tiempo, se
acepta generalmente gue la motivacidn para el trabajo es uno de los

determinantes de la conducta laboral"(Neff, 1972; pig.184).
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Dentro del &mbito de la Psicologia del Trabajo la motivacién juega
un papel importante en el trabajo ya que como se sabe, los
psicdlogos del trabajo la manejan basdndose en varias teorias

motivacionales como son:

- Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow.
El Dr. Abraham Maslow (1954) postuldé gue el hombre posee una

escala de necesidades que son:

1) Necesidades £fisiolégicas.~ estas son las necesidades
bésicas del mantenimiento de la vida humana: alimento, agua,
vestido, habltacién y sueflo.

2) Necesidades de seguridad.- esté&n representadas por 1la
seguridad en el futuroc en relacién al aprovisionamiento de
satisfactores.

3} Necesidades de afiliacién o aceptacidén.- dado que las
personas son seres sociales necesitan aceptarse y ser
aceptados por otros,

4) Necesidades de estima.- las personas tienden a desear
estimarse a si mismos y gque otras persconas los estimen. Esta
clase de necesidades produce satisfacciones como poder,
prestigio, posicién y confianza en si mismo.

5) Necesidades de autorrealizacién.- es el deseo de
convertirse en lo que cada quien es capaz de llegar a ser de

maximizar el propio potencial y lograr metas planteadas,
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- Teoria de las necesidades de Alderfer.

Esta es una variable de la teorfa de la jerarquifa de necesidades de
Maslow respecto a la motivacién, es la,que ha sugerido Clayton P.
Alderfer, a la gue hace mencidén como la teoria ERG de necesidades.

La cual dice que existen tres necesidades humanas bédsicas que son:

1) Necesidades de existencia; que incluyen todas las diversas
formas de deseos materiales y fisiolbgicos tales como el
alimento, agua, remuneracidén y buenas condiciones de trabajo.
2) Necesidades de relacién; que son las gque implican
relaciones con la gente, ya sea familiar, superiores,
subordinados y amigos.

3) Necesidades de crecimiente; son las que impulsan a una
persona para tener influencias creativas o productivas scbre

s8i mismo o sobre el medio ambiente.

- Teorfia de la motivacién de Mc. Clelland

Mc Clelland {1962) formulé una teoria sobre motivacién, donde
las personas estén motivadas primordialmente por tres factores

que son:

a) Necesidades de poder: gue se refiere a que las personas
presentan una considerable preocupacién por ejercer influencia

y control en las demis. Por lo general, estas personas buscan
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puestos de liderazgo, son enérgicos, extrovertidos, decididos
y exigentes; les gusta transmitir conocimientos y hablar en
piblico. )

b) Necesidades de logro: é&stas tienen un intenso deseo de
éxito y un temor igualmente al fracaso. Desean desafios, se
fijan metas moderadamente diffciles (no imposibles), asumen
una posicidn realista ante el riesgo, prefieren asumir la
regponsabilidad personal de la organizacién de un trabajo,
gustan de retroalimentacién especifica y pronta sobre lo que
estdn haciendo; y tienden a ser incansables, les gusta
trabajar en periodos prolengades, no se preocupan en forma
indebida por los fracasos, si ocurren, y en general les agrada
ser "directores de orquesta".

c) Necesidades de afiliaci6n: a través de éstos se obtiene
placer al ser amados, y se tiende a evitar el dolor de ser
rechazados por el grupo social. Como personas, es probable que
se occupen del mantenimiento de relaciones sociales
placenteras, que gocen de un sentido de confianza Yy
comprensién y que estan dispuestos a consolar y a ayudar a
otras personasS que se encuentran en problemas, ademis de que

gustan de una interaccién amistosa con los demis.
- Teoria de los factores de Herzberg.

Herzberyg, Mausner y Snyderman (1965) realizaxon una

investigacién en la cual observaron el nivel de satisfaccién
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de los trabajadores en su ambito laboral estableciendo con los
resultados, una teoria conocida como "los motivadores y los
factores higiénicos" o "teoria dual" la cual menciona que los
factores intrinsecos (motivadores o pertenecientes al puesto),
tales como responsabilidad, iniciativa, reconocimiento, etc;
cuando estdn presentes motivan favorablemente al personal, es
decir causan satisfaccién, pero su ausencia no ocasiona
insatisfaccifn., En cambio, cuando los factores extrinsecos al
puesto (higiénicos referentes al contexto) come simpatfa con
los compafleros, limpieza, paga, etc., estdn ausentes se llega
a la insatisfaccién; en otras palabras, la teoria dice que las
carencias experiementadas por la persona en el medio laboral
le causan insatisfaccién, pero contar con todas las
comodidades y clima emocional adecuados no le causan
satisfaccién (Chruden y Sherman, 1989 y Arias 1989).

Existen cinco factores que aparecen como fuentes detexrminantes
de la satisfaccién del individuo en el trabajo: 1logro,
reconocimiente, el trabajo en si mismo, responsabilidad, y
ascenso. Los tres Ultimos son los de mayor importancia para el
cambio duradero en las actitudes.

Los cinco factores aparecen con muy poca frecuencia cuandoe 1los
entrevistados describen suceseos paralélcs a los sentimientos
de insatisfaccién en el trabajo. Cuando apaxece el
reconocimiento de logro, mds que el reconocimiento como un
medio de relaciones humanas separado de otros logros, éste

ditimo no sirve como "satisfactox" (Vroom, 1979}).
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Es por todo lo antes mencionade que el mejoramiento de los
factores higiénicos sirve para eliminar las actitudes
negativas hacia el trabajo; cuando en el contexto del trabajo
se considere Optimo no se generard insatisfacecién, pero
tampoco se obtendrd mucho respecto a las actitudes positivas.

Los factores gue conducen hacia actitudes de trabajo positivas
(motivadores) satisfacen algunas de las necesidades del
individuo, orientédndolo a actualizarse en su trabajo y en cada

drea de su vida.

- Teorfia “"X" y "¥" de Mec. Gregor.

La teorfa de Douglass Mc Gregor (1969) ejercié una poderosa
influencia para madurar el comportamiento organizacional,
establece una distincién entre las suposiciones tradicionales
y autocrdticas de las personas (teorfa "X") y las suposiciones
basadas en el aspecto conductual (teoria "Y").

La teoria "X" implica un método autocritico para la
administracifn, supone que la mayoria de las personas sienten
desagrado por el trabajo y tratan de evitarlo en todo lo que
se pueda. Se preocupan de restringirlo porque son perezosos e
indolentes, tienen escasas ambiciones, por lo cual evitarsn la
responsabilidad a toda costa; segin é&sta teoria, 1los
trabajadores son egoistas, indiferentes a las necesidades de
la organizacién y se resisten al cambio.

La teoria "Y" implica un método humanista y de apoyo para
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dirigir a las personas, supone que las personas no son
perezosas e indolentes y cualquier apariencia que den en este
sentido es el resultado de sus experiencias con las
organizaciones, pero si la organizacién proporciona un
ambiente de bienestar, el personal realizari sus actividades

con un mayor agrado {(Horta, 1988).

Existen més teorias, las cuales en su mayoria van enfocadas a la
motivacién que se debe proporcionar a los empleados dentxo del
trabajo, para obtener un beneficio tanto para la organizacién como
para el individuo en su vida personal y en su desarrollo. Y por
otro lado " las perscnas estardn motivadas para rendir en una tarea
© en un puesto de trabajo de manera c¢oherente con la autoimagen que
enfoca esa Area o puesto de trabajo; esto es, las personas se
sentirdn motivadas a rendir eficazmente en la medida en qQue su
autoconcepto relative a la situacidén laboral o profesional les

exija (Korman, 1978).

La motivacién estd constituida por todos aguellos factores capaces
de provocar, mantener y divigir la conducta hacia un objetivo. Es
por esto muy comin escuchar en las organizaciones la sentencia:
"Hay que motivar a nuestro personal para que trabaje més",
desafortunadamente llevando é&sto sdélo al incremento de 1la
produccién, dejando de lado los sentimientos que el individuo
mezcla dentro de su d&mbito laboral, se maneja frecuentemente a este

mandato con un cariz manipulatorio como si fueran marionetas a
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quienes hay que "motivaxr". Generalmente se emplea el término como
sinénimo de induccién o excitacién. Para hacer las cosas mas
dificiles se destaca la "motivacién hacia el trabajo"; pero en esta
frase se habla de direccién, como si el trabajo fuera el factor
hacia el cual tendiese la conducta y como si la labor fuese capaz
de incitar, mantener y dirigir la conducta del trabajador, esto
lleva a suponer que al individuo que ocupa un puesto, no se& le ve
como un ser humano sino como un objeto o miguina que se debe
dedicar Gnicamente a cubrir sus funciones de una manera eficaz y
eficiente sin esperar nada salve su sueldo, limit&ndolo al esfuerzo
y a la motivacién que debe tener para sentirse satisfecho tanto con

su trabajo como consigo mismo (Arias, 1589).

Las personas estardn motivadas para rendir en una tarea © en un
puesto de trabajo de manera coherente con la autoimagen con que
enfocan esa tarea o ese puesto de trabajo. Esto es, las personas se
sentirdn motivadas para rendir eficazmente en la medida que su
autoconcepto le exija ese rendimiento y asi sea coherente con sus

conocimientos. (Koxrman, 1378).

Por otro lado, todavia varios autores hablan de que un trabajador
tcontento" produce mds y mejor. Es muy comin caer en el error de
que un elemento motivado produce mis. A fin de cuentas muchos
administradores ¢ duefios de empresas, fibricas o instituciones se
interesan por motivar a sus trabajadores a fin de lograr mayores

niveles de produccién. Sin embargo, la motivacién es uno de los
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muchos elementos necesarios de tomar en cuenta en el proceso

productive, tal y como se aprecia en el esquema sSiguiente.
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bDiagrama de Hotivacién., Arias Galicia (1989).

"Bl esfuerzo se finca en la motivacién individual, pero es matizado
por la sociedad y la organizacién; est& en relacitn a los objetivos
individuales y de la organizacién y puede conducir a premics o

castigos que afectardn los esfuerzos futurcs a través de la

motivacién" (Arias, 1989; p&g.69).
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Para Wylie, (1961) el trabajo parece tener consecuencias
importantes para la percepcién de la propia dignidad como persona,
aungue se debe ser cauto al ponderar este factor. Al igual gque las
nécesidades materiales, el autoconcepto es una variable compleja y
evasiva, dificil de medir y que se confunde con otros factores. Las
personas de un mismo nivel ocupacional pueden variar mucho de
acuerdo al grado en que su trabajo satisface o frustra su
autoconcepto (Korman, 1567). El trabajo es una de las A&reas
fundamentales de la interaccién humana, y la gente varfia mucho en
cuanto al grado de compromisc con El. Seria un grave error creer
que todos, O la mayor parte de los miembros de una ocupacién de
bajo estatus tienen como consecuencia un sentimiento de disminucién
de su dignidad personal. La mayoria de los datos que se tienen se
basan en estudios estadfisticos de grandes poblaciones, y hay un
amplic margen para la superposici6én de niveles. Sin embargo, cada
vez hay mayor evidencia de que el trabajo es un medio por el cual
la gente aprecia su valor personal. Para algunas personas, es casi

el lnico medio disponible (Neff, 1972).

Dentro de la motivacién c¢abe mencionar que es un factor
estrechamente relacionado con la satisfaccién. Este tema se
comentard a continuacién, por la relevancia que juega dentro del

trabajo.
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1.4 LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

Unp de los motivos fundamentales por los cuales trabaja la gente es
péra satisfacer una serie de mnecesidades, como las 1llamadas
bioclégicas o primarias, gque una vez satisfechas aparecen otras "mis
elevadas" y que ambas conjuntamente, hacen que el individuo se

encuentre en un estado de equilibrio.

Por consiguiente, es indispensable que el empleado se sienta
satisfecho en su 4mbito laboral para que pueda realizar sus
actividades de wmanera adecuada, cubriendo asi no s6lo su aspecto
laboral, sino el personal, Los factores extrinsecos ¢ de higiene
tales como la paga, condiciones de trabajo y la calidad de
supervisién afectan a la no satisfaccién en tanto que los factores
intrinsecos © motivadores, relacionados principalmente con el
contenido del puesto, influyen en la satisfaccién. Un punto débil
de este enfoque es que la naturaleza dicotémica de la satisfaccién,
en realidad puede ser el resultado de la técnica de 1la

investigacidén empleada.

Kahn (1972} ha sugerido que la satisfaccidén en el trabajo esta
estrechamente entrelazada con la identidad personal y el amor
propio, puesto gue para la mayoria de los trabajadores la eleccién
de funciones y actividades es una conexién con la satisfaccidén de
trabajo que realiza. Asi, cuando se les pregunta si estén

satisfechos «¢on su  situacién laboral, la mayorfa de los
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trabajadores no tienen dificultad en contestar en forma afirmativa

(Davies y Shackleton, 1982).

Lé mayoria de las investigaciones gque estdn enfocadas a analizar el
concepto de satisfaccién, la consideran como variable dependiente.
Sin embargo, de acuerdo con Seashore (1975) considera que en virtud
de la naturaleza dindmica del problema, la satisfaceién en el
trabajo se debe tratar como causa y no Unicamente como consecuencia
de la calidad de vida del trabajo. Algunos investigadores estdn de
acuerdo con esta serie de acontecimientos: Calidad de vida del
trabajo conlleva a una mayor o menor satisfaccién que da como
resultado un comportamiento funcional o disfuncional. La
satisfaccién en el trabajo puede asociarse con una actitud que se
consideraria como base de ciertos comportamientos, entonces el
nivel de autonomia en el trakajo se convertirfa en un elemento
primordial de la satisfaccién. Si la satisfaccién en el trabajo se
aprecia come una actitud, es esencial tener en cuenta los elementos
constitutivos de las actitudes; por tal motivo, se puede pensar que
la satisfaccién en el trabajo puede sufrir alteraciones con el
tiempo, en virtud de los factores personales o de influencias que
provienen del medio. La satisfaccién en el trabajo como actitud
serfia, por lo tanto, una funcidn de la personalidad del individuo,
de sus caracteristicas sociodemogridficas y de la situacién en la
que se encuentra. Seria consecuencia, ademds, de la comparacifn de
16 que el individuo puede prever y la realidad en que se encuentra

(Turcotte, 1986).
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Dentro de esta satisfaccifn es conveniente que se tome en cuenta el
émbito laboral y familiar, para que conjuntamente con la motivacién

tenga un efecto representativo en la vida del individuo.

Sin embargo, es importante mencionar 4que la mayorfa de los
empleados y algunas organizaciones se inclinan en incrementar tanto
la satisfaceifn como la motivacién, con compensaciones como los
incentivos (incremento en el salario) pero en ocasiones, no siempre
ésto tiene consecuencias favorables porgque puede repercutir si la
organizacién no tiene permitido dar este incremento salarial por
cuestiones de la polfitica que se maneje, o cuando el incremento no

corresponde a las necesidades reales.

Desafortunadamente, algunas organizaciones enfocan (nicamente sus
técnicas para satisfacer o motivar a cuestiones mecanicistas o
monetarias; es decir, dejan de lado aguellas como el trato y la
atencién personal. Por ésto, la satisfaccién y la motivacién
constituyen un tema de gran complejidad, va que incluye la mezcla
de sentimientos, pensamientos y experiencias pasadas de cada ser
humano, tanto las pertenecientes al interior de la empresa como las
originadas en el &dmbito exterior de la misma (Werther y Davis,

1987) .

Pero a pesar de lo antes sefialado, se puede decir que el empleado
representa un papel determinante en la satisfaccién y motivacién

laboral puesto que depende de su disposicién para que estos dos
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aspectos se influyan entre si y puedan ejercer en el individuo un
carbio que lo beneficie, no s6lo en su economfa, sinc también en el

desarrollo de su emotividad.

En resumen, uno de los aspectos wéds importantes para la
scbrevivencia del ser humano es el trabajo, ya que a través de éste
el jndividuo puede cubrir sus necesidades primordiales,

resultando ser un wmedio para el logro de una serie de
satigfacciones, sin negar que en algunas circunstancias puede sexr
gratificante en si mismo. El trabajo puede aportar al individuo dos
aspectos. Primexo, adquiriendo dominio sobre si mismo y el ambiente
que lo rodea y segundo, siendo productivo; analiza la evaluacién de
si mismo contra la que otros hacen de &1, obteniendo el sentido de

su valor peréonal.
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CAPITULO T I.

EL AUTOCONCEZPTO

Para toda persona es fundamental el conocerse como es ya gque
dependiendo de é&sto, se establecerdn criterios para demostrar si
sus capacidades son adecuadas © no para realizar determinada
actividad. Lo anterior se basa en investigaciones en donde se llega
a la conclusién de que el rendimiento de las personas es coherente

con su autoconcepto; éstas mencionan lo siguiente:

- Cuantc mas ha fracasado una persona en el pasado, menos
aspiraciones tiene en el futuro y menos motivada estd para

conseguirlas (Lewin y Col; 1944).

- Hay una relacién positiva y significativa entre el concepto de
ila propia capacidad y la puntuacién media obtenida. {Brookover

y Tomas, 1963-1964).

- Las personas y los grupos con alto nivel de autocestimacibn
tienden a elegir trazbajos mas dificiles gue las personas con
bajo nivel de autoestimacién, las cuales son wenos capaces de

conseguir objetivos dificiles (Korman, 1967,1968} .
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- Las personas que no han acabado sus estudios tienen un
autoconcepto mids bajo que quienes los han concluido (Shaw,

1968 citado en Kerman, 1978; pag.55).

A lo largo de la vida el ser humano va experimentando una serie de
cambios en su desarrclleo tanto fisico como mental, en los cuales se
va autopercibiendo de manera diferente a la que tenfa en afios
pasados. Es decir, la forma en c6mo se autopercibe y se autovalora
es diferente, tanto en sus etapas cronolfgicas como en su entorno
social en el que se desenvuelve y en el &mbite laboral, el cual no

serfa la excepcién.

Uno de los aspectos mis importantes de la personalidad del
individuo es el autoconcepto, ya que "al delinear las
caracteristicas comunes de todos los hombres y mujeres podemos
entender de nosotros mismos, porgue todos somos miembros de la

especie humana" (Coleman, 1977; pag.9).

De acuerdo a esta situacién, en el presente capitulo se pretende
indagar uno de los elementos que conforman -la per'sonalidad: el
autoconcepto. Para poder entender mds a fondo este términe, a

continuacién se analizardn algunos aspectos relevantes del mismo.
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2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

Los origenes del autoconcepto comienzan con los trabajos de William
James (1890} quien es identificado como el primer psicélogo del
"Self", es decir “el si mismo". Sus escritos son ain pauta de
referencia para discusiones evolucionistas del autoconcepto. Para
describir el si mismo, James (1968) postuld que é&ste se conforma
por la suma del todo que el individuo puede llamar suyo incluyendo
su cuerpo, familia, amigos, posesiones, creencias, estados de

conciencia y reconocimiento social (La Resa y Diaz, 1589).

En otra revista se encontrd que James (1910} en sus amplios
escritos sobre si mismo (Self), identificé fundamentalmente dos
diferencias: una la que expone al si mismo como un concocedor, © gque
tiene una funcidén ejecutiva y la otra en la que se le define como
un objeto que es conocido. James no vio volar algun "Self" como un
conocedor para entender la conducta y sintié que seria banal en
el &mbito de la filosofia, ELl "Self" como un cobjeto de conocimiento
lo identificé como las opiniones del individuo gue le pertenecen a
6l mismo; lo dividié en tres partes: el material, el social y el
espiritual, El primero se refiere al cuerpo de la persona, sus
posesiones como su familia y todas las cosas materiales con las gue
puede sentir una sensacién de unidad. El1 social se refiere al
reconocimiento gue la perscna recibe de otras persecnas; y el
egpiritual se refiere a estades de conciencia, es decir,

sentimientos y emociones reflejadas o percibidos por la persocna en
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81 mismo. Para entender el Self en su totalidad no sclo se debe ver
a los elementos del Self, sino también a los sentimientos y
emociones que ellos despiertan, gque es la auto-apreciacién

(Epstein, 1973).

El autoconcepto hoy en dia, es objeto importante de estudio de la
Psicologia y del campo de la investigacién, por su relevancia en
las 4reas de salud y por considerarse un factor wvital para
comprender la conducta scocial humana; de esta forma, se puede decir
que una de las razones por la cual tanto se pregunta scbre el
problema de la identidad del hombre, es que la forma en que una
persona se percibe a si misma, influye en lo que decide hacer, en
lo que espera de la vida y en lo que puede exigir de ella (Gémez,
1886) .

Cuando William James utilizé en forma amplia el concepto del "yo!
en su obra "Principles of Psychology" (1890), este concepto fue mis
tarde abandonado por los conductistas y otros psicélogos debido a
su naturaleza "interna" y por tanto inobservable. Sin embarge, la
necesidad de una clase de principio unificador de la personalidad -
asi como una forma de comisién de la experiencia subjetiva de cada
individuo- 1llevé a su reincorporacién en el modelo humanistico

(Epstein, 1973}.
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El Psic6logo norteamericano Carl Rogers (1951, 1969) ha desempefiado

un importante papel en la delimitaci6én del concepto del "yo' dentro

del modelo humanistico. Sus puntos de vista pueden sintetizarse de

la siguiente manera:

Cada individuo existe en un mundo privado de experiencias en

el cual "el yo, mi, yo mismo" es el centro.

El impulso b&sico del individuo es hacia el mantenimiento,

engrandecimiento y actualizacitn del yo.

El individuo reacciona a las situaciones en términos de las
percepciones de si mismo, y su mundo reacciona a la "realidad"
tal como la percibe y en formas consistentes con &u

autoconcepto.

El peligro percibido por el yo es seguide de la defensa,
incluyendo el estrechamiento y la rigidez de la percepcién y
de la conducta de afrontamiento, y la introduccidén de

mecanismos autodefensiveos tales como la raciornalizacién.

Las tendencias internas del individuo se orlentan hacia la
salud, la integridad, y bajo condiciones normales actidan en
formas racionales y constructivas, escogiende vias que le
llevan hacia el desarrollo y la autorrealizacidn o plenitud

personal.
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Ain cuando este concepto del yo es similar al concepto
psicoanalitico del '"yo" -en tanto que representa un subsistema
iqferido, relacionado con la toma de decisiones, planeamiento y
éfrontamiento-, el modelo humanistico también extiende el concepto
a fin de incluir tendencias hacia el desarrollo personal y 1la

autorrealizacién o plenitud (Coleman, 1977).

El que la persona sSe conozca en su totalidad, se valore en forma
general, tome en cuenta sus cualidades, habilidades en su
desarrollo de actividad laboral y sea consciente de "quién es" y
qué espera de &1 mismo, lo conducird en su vida tanto familiar como

laboral.

La unicidad hace de la propia incumbencia lograr un claro sentido
de la propia identidad. Se debe describir gquién es, qué clase de
persona guiere llegar a ser y por qué, ya que sOlo de esta forma se
puede desarrellar totalmente un potencial como ser humano

autodirectivo (Coleman, 1977).

Ctro de los psicdlogos que escribidé acerca del autoconcepto,
restringiendo el concepto del Self social que denomind James, y
llevando é&ste hacia una perspectiva més socioldgica fue Cocoley
(1902) su trabajo mis conocido es la nocién "Self de Espejo"
{looking glass-self}, gque postula que la percepcién individual de
una persona estd determinada por la percepcién de otras personas y

como reaccién de éstas hacia la primera. Para Cooley, la idea del
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Self de esta clase parece tener tres elementos principales:
imaginacién, que muestra apreciacién hacia otras personas,
imaginacién del juicio de esa apariencia y alguna clase de auto-
séntimiento. El sentido del Self siempre envuelve el sentido de
otras personas, ya Sea preciso y particular, o vago y general.
Cooley distinguié entre lo empirico o Self social y el auto-
sentimiento, pero ho es una discusién particular bien hecha, parece
que se refirié principalmente a la habilidad de la observacién
externa en alguna clase de distincién entre lo objetivo y lo

subjetivo (Wells y Marwel 1976; citade en Zzavala, 1989).

2.2 DEFINICIONES

Cualquier intento de tener un significado preciso de lo que es el
autoconcepto se ve frustrade debido a las diversas corrientes
dentro del campo de la personalidad. Sin embargo, dada la cantidad
de definiciones se darid una revisién de é&stas, para que este

término guede mas claro.

Wells y Marwell (1976) mencionan que el rol mis importante del si
mismo (Self} es el de mediador entre los impulsos basicos y la
realidad social, sefialan que la forma en que actda, percibe y
estima, un individuo es denominado autoconcepto (La Rosa, 1986).
Asf, por ejemplo, Wells y Marwell (1876) afirman gue la forma en

que una persona actia, realfsticamente se percibe y se estima, es
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cominmente denominada el sf-mismo real, o simplemente, el
autoconcepto. En otro contexto los mismos autores sefialan que:

el autoconcepto es generalmente descrito en términos de actitudes
reflexivas, las cuales estdn conformadas por tres aspectos
fundamentales: el cognitive {contenido psicolégico de la actitud},
el afectivo (una evaluacién relacionada hacia el contenido), y el
connative (respuestas comportamentales a la actitud). La autoestima
es cominmente identificada con el segundo aspecto, el cual es

considerado como motivacional (La Rosa, 1986).

Cirese {(1977) plantea que el autoconcepto es la percepcifn o idea

que se tiene de si mismo en distintas dreas (Dithurbide, 1988).

Tamayo (1982) dice que el autoconcepto es un proceso psicolégico
cuyos contenidos y dinamismos son determinados socialmente; que
comprende el conjunto de percepciones, sentimientos, imigenes,
autoatribuciones y juicios de valor referentes a si mismo (Solis,

1991) .

Por su parte Byrne (1984) afirma gque en términos generales el
autoconcepto es la percepci6én de s mismo; en términos especificos,
son las propias actitudes, sentimientos y conocimienéos respecto a
las capacidades, habilidades, apariencia y aceptabilidad social (La

Rosa, 1986).
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Para Rogers (1984) el autoconcepto es una configuracién organizada
de percepciones acerca de si mismo que son parcialmente
consistentes; compuesta de las propias caracteristicas y
habilidades, los preceptos y conceptos de si mismo en relacién a
los otros y al ambiente; ademis de los valores gue son percibigdos
y asociados con experiencias, objetos y las metas e ideales gque
persiguen ya sean positivos o negativos (Rodriguez y Rodriguez,

1985}

Finalmente el autoconcepto es la opinién gue tiene una persona
sobre su propia personalidad y sobre su conducta, gue normalmente
lleva asociado un juicio de valor (positivo o negative) y que
constituye el nicleo bésico de la personalidad (Diccionario

Enciclopédico de Educacién Especial, 1985).

Como se puede observar, las definiciones que se describieron
anteriormente coinciden en que el autoconcepto es una forma como el
indivaduo puede percibirse tanto en sus sentimientos, habilidades,
capacidades y actitudes integrdndose en un todo para formar parte

de su personalidad.

A continuacién se mencionardn las perspectivas tebfricas gque se han

desarrollado en torno al estudio del autoconcepto.
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2.3 TEORIAS

x ivi i alitic

Freud aportd al estudic del autoconcepto lo manifiesto en su teoria
sobre la organizacién de la personalidad. La personalidad total,
segin la concebia este autor, estd integrada por tres sistemas
principales: "el ello, el yo y el superyo". En la persona
totalmente sana estos tres sistemas forman una organizacién
unificada y arménica. Al funcionar juntos y en cooperacién, le
permiten al individuo relacionarse de nmanera eficiente y
satisfactoria con su ambiente, sulfinalidad es la realizacién de
las necesidades y deseos bésicos del hombre. A la inversa, cuando
los tres sistemas de la personalidad estan en desacuerdo, se dice
que la persona estd inadaptada, encontrdndose insatisfecha consigo

mmisma y con el mundo, reduciendo su eficacia (Hall, 1990}).

El "ello" (id) es la fuerza o la parte de la conducta gque rige la
personalidad, se basa en el principio del placer y se interesa
exclusivamente por el aspecto instintivo y hedénico tratando de
evitar el displacer,

El "yo" (ego) es un fenfmeno conciente gue se encarga de manejar
aquellas funciones que tienen que ver sobre la relacifn con el
medio ambiente social, éste disfruta de todas las satisfacciones

que le permite gozar el ello, pero aplica la inteligencia para
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contxolar, elegir y decidir qué apetitos satisfacer y el modo de
satisfacerlos. El "yo" es una estructura de medicién gue se aprende
por el resultadc de contacto con la realidad social conforme se va
desarrollando va acrecentando su sentidc de la realidad, aspirande
a sustituir el principio de placer que reina sin restricciones en
el "ello" por el principio de realidad, representande lo que se
pudiera llamar la razén.

El "superyo" (super ego) estd conformado por la conciencia y el
ideal del "yo", considera los aspectos morales de la mente y las
aspiracicnes ideales, es como una conciencia moral y cultural que
determina si la conducta del individuo es buena o© mala con
referencia a lo establecido por las normas de cada sociedad

(Hilgard, 1949; citado en zavala, 1989%).

Entre los psicélogos gue siguieron a Freud se encuentran Adler,
Horney, Fromm y Sullivan, quienes vieron al Self como una

estructura reflexiva y por lo tanto dindmica (Zavala, 1988).

Adler {(1927) en su teoria psicosocial sefiala que el individuo por
naturaleza es social y es ahfi donde desarrolla su personalidad;
afirmé que hay una tendencia enfocada a ser superior para compensar
el sentimiento de inferioridad innato que presenta el ser humano.
No hizo énfasis en las caracteristicas fisicas o defectos como la
causa de tal esfuerzo, ya gue la percepcién de esos defectos se

relacionan con la auto-estima personal.
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El "estilo de vida" son las diferentes formas o caminos que se
siguen para alcanzar las metas y es a través de &éste que se va
formando el concepto de si mismo y de su medic. Cada ser humano le
da una interpretacifn a sus propias experiencias, por lo que sus
sentidos perciben imAgenes subjetivas, no hechos reales, a lo que
llamé "esquema de apercepcién®. Segin Adler el individuo es una
totalidad integrada a un sistema social y manifiesta la importancia
de que el individuo se desarrclle en &l pero le confiere la
capacidad para decidir sobre su propia personalidad a través de las
metas que se fije, el estilo de vida y el esquema de apercepecidn;
por lo tanto es responsable de las manifestaciones del concepto de

si mismo (Zavala, 1989}.

Horney (1950) basd su teoria psicosocial en la realizacidén de las
potencialidades que estdn presentes en el nacimiento; considera al
concepto del "yo" de que se es un ser humano, para que pueda
vislumbrar acerca de los papeles que se desempefian en la vida, y lo

divide en "yo real" y "yo ideal".

El "yo real" es “"todo lo que se tiene para funcionar en la vica"
El "yo ideal" es cuando el individuo se fija expectativas de si
mismo, formando imdgenes idealizadas que representan el querer ser,
mis que el ser mismo. Cuando no toma conciencia de estos dos
limites "yo real" y "yo ideal" se rompen las fronteras y es
entonces que se adopta la imagen ideal como real, provecando un

conflicto interno en forma de frustracién y resentimiento consigo
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mismo. Lograr un equilibrio entre ambos "yo" es una tarea del
individuo que le permitird comparar sus logros alcanzados de manera
real. Su teoria resalta el deseo del individuo por evaluarse a si

mismo y ser evaluado por otros (Benitez, 1993).

Fromm (1939) dio un enfoque psicosocial a su teoria, asegura que el
hombre expone sus necesidades (relacién, trascendencia, arraigo,
identidad y referencia) a fin de concretar sus potencialidades
internas; su personalidad va a estar en relacién con las
oportunidades de desarrollo gue le ofrece la sociedad en la que se
desenvuelve. Es a través de la conciencia (yo real) como el
individuo observa, reflexiona y evalia su propia conducta y la
divide en dos: conciencia autoritaria y conciencia humanista.

El primer tipo de conciencia surge de la involucracién de las
autoridades externas iniciales como son: los padres, los maestros,
la sociedad, el estado, la ciencia o las costumbres. E1 individue
intenta lograr una armonia interna sometiéndose y dando seguimiento
a lo que le estipula la autoridad externa. Este tipo de conciencia
se basa en los deberes, por lo due proveca escasez de
espontaneidad, de voluntad y sobre todo de mantener un sentimiento
de no sef unco mismo. La conciencia humanista se basa en la
naturaleza y potencial del propio individuo, en ella surge la
formacién de valores y objetives, es la que permite valorar el buen
funcionamiento o el fracaso en la vida, en la medida en que se
desarrolla el ser humano va remplazande la conciencia autoritaria

por la humanista. Asimismo menciona que los dos elementos bases
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para que el individuo se enfrente al mundo son: el amor y el
conocimiento. Las cinco formas de amor son: el fraternal, el
materno, erStico, el amor a si mismo y el amor a Dios; el amor a si
mismo se da simulténeamente y nunca separado del amor a los demis,
debide a que gi la persona tiene la capacidad de conocerse,
respetarse, responsabilizarse y cuidarse a si misma, entonces es

capaz de sentirlo y expresarlo hacia los demds (Fromm, 1970).

Sullivan (1953) En su teoria de las relacicnes interpersonales
menciona que el individuo desde que nace, se encuentra en un estado
de ansiedad gue es transmitido por la relacidén con la madre y
posteriormente reforzado por las amenazas de inseguridad del medio
anbiente; es decir, es producida por lias relaciones
interpersonales. Entre mis ansiedad existe, mayor es la exigencia
gue se necesita para gue en su sistema de si mismo se adeciie y por
lo tanto la manifestacién de su conducta se muestre menos natural
y realista convirtiéndose en el primer obstdculo para producir

cambios favorables en la personalidad.

Sullivan expone que el ser humane desde su infancia presenta
conformismo con lo establecido socialmente, ya que con esto evita
la ansiedad pero a costa de no expresar su yo real o verdadero; sin
embargo, si va en contra de este conformismo, se da un mayor grado

de ansiedad.
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Si la apreciacién del individuo es denigrante, la imagen de s{i
mismo serd negativa y hostil; pero si se aprecia de forma positiva,

es mis probable gque la imagen de sf{ mismo sea aceptada (Benitez,
1993).

Perspecrivas Humaniseas.

Para Rogers (1950) el si mismo es una organizada concepcién de la
gestalt, compuesta por percepciones y relaciones del "yo" y lasg del
"yo con otros", hacia varios aspectos de la vida (Kahan, 1985). En
su teoria integradera biosocial del yo marca dos elementos

estructurales de la personalidad gue son el organismo y el si

mismo.

El organismo esta considerado como el punto medular que recibe las
experiencias y considera todo aquello que ocurre internamente en
€, como un todo forma el campo fenomenolégico gque es "el marco de

referencia individual® (realidad subjetiva}.

El concepto de si mismo es la visidén gue tiene una persona de si
mismo, se basa en experiencias pasadas, hechos presentes vy
expectativas futuras, va surgiendo a través de la diferenciacidn

del campo fenomenolégico que va dando paso al autoconcepto.
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La teoria Rogeriana menciona gque el individuo al aceptarse como
realmente es y no como quisiera ser, es seflal de salud mental; lo
qﬁe se conoce como congruencia, es decir, existe semejanza entre la
comunicacién "lo que se expresa", la experiencia "lo que ocurre en
el campo que le rodea" y el conocimiento "lo que obsexva" (Benitez,

1993).

Su esquema contiene varias experiencias perceptuales orgénicas: la
experienciacién de habilidades y la falta de estas habilidades. Se
puede decir que existe una integracién o adaptacitn psicolégica
cuando todas estas percepciones son asimiladas libremente en un
sentido organizado, consistente y accesible a la conciencia. Asi,
la definicién de adaptacidn se vuelve una cuestidn interna mas que
dependiente de una realidad exterior (Lafarga y GOémez del Campo,

1986; citado en Zavala, 1989),.

Para Wernn el individuc tiene un autoconcepto para cada situacién
en la que se encuentra. Todas las personas tienen una jerarquia
consiséente de autoconceptos, como el "yo" gue el individuo
percibe, el "yo" que el individuo piensa que otras personas creen
que es 61 y el "yo ideal" que &1 quisiera ser. En particular se
puede postular que el individu; tiene una valorizacién generalizada
hacia los demis, que se ubica en algin punto entre un continuo de
rechazo y aceptacién (Lafarga y Gémez del Campo, 1986; citado en

Zavala, 1989),
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La aportacién de Allport con relacién al estudio del autoconcepto
ravdicé en la contribucién del término "propium" que lo designa como
el "si mismo" como objeto de conocimiento y sentimiento, es un
agente active de la personalidad. En su teorfia integradora
biosocial menciona que los aspectos del darse cuenta de si mismo se
van desarrolliando gradualmente durante la infancia y qgue en los

primeros seis afios se encuentran los siguientes aspectos:

1. Sentido de) sf mismo corporal.- Es la experiencia que esté
constituida por todas las sensaciones que el organismo tiene a

nivel corporal, orgénico y fisiolégico.

2. Sentido de una continua identidad del si mismo.- Sentimiento del
"yo' en donde permanece la percepcidn de ser uno la misma persena

en diferentes circunstancias.

3. 'Estimacién del sf mismo.- Es cuando el individuo estd orgullosc
de sf (amor propio) y esSto le permite lograr lo gue quiere pexo por

su propio esfuerzo.

Las etapas anteriores estdn consideradas dentro de los primeros
tres aflos de vida del individuo y es a final de ese pericdo cuando
el nifio empieza a sentirse auténomo, separado de los demds, lo que

le hard reforzar cada vez mds su autoconcepto.
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4. Extensidén del si mismo.- Es cuando se tiene una apreciacién de
los propios bienes que pueden ser personas, objetos y atributos
personales, que permiten realizar contactos mis estrechos con

individuos y cosas.

5, Imagen del sf mismo.- Se refiere a la imagen de la personalidad
en total, es el concepto gque uno tiene de si{ mismo, el cual no esta
determinado sino que evoluciona y estd en constante cambio. Cuando
se trae a la conciencia se van adquiriendo rasgos los cuales
conforman la personalidad (Ofiate, 1985).

Estas etapas estdn comprendidas dentro de los 4-6 afios

6. E1l yo como competideor racional.- Es la experiencia que el si
mismo vive como ente activo y solucionador de problemas en el

momento en que se presentan; comprendida entre los 6-12 afios.

7. Esfuerzo orientado, propbSsito deliberado: Se presenta cuando los
aspectos del yo persiguen objetivos a largo plazo ocasionando

sentido y prop6sito a la vida.

Las siete etapas anteriores no se presentan exclusivamente de forma
aislada, una conducta puede insertarse en alguna ¢ en todas; cabe
mencionar que estas etapas son necesarias antes de que el "propium"

quede totalmente desarrollade a nivel adulto {Bischof, 1990).
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En la teorfia evolutiva de Erikson se manejan varios estadios de la
vida los cuales van dejando en el sujeto setimientos de identidad

que dan como resultado la integridad del yo, y éstos son:

- Sentido de confianza bdsica.- Los niveles de desarrollo inician
con la confianza o desconfianza que se generan en la relacidn entre
madre e hijo, es por medio de los cuidados, la proporcién de
satisfacciones de necesidades bisicas y la confiabilidad que 1la
madre proporciona al infante, como adgquiere las bases para confiax

en si mismo y en sus capacidades.

- Sentido de autonomfa.- Cuando el nifio no logra ese sentimiento de
confianza se genera en €l un sentimiento de vergienza evitando sex
observado para que su "yo" no sea sancionado por el mundo que lo
rodea. S6lo si existe un sentimiento de dignidad y de
independencia, ayudard a que en el nific surja un sentimiento de

autonomia.

- Sentido de iniciativa.- En ésta el infante va integrando su
personalidad y se va generando en él energia, dgue expresa haciendo

cosas a pesar del fracaso (Ofate, 1983).

- Sentido de identidad.- Es cuando el individuo se encuentra en la
adolescencia, se preocupa por lo gue €1 mismo parece ante los demés
y lo que #&1 mismo siente que es, busca la relacifén con sus seres

significativos, la definicién de si mismo y su preopia identidad.
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La integridad del "yo" le permite al ser humano defender su propio
estilo, estar consciente de que su misién en la vida es cumplir con
un cicle vital porque forma parte de la existencia y evalGa la

propia vida ccomo éxito o fracaso (Benitez, 1993).

Para obtener mis bases en el conocimiento del autoconcepto es
fundamental mencionar como se forma éste a través de las diferentes
etapas por las que atraviesa el individuo, por lo qQue en el

siguiente apartado se analizara.

2.4 FORMACION

La teoria psicoanalitica ayud6 al desarrollo del si mismo (Self),
definiéndose come la evaluacién subjetiva de un individuo como un
compuesto de los pensamientos y sentimientos que constituyen la
conciencia de una persona sobre su existencia individual, su nocién
de quién y qué es. El yo representa una organizacién cuya funcién
es evitar el sufrimiento y dolor ocponiéndose o regulando la
descarga de los impulsos con el fin de apartarse de las exigencias

del mundo externo (Solis, 1981).

Para estudiar la evolucién del autoconcepto se estudia la formacién
progresiva de la capacidad de introspeccién junto con la rapacidad
percibida del individuo objetivamente teniendo presente las

similitudes y las diferencias propias en relacién con los otros.
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Con el
etapas
adulta
sﬁcede

Ecuyer

transcurso del tiempo el individuo va atravesando por varias
como son: el nacimiento, la nifiez, la adolescencia, la edad
y finalmente la vejez. Para comprender mds a fondo qué
con el desarrollo del autoconcepto se describird lo que L

(1981) mencicna en su estudio sobre 1la ewvolucidn

longitudinal del "Yo" que esta conformado por seis fases sucesivas:

a) La primera fase, entre 0 y 2 afios, es la emergencia del Yo,
comprendiendo la formacién de una imagen corporal, entendiendo
que la percepcién del Yo se deriva de la percepcién del propio

cuerpo.

b) La segunda fase, de 2 a 5 afios, es la afirmacién del Yo en
la que se censtituyen las bases reales del autoconcepto,
proceso seguido a través del desarrollo del lenguaje y del uso
del Yo y del Mi, en base a los efectos de la interaccidn

social.

c) Entre los 5 y los 12 afios se produce la expansién del Yo,
coincidiendo generalmente con el contacto de las experiencias
escolares, la percepcién y adaptacién de nuevas formas de
evaluar las competencias y aptitudes, asfi como los nueves

intereses.
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d} La cuarta fase, de 12 a 18 afios, supone la diferenciacién
del Yo en la que prepondera la imagen corporal y la precisién
en las diferencias aparecidas durante la adolescencia, Se
producen modificaciones en la autoestima reviséndose la propia
identidad, aumentando la autonomia personal y dando lugar a

nuevas percepciones del Yo asi como a nuevas ideologias.

e) Entre los 20 y 60 afios, se desarrolla la madurez del Yo;
interpretada por algunos psicélogos como una meseta en 1la

evolucién de la persona.

f) La @ltima fase seria la comprendida entre los 60 y los 100
aflog en la que el Yo longevo intensifica el declive general,
derivando en un autoconcepto negativo, siendo también negativa
la imagen corporal debido a los cambios fisicos que va
presentando el individuo, acompafiada de baja autoestima y

descenso de las conductas sociales. (Ofiate, 1989)

Para comprender la formacién del autoconcepto es importante

recordar los siguientes factores:

1. Autoconcepto (Self-concept): Criterio que tiene una persona de
s{ misma; es la descripcidén més completa gue una persona es capaz
de dar de si en un momento dado. El énfasis recae en la persona

como objeto de autoconocimiento pero por 1lo general, también
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incluye el sentimiento de 1o que la persona misma concibe cémo es

(Diccionario de Psicologia y Psiceoan&lisis, 1977).

2. Percepcidn de las respuestas de otros: Es cuando el individuo
recibe a través de sus sentidos las impresiones que las personas

tienen de €l.

3. La conducta del sujeto estd guiada por el autoconcepto: por lo
tanto, las respuestas reales de otros individuos serdn importantes
para detexminar cémo éste se percibird a si mismo; esta percepcién
influird en su autoconcepto el cual, a su vez, guiard su conducta.

Pero la respuesta de las personas no forman automiticamente el

autoconcepto, sine gue es necesario:

1. Que se perciba exactamente cémo responden quienes rodean al
individuo.
2. Que se compare ese reflejo del "Yo" con un modelo, es decir

las expectativas que 10s sujetos tienen con lo que abrigan en

cuanto a la conducta y caracteristicas propias.

Gondra (1981) considera que la formacién del "Concepto de Si mismo"
es una configuracién organizada, y contiene todas aquellas
percepciones de sf{ mismo, relativas a su relacién con los demds y

los valores objetivos de la persona (Oflate, 1989}
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Otros estudios sefialan que el nifio en el periodo comprendido del
nacimiento hasta aproximadamente a los 2 afios y medio, no cuenta
con su autoconcepto, debido a que posee exclusivamente su
experiencia perceptual y respuesta motriz para adaptarse.
Posteriormente se va dando cuenta que la experiencia gque tiene de
su propio cuerpo (esquema corporal) no es mds que una vivencia
interna y propia que no modifica lo que ocurre en el mundo
exterior; es a través del tiempo y la relacién con los demis como
va adquiriendo el autoconcepto, cémo reconoce que €l es diferente
a las demis personas y a los diversos objetos y son ellos quienes

contribuyen a fomentar una imagen determinada de si mismo.

En la etapa escolar el nifio ya cuenta con un esquema y una imagen
corporal definida y es capaz de conceptualizaxr el si mismo. Es
decir, es un fendémeno social en donde la interaccién del individuo
con el mundo es asumir un rol que es aceptado por si misme o
asignado por los demds, gque va moldeando el autoconcepto.

Se puede mencionar que el inicio del desarrollo del autoconcepto se
da dentro del seno familiar y con los primeros contactos materncs,
posteriormente los valores de la sociedad contribuyen a que el nifio
vaya abstrayendo lo que es bueno y lo que es malo y lo integre al

concepto de s mismo.

Los factores que influyen en el desarrollo del autoconcepto en la
adolescencia son varios debido a que éste se encuentra ante un

mundo en donde sus sensaciones y experiencias son cambiantes y en
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ocasiones inexplicables, algunos de los factores son: estructura
corporal, defectos f£isicos, condiciones fisicas, quimica glandular,
vestimenta, inteligencia entre otras. El1 grado en el que
iﬁtervengan estos factores en el autoconcepto dependerid de sus
experiencias previas en el &mbito social, y en el aspecto genético.
En la medida que va creciendo, el adolescente adquiere habilidades
cognoscitivas y su autoconcepto se va organizando volviéndose méds

abstracto e integrado.

En la edad adulta existen cambios en la percepcién, representacién
y concepto que el individuo tiene de si mismo, pero estas
modificaciones estdn mis en concordancia con su propia necesidad y

deseo.

Maussen (1974) menciona que tanto para el nifio como para el
adolescente y el adulto, el tener un buen concepto de si mismo es
primordial para la felicidad personal y para el funcionamiento

eficaz (Benitez, 1993}.

Por su parte Gergen (1972), Gergen y Wishow (1865) afirman que el
autoconcepto estd contfnuamente en construccidn; es decir, que el
proceso por el cual se adquiere y se va transformando no tiene
término ademis de que estd cotidianamente en vias de revisidn y
adaptacién a las exigencias de la sociedad, asi como también a la
manera de ser de las personas significativas para &1 (Tamayo,

1982) .
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Como se ha podido observar dentro del desarrollo de este capitulo
se han nombrado otros términos gque se encuentran estrechamente
ligados con el autoconcepto; para poder comprender la relacién

entre este y otros conceptos se examinardn en el siguiente tema.

2.5 AUTOCONCEPTO DIFERENCIAS Y SIMILITUDES CON OTROS TERMINOS

A pesar de la relevancia que ha adquirido el autoconcepto en las
diferentes investigaciones que se han realizado, hasta el momento
no existe una homogeneizacién en la definicién del término, ademés
de utilizarlo indistintamente con otros como: autoestima,
autoimagen, autoaceptacién e identidad por mencionar algunos,

mismeg ¢que ha continuacién se detallarén.

Autoconcepto.- es la opinién que tiene una persona sobre su
conducta llevando asociado un juicio de valor positive o negativo
el cual se forma a través de la interaccién social en el curso de
la experiencia y de los contactos interpersonales. Se construye a
partir de la propia observacién de si mismo como de la imagen que
los demis tienen de uno misme, o al menos la imagen que parecen
tener, en funcién del comportamiento (Diccicnario Enciclopédico de

Educacién Especial, 1985).

El autoconcepto mas general incluye una identificacién de las

caracteristicas personales, asi come una evaluacién de las mismas.
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Autoestima.- actitud valorativa hacia el si mismo, que se va
formando a través de un proceso de asimilacién y reflexidn donde se
in‘teriorizan las opiniones de las personas socialmente relevantes
péra el individuo (familiares, amigos, etc.) utilizdndolas como

¢riterio para su propia conducta.

La autoestima con frecuencia se usa como sinénimo de autoconcepto,
sin embargo, mientras que la primera tiene gue ver con la expresién
de actitudes de aprobacién con respecto a la capacidad, prosperidad
y valor del s{ mismo, el autoccncepto se refiere a las actitudes y
concepeién que se tiene acerca de si mismo, ésto es de wvital
importancia para las relaciones interpersonales del sujeto (Solis,

1991) .

Otros autores como Taylor, Webb, Fitts y Korman apoyan gque algunas
veces autoconcepto y autoestima tiene el mismo significado ya que
ambos parten de las evaluaciones que las personas tienen de si
mismo ¥y juegan un papel importante en la determinacién de la

conducta (Benitez, 1993},

Por el contrario Rosenberg Wells y Marwell hace una diferenciacién
entxe estos términos, menciona que el concepto de sf mismo es la
parte cognitiva del yo en tanto que el autoestima es la parte
afectiva, que indica el grado de admiracién o de valor que le

concedemos al yo.
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Autoimagen.- representacién que un sujeto tiene de si mismo
(autorretrato) consideradoc en ocasiones como un indicador del
autoconcepto (Diccionario Enciclopédico de Educacién Especial,

19885) .

La autoimagen, o representacién del "yo percibide" y "declarado"
ante los demds puede ajustarse en mayor o menor medida segin los

casos, al "yo real".

Autoaceptacidn.- actitud dirigida a <reconocer y wvalorar
objetivamente las propias habilidades y limitaciones, los propios
fallos y éxitos, sin que se presenten sentimientos de culpa o
autorreproche {(Diccionario Enciclopédico de Educacién Especial,

1985) .

La autoaceptacién implica mayor madurez y estd de acuerdo con lo
que se es, es decir, es sinénimo de confianza en si mismo en el
sentido religioso (Shilder 1872); es la capacidad de enfrentarse a
la vida y asumir la responsabilidad de la propia conducta. Esta
autoaceptacién se encuentra intimamente relacionada con 1la

autoestima. (Wells y Marwell, 1976; citado en Israel, 1990).

Autoidentidad.- es la culminacién de un proceso compuesto por las
diversas identificaciones del individuo. El nifio tiene ante si un
conjunto de modelos con quienes identificarse en varios aspectos lo

que le da una serie de expectativas respectc a 1o que va hacer de
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grande. Es un conjunto de circunstancias que determina quién y qué

es una persona (Dithurbide, 1988).

Erickson considera que la identidad es un proceso ubicado en el
nicleo del individuo y de la cultura comunal. Mediante este proceso
el sujeto se juzga a sf mismo a la luz de lo que percibe, y de
acuerdo con la manera en que los otres 1o juzgan y lo comparan con
ellos. Es un proceso inconsciente y en ocasiones le produce una

dolorosa toma de conciencia de identidad {(Dithurbide, 1988).

En relacifn a otros términos que se encuentran vinculados con el

autoconcepto se pueden mencionar los siguientes:

La autoconciencia; ésta permite tener un conocimiento parcial de lo
que la persona es, © sea, e5 el acto u objeto de conocimiento para

sf mismo derivado del rol social.

"En fechas mas reciente, el concepto del yo ha sido analizado por
numerosos autores que han considerado sobre todo el valor de la
relacién entre los diversos individuos (relacidén interpersonal),
asignandole el significado de un factor de wmodificacién del
comportamiento y como elemento fundamental en el desarrollo de la

personalidad" (Gran enciclopedia de la Psicologfa, 1986; pdg.34).
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La aportacidn ySica contribuye también con algunos elementos del

autoconcepto, dividiéndolos en la forma siguiente:

a)

b}

c)

El yo corporal que no se trata s6le de la representacién
mental del cuerpo, sino de los sentimientos que tienen de &1,
comprendiendo ademds lo que emane de &1 (Shilder, 1872). Como
ejemplo de esto se puede sefialar la relacién del nifio con su
cuerpo, la cual es un elemento importante para la formacién

del ego.

Bl yo moral gue es el 4rea encargada de comprender y juzgar la
conducta de acuerdo a las normas de la sociedad en gue se
vive, repercute en la formacién de la autcestima y corresponde
al concepte del superyc de acuerde con la teoria

psicoanalitica.

El yo social que al interactuar socialmente determina el
autoconcepto asi como el desarrcllo de la personalidad; este
componente influye en la interaccién que el individuo llega a

establecer en su vida con otras personas (Dithurbide, 2988).

Por Gltimo cabe mencionar que a pesar de que cada término presenta

una definiciébn especifica, éstos no dejan de relacionarse entye si

y en ocasiones hasta de yuxtaponerse, 1o que se puede afirmar es

gue el autoconcepto es un factor integrante de la variedad de
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elementos que conforxrman la personalidad, de ahi la importancia de
analizarlo como una caracteristica que al igual que logs demss
términos seflalados fungir&n como un elemento wmés para el

entendimiento del ser humano.

2.6 FACTORES RELACIONADCS CON EL AUTOCONCEPTO

A medida que se aprenden los valores y las normas de la sociedad
relativas a la educacién, la apariencia fisica, el estatus
econémico y la cenducta moral, se comienzan a aplicar &stas para
autoevaluarse. Se llega a necesitar no s6lo la apreobacién de otras
personas, sino la propia aprobacién. S86lo en tanto gue el sujeto se
encuentre dentro de las normas que ha aceptado, se sentird
satisfecho con si mismo y merecedor del respeto de los demés.
Mientras que si se encuentra fuera de las normas tender8 a sentirse
indigno, devaluado o angustiado. De ahi, gque se le adjudique un
alto valor a las situacicnes y actividades que dan evidencia de la

propia valia (Coleman, 1977).

Dentro de las variables principales que pueden contribuir en la
formacién del autoconcepto, estén la edad y el sexo las cuales a su
vez estén vinculadas con otros factores como el nivel educativo, el
nivel social, el rol que desempefia cada uno dentro de sus

actividades, entre otros.
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Uno de los factores que influye en el autoconcepto es el rol que el
sujeto desempefia debido a que la influencia del "yo" dependerd de
la autodiferenciacién, ya que ésta se refiere a la forma en c6mo un
individuo se percibe diferente a las demis personas, en relacidn a
su personalidad y al rol que desempefia. En algunas sociedades,
desde el nacimiento se designa un rol y una posicidn -que dependera
con frecuencia del estatus de la familia- gque determinarid la
autoidentidad y la conducta del individuo. A diferencia de otros
grupcs en los cuales al nacer los sujetos se vuelven "uno ma&s"
entre la multitud desarrollando con ésto poco sentido de
individualidad o de si mismo. En otros grupos sociales 1la

autoidentidad parece de naturaleza mis colectiva que individual.

A pesar de los cambios en la apariencia fisica las metas, 1l1o0s
valores, los roles conductuales y otros aspectos del "yo", se
mantiene un sentimiento de continuidad a través del tiempo. Cada
uno tiende a pensar en si, bésicamente igual, en cuanto a gque hoy
es el mismo "yo" qgue era ayer y que serd maflana. E1 sentido de
continuidad entre el pasado, el presente y el futuro contribuye a

la estabilidad ulterior de la autoidentidad (Coleman, 1977).

Cada persona no desempefia un sélo rol social sino varios, y a veces
puede llegar a sentir que posee varios "yoes" diferentes; por
ejemplo, una mujer puede desempefiar los roles de esposa, madre y
ejecutiva de una empresa, cada uno con demandas y expectativas

diferentes, por lo que se encontraria que las acciones de 1la
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pers.ona en ciertos momentos serfan increiblemente variadas,
presentando con esto una diversidad del rol que son extensiones del
autoconcepto. Estos roles deben integrarse dentro de uno "maestro"
coherente de cierto tipo, o de lo contrario, el individuc tendra
dificultades para formarse wun claro y aceptable sentido de

autoidentidad {(Jesils, 1990).

Estrechamente relacionado con la identidad estd la funcidén del
trabajo de autocevaluacién que tiene la capacidad de asegurar al
individuo respecto a su capacidad para dominar al "yo' y el
ambiente. La mayoria de las situaciones de trabajo ofrecen
retroalimentacién continua scbre la propia capacidad para actuar
satisfactoriamente. En la medida en gue se pueda enorgullecer de la
capacidad y significancia del propio trabajo, el autoconcepto puede

aumentar {Coleman, 1977).

Como se puede observar, a través de los argumentos tebricos
anteriores, en el autoconcepto influyen varios factores que a su
vez se encuentran relacionados iIintimamente con otras variables.
Tratar de retomar cada uho de estos factores e5 un trabajo muy
complejo, puesto que dentro de cada uno de ellos se encuentran

relacionados m&s elementos.

Finalmente, se puede decir gque Johnsen (1272) ceonsidera gqQue
aquellas personas qgue son especialmente "significativas" para el

individuo influirdn en gran medida sobre su autoconcepto mientxas
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que las respuestas de otros, relativamente insignificantes para el

individuo, surtirén poco efecto en el mismo (Ofiate, 1989).

2.7 INVESTIGACIONES ACERCA DEL AUTOCONCEPTO.

Dentxo del &mbito laboral de la Psicologfa se han realizado
miltiples investigaciones en relacién al autoconcepto por lo que en

el presente apartado se pretende revisar algunas de éstas.

En una investigacién acerca del concepto del maestro y autoconcepto
del alumno, donde se analiza la percepcidn que el alumno tiene del
maestro y su influencia en su autoconcepto. Participaron en el
estudio 200 estudiantes de sexto grade de primaria de escuelas
piblicas y privadas de ambos sexos, entre 9-14 afios de edad.

Los instrumentos que se utilizaron fue la escala de autoconcepto
para nifios de Andrade y Pick (1986) y la escala de concepto de
maestro elaborada por Andrade..

Los resultados obtenidos fueron que el concepto de maestro estd
relacionado con el autoconcepto del nifio y especificamente con su

concepto de estudiante (Mufliz y Andrade, 1950).

En el estudioc de celos y autoconcepto se analizd la relacidén entre
estas dos variables y sus diferencias con las variables

sociodemogréficas. La muestra fue de 181 sujetos estudiantes
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universitarios de diversas carreras de ambos Sexos entre 17-42 afios
de edad; se utilizaron come instrumentos la escala de autoconcepto
La Rosa (1986) y ©para evaluar los celos el inventario
multidimensional de Dfaz, Rivera y Flores, ademis se incluyeron
pregunﬁas sobre datos generales.

De acuerdo a los resultados obtenidos se pude decir que existe
relacién entre celos y autoconcepto, presentandose s6lo en algunes
factores y en forma diferencial para hombres y mujeres. En los
hombres se observa que hay mayor dolor cuando el sujeto se percibe
mis amoroso y carifioso. Los sujetos gue son introvertidos tienden
a experimentar dolor ante la posible pérdida de la pareja, el que
siente enojo no es un sujeto afectuoso ni carifioso, no presenta una
salud emocional estable. Por otro parte el sujeto gue se percibe
como frio y odioso es mis egoista y posesivo, ya que el estar
preocupade por si mismo desatiende a su pareja. Los hombres gque
tienen puntuaciones altas en la intriga se perciben mis deprimidos
y tristes asi como groseros, agresivos y temperamentales, todos
éstos indicadores de baja salud mental.

Por su parte la mujer que se percibe leal, heonesta, gue enfatiza la
fidelidad y que es capaz e inteligente, indican un autoconcepto
alto.

Se obsexvé, en términos generales, que los sujetos gue se perciben
con caracteristicas f{sicas negativas (gorde, feo, delgado, enfermo
y bajo) también se perciben con caracteristicas negativas en las
escalas de autoconcepto y celos, son mds egoistas, sienten més

intriga y menos confianza. En cuanto a edad y celos se encontrd gue
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a menor edad se presenta mis doloxr e intriga en la relacién.
Finalmente se encontré una relacién lineal con algunas de las
escalas, ya que a mayor tiempo en la relacifn se observa mayoxr
dc;lor, egoismo, posesidn y enojo, presentindose mis en las mujeres
que en los hombres, por miedo a perder la pareja por la creencia de

no encontrar otra (Rivera y Diaz, 1990).

En otra investigacién se estudibd el autoconcepto: en funcién de
elecciones vocacionales, en este trabajo se aplicé a 1402
estudiantes de la licenciatura de dos Universidades distintas de la
ciudad de Mé&xico, que pertenecfian a una de las cinco &reas
generales de estudio en que se clasifican las carreras de
licenciatura; Humanidades Cléisicas, Disciplinag Sociales,
Econémico-administrativas, Ciencias Quimico-bioclégicas y Fisico-
matemidtico. Se utilizaron tres cuestionarios uno de datos
personales, inventario de roles sexuales de Bem y el inventario de
autoconcepto La Rosa.

Se compararon las medias de los sujetos de cada una de las cince
dreas; los sujetos del drea de Humanidades Clasicas obtuvieron un
autoconcepto mids bajo que las demds, al igual que las mujeres en el
andlisis por sexo con el resto de la poblacién; cabe aclarar gue en
esta 4rea la mayorfia son mujeres, lo que coincide que el
autoconcepto es mds alto en los hombres gue en mujeres.

Asimismo, se efectud un andlisis entre las diferentes carreras de
cada 4rea donde se excluyé a las disciplinas sociales por el nimero

de sujetos desigual gque presentd, UGnicamente se encontraron
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diferencias en el Area de Quimico-biclbgicas siendo que los sujetos
de Psicolegia en conjunto tuvieron un mejor autoconcepto que los de
Medicina y Veterinaria.

Los datos de esta investigacién demuestran que el autoconcepto de
los estudiantes de licenciatura también varié entre 4reas vy

carreras, aunque en un grado muy moderado (Acufia y Bruner, 1992).

En una investigacién para conocer las variables de autoconcepto y
empatia se utilizé una muestra de 342 estudiantes universitarios de
las carreras de Psicologia, Arquitectura e Ingenieria, se les
aplicé dos escalas, la multidimensional de empatia de Diaz, Andrade
y Nadelsticher (1985) y el diferencial semédntico de La Rosa J.

(1986} .

Los resultados obtenidos fueron gque a mayor compasién empética
(simpatia ¥y compasién hacia otros), mayor sentimientos
interindividuales (el otro es el '"objeto" de los sentimientos
personales), miés salud emocional (noble, pacifico, reflexivo},
mayor sociabilidad afiliativa (forma positiva de relacionarse con
los demds) mas sociabilidad expresiva (extrovertido, comunicativo)
mayor accesibilidad (comprensivo, tratable) se percibe mas ético
(congruencia con los valores personales}, mds ocupacional
(funcionamiento y habilidades en su trabajo) y con mayor
iniciativa. Por otro lado a mayor perturbacidn propia se perciben
con mayor sociabilidad expresiva {(introvertido, callado, reservado)

menos ocupacional (incumplido, incapaz, flojo) y con menor
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iniciativa {pasivo, miedoso) Yy  menor salud emocional
(temperamental, ansieso). Con vrespecto al autoconcepto &e
encontraron diferencias sélo en tres factores, observando que para
el factor emocional dos las mujeres se perciben m&s afectuosas,
carifiosas, tiernas, etc. que los hombres. En relacién al factoxr
emocional tres, los hombres se perciben mis nobles, pacificos,
estables, generosos, etc. que las mujeres, para el factor de
iniciativa se perciben mds din&micas, dominantes, activas que los
hombres.

No se encontraron diferencias significativas por carrera ni en el
autoconcepto, ni en empatia. En conclusién, la empatia es
independiente del autoconcepto, la dnica correlacién significativa
indica que aquellos que se dan cuenta de las emociones de los demés
tienen mayor salud emocional, es decir, aguellos que conocen mejor

a los demds también se conocen a si mismos (Rivera y Difaz, 1992).

En la siguiente investigacién del autoconcepto sccial del si mismo
en la rehabilitacién del farmacodependiente, consistid en destacar
la importancia del proceso de construccibn social de conocimiento
en el usuario de drogas con respecto a si mismo, a su adiccién y a
la familia, asfi como la importancia de su rehabilitacién. La
investigacién se realizé con una submuestra de la poblacién de
jévenes usuarios de drogas que asistieron a tres centros de
rehabilitacién en la ciudad de México. Los jévenes eran
principalmente de sexo masculino y s6lo dos casos fueron mujeres;

sus edades fluctuaban entre los 13-26 afios de edad y pertenecian en
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su totalidad al sector popular urbano. En el estudio se observo el
papel que tiene la representacidén del usuario con respecto a si
mismo y a la adiccifn, puede ser muy dtil en el campo del
tratamiento ya que permite dinamizar las posibilidades de cambio y
de accién a partir del paciente mismo desde un punto de vista
autosujestivo y no como simple actor pasivo, receptor de las normas
sociales, lo cual implicaria asumir la recuperacién en base al
sometimiento de las normas establecidas por la familia y en general

por la scciedad (Mora, Matera, Nava, Pérez y Sudrez, 1992).

En la investigacién que se realizé acerca de las expectativas como
explicacién del autoconcepto, se aplicdé a 137 niflos entre 7 y 14
afios de edad, la escala de autoconcepto de Piers-Harris adaptada
para la poblacién de Chihuahua y cuestionarios sociodemogréficos,
los cuales se aplicaron a los nifios gue conformaron la muestra, asf
como a sus padres profesores y amigos, con la finalidad de detectar
las expectativas que se generan en dichos grupos sociales,

Se observaron los siguientes resultados: las expectativas de los
amigos no influyen para que el autoconcepto cambie en el nifio,
mientras que las expectativas de los padres y profesores son

significativos para variar el autoconcepto del nifie (Servin, 1992),

En un estudio sobre la influencia de la situacién familiar en el
autoconcepto y seguridad. Borel (1964) sugiere que la seguridad
estd fntimamente relacionada con el autoconcepto. La muestra estuvo

conformada por dos grupos: uno de 30 nifias que vivian con sus
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padres y hermanos @inicamente y el otro con 30 nifias que vivian en
una casa hogar ambos grupos fluctuaban entre $-15 afios de edad.
Se les aplicaron dos escalas: la de autoconcepto (Piers-Harris) y
la de seguridad de Maslow. La hipétesis comprobdé gue habifa una
relacién directa entre el autoconcepto Yy la sequridad,

La conclusién a la que se llegé es que no existen diferencias
significativas en el autoconcepto y seguridad, mostréndose por

tanto en ambos grupos homogeneidad en las variables (Gémez, 1992).

La forma de evaluar el autoconcepto se ha enfocado a la tecxria de
las actitudes como se ha visto en las anteriores investigaciones,
ya qgue los instrumentos que mis frecuentemente se han utilizadoe
para medirlo han sido las escalas tipo Guttman y Likert como son
los casos de la prueba de Rosenberg (1965) y la prueba Fittsg
(18965), mejor conocida como la escala de Tennessee en las que los
investigadores proponian y aplicaban a los sujeteos todas aquellas
"cosas" que se consideraban tenian relacién con el autoconcepto,
contando sélo con una base teérica, y solicitaban una minima
participacién de los sujetos para llevar a cabo la construccién de
los instrumentos. Ante esa problemética, La Rosa (19B6) actda de
manera diferente y construye un instrumento para evaluar el
autoconcepto partiendo de las asociaciones libres que los sujetos
hacen acerca de este constructo tefrico, el cual concluye con
cuatro dimensiones bésicas que son: la social, emocional,
ocupacional y ética que atestiguan acerca de la unidad fundamental

del ser humano (Valdez y Reyes, 1992).
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Se ha venido manejando a lo largo del desarrollo del tema que el
autoconcepto se forma a través de la relacién que el individuo
tiene con su medio social, el cual estd conformado por normas,
rc;les, premisas, etc. de una cultura en especifico por lo que en
este estudio se retoma el instrumento creado por La Rosa (1986) que
es una escala multidimencional la cual incluye aspectos sociales,
emocionales, &ticos y ocupactionales del autoconcepto del mexicano.
La escala cuenta con validez y consistencia interna por lo gque mide
un constructo global del autoconcepto. Entre sus dimensiones se
encuentra la ocupacional elaborada en base a la experiencia
personal de los sujetos que participaron en su ¢onstruccién, una de
sus ventajas es su generalidad que permite la evaluacién del
estudiante, profesionista y trabajador. Permitiendo con esto una
relacién estrecha con el papel que juega el individuo con respecto

a la capacitacién, debido a que ambos se dan en el &mbito laboral.

Otro de los instrumentos que miden también autoconcepto es el de
Tennessee (1965) que se ha utilizado en otras investigaciones, sin
embargo, en esta ocasidén se eliminé la posibilidad de aplicarla
debido a gue su origen es norteamericano, y en su traduccién se
tuvieron gue adaptar expresiones extranjeras gque fuesen
equivalentes al espafiol, presentando por lo tanto caracteristicas
diferentes a la cultura mexicana; ademds de tener varios afios sin

modificarse.
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La escala s6lo se clasifica en tres dimensiones: 1) identidad o
autoconcepto (lo gue soy}, 2) autosatisfaccidén o autcestima {cémo
me slento) y 3)_ autocomportamiente (lo gue hage), gque a su vez se
subdivide en seis aspectos: el fisico, é&tico-moral, perscnal,

familiar, social y de autocritica (Offate, 19839).

A diferencia de la escala de La Rosa, el Tennessee maneja el
aspecto fisico, que geglin el estudio de La Rosa en México no
presenta una correlacidén estrecha entre este factor y el
autoconcepto. Por otra parte el Tennessee no incluye una dimensién
ocupacional y no se encuentra validado en la cultura mexicana,
siendo estos elementos Aimportantes para no utilizar este

instrumento.

El tema de autoconcepto es relevante dentro de la formacidn de la
personalidad. La finalidad del presente trabajo fue conocer la
diferencia en el autoconcepto entre el personal capacitade, y el no
capacitade. Por tal motivo, en el siguiente capitulo se analizari

el tema de la capacitacién.
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CAPITULO ITITI.

LA CAPACITACICON

Unc de los aspectos importantes en toda institucién laboral es que
sus trabajadores adquieran una capacitacién gue pretenda ser
adecuada, ya que de ésta dependerd la efectividad en 1las

actividades que realicen los empleados.

La capacitacién nc se parece a ninguna de las otras estrategias que
la gerencia hace por sus empleados. Es una experiencia especial ya
que a la mayoria de los adultos que trabajan les agrada porgue
ademds de ser interesante, en ocasiones es divertida y los alejan
de las responsabilidades continuas de trabajo; quienes asisten a
cursos, por lo general salen con una impresién favorable y
normalmente piensan que es Gtil. Sin embargo, por su parte las
empresas esperan que el resultado de la misma no sea tan s6lo una
buena impresién, desean tener la seguridad de que sirve, es decir,
que les permita a los trabajadores adquirir el comportamiento

necesario para cumplir con su trabajo.

Miner (1965) revis6 cuidadosamente algunos estudios sobre
capacitacién y ceoncluyé: 1) que se han realizado un gran nimeroc de
investigaciones acerca de las repercusiones de la capacitacién, 2)
la mayoria de &stas dan prueba positiva de cambios en el
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comportamiento, pero solamente a corto plazo, no permanentes, 3} el
cambioc que ocurre m&s f&cilmente como resultado de la capacitacién
es el de las actitudes y 4) aproximadamente el 80% de los estudios
sobre la eficacia de la capacitacifn, presentaron resultados

significativos que confirman su utilidad (Nash, 1988).

El ser humano puede camblar su conducta por medio de 1la
capacitacién, la formacién y el medio ambiente, ya que es un ser
libre y actda en funcién de su voluntad; se mueve al menos en tres
dimensiones: la corporal, la intelectual y la emotiva (Pinto,

1990).

En el presente trabajo se consider6 importante tenexr una visién
amplia de los diferentes panoramas gue &ste tiene. Para tenexr una
base sélida de esta investigacién es necesario mencionar algunos de

los antecedentes relacionados con la capacltacidn.

3.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

El fenémeno de la educacifn es tan antiglio como el hombre mismo. El
proceso de aprendizaje, eje de toda accién educativa y
entrenamiento, era claro en los primeros intentos por enseilar e
intercambiar habilidades en los pueblos primitivos, los aprendices
la estructura de gremios y asociaciones constituyen un antecedente

remoto de la educacidn actual; desde la era industrial aparecen
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innumerables organizaciones cuyas metas son lograr el mayor
conocimiento de los métodos y procedimientos de trabajo en el menor
tiempo posible. En Estados Unidos de Norteamé&rica en 1915 aparece
un método de enseflanza aplicado directamente al entrenamiento
militar llamado "Método de los cuatro pasos" gue incluye: mostrar,

decir, hacer y comprobar.

A partir de las dos guerras sufridas en este siglo se originé el
desarrollo de técnicas de entrenamiento y capacitacién, estos
métodos se han ajustado a otros campos de la accién humana
especialmente al de la industria. Fue en 1940 cuando se comenzé a
entender que la labor dal entrenamiento deberfa de ser una funcién
organizada y sistematizada en la cual la figura del instructor
adquiere vital importancia; hace aproximadamente veintiocho afios
que en México las empresas plblicas y privadas 1le dieron
importancia a la capacitacién (educacién) y desde entonces se han
creado diversos institutos de capacitacién a los que las empresas
acuden para satisfacer sus necesidades en esta &drea (Siliceo,

1981) .

En la actualidad la capacitacién juega un papel importante dentro
de las empresas, porque de ella depende no soélo su‘imagen sino
también el nivel de competitividad que pueda ofrecer en el mercado
productivo y de servicio. Por tanto es necesario revisar 1las

definiciones que algunos autores hacen para aclararx este concepto.
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3.2 DEFPINICIONES

Para tener una comprensién mis amplia de 1o que es la capacitacién,
a continuacién se mencionardn algunos de los diferentes

significados de este concepto:

"Gamboa Valenzuela (1579) define la capacitacién como el proceso de
enseflanza-aprendizaje orientado a dotar a una persona de
conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes
indispensables para realizar, eficientemente, las actividades de

una area de trabajo? {citado en Valencia, (1982); pdag.i9).

"Para Patifio Peregina (1979), la capacitacién es el proceso de
ensefianza-aprendizaje orientado a dotar a una persona de
conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para
que pueda alcanzar los objetivos de un puesto diferente al suyo"

{citado en Valencia, 1982; p&g.19).

"La capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa y orientadas hacia un cambio en
los conocimientos, habilidades y actitudes del c¢olaborador"

{(Siliceo, 1981; pég.20).

Calderén menciona que la capacitacién es el "Proceso mediante el
cual se llevan a cabo una serie sistematizada de actividades

encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades
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y mejorar actitudes en los trabajadores, con el propSsito de
conjugar por una parte la realizacién individual que se reflejaréd
en ascensos de.ntro de la jerarquia de la organizacién, con el
correlativo mejoramiento, y por la otra con la censecucidn de los

objetivos de la empresa" {(Calderdn, 1982; pdg.127).

"La capacitacién: accién destinada al desarrollo de aptitudes y a
la adquisicidén de conocimientos de cardcter teérico, cientifico y
administrativo que 1le permitan al trabajador desempefiar més
adecuadamente las labores de su puesto y estar mejor preparado ante
las oportunidades de promocién y ascenso que se le pregenten!

(Maxrtinez, 1984; p&g.3).

"Capacitacién es la accidn destinada a desarrollar las aptitudes
del trabajador" (Grades, Portales y Generacién 81-85, 1985;
pég.12) . Afios después menciona gue la "capacitacién es proporcionar
al trabajador los conocimientos necgsarios y requerimientos para el

puesto a desempefiar" (Grados, 1988; pig.66).

Para Arias Galicia, la capacitacién es la "Adquisicién de
conocimientos, principalmente de cardcter técnico, cientifico y

administrativo" (Arias, 1989; p&g.319).

"La capacitacién es el proceso de enseflanza-aprendizaje que
pretende modificar la conducta de las personas en forma planeada y

conforme a objetivos especificos" (Pinto, 1990; pé&g.7).
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Capacitacién es la adquisici6n de conocimientos, principalmente de
cardcter técnico, cientifico y administrativo, que se adgquiere a
través de la instruccién con el fin de desarrollar habilidades y
aétitudes. Cabe aclarar que esta definicidn es el resultado de un
anidlisis de las anteriores en donde se conjugaron los elementos
relevantes, considerindola Gtil y clara para incluirla en la escala

gque se aplicé.

El término de adiestramiento se ha confundido en varias ocasiones
con la capacitacién, sin embargo, el adiestramiento esti mas
orientado al desarrollo de habilidades y destrezas manuales,
dejando de ladeo el aspecto tanto tefrice, cegnitivo y emotive de
los participantes, aspectos que son retomados conjuntamente por la

capacitacién (Guvenc y Botter, 1985).

como se puede observar en las definiciones que se describieron, la
capacitacidén pretende un cambio integral en el trabajador y al
mismo tiempo un desarrcollo en el &mbito institucional, por le que
en el siguiente apartado se analizard la aportacién tedrica que

hace la administracién en referencia a este término.
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3.3 TEORIAS .

La administracién ha aportado diversas teorfas que explican la
funcién de los recursos humanos de manera diferente de acuerdo con
la importancia de la estructura, la tarea Yy las relaciones humanas
dentro de la organizacién.

Estas teorfas han impactado de manera distinta a la capacitacién,
en tanto que cada una de ellas se dirige a diferentes niveles o
&reas, asignéndole un propésito preciso de acuerdo con los valores

y con la nocién de organizacién a la que responde (Pinto, 1990).

TEORIA CLASICA

Las primeras teorfias cientificas de la administracién que se
desarrollaron a principios de siglo empiezan a gestar como
consecuencia de la revolucidén industrial, debido al crecimiento
acelerado y desorganizado de las empresas, creando la necesidad de
incrementay la eficiencia y competencia de las mismas. Esta
situacién prevalecié y se fue agudizando enfrentando a las empresas

a problemas tales como:

- Bajo rendimiento de la maguinaria
- Insatisfaccitn general de los trabajadores

- Competencia excesiva pero con tendencias poco definidas
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Frederick W, Taylor y Henri Fayol representantes de la teoria
cldsica de la administxacién con el propSsito de dar solucidn a
esta problemdtica, desarrollan planteamientos encaminados al logro
de la mixima eficiencia de los recursos con que cuentan las

empresas, poniendo énfasis en los humanos.

Taylor dio origen a la escuela de la administracién cientifica, la
cual se centra en el andlisis de las funciones que permiten reducir
el tiempo de produccién al fijar el tiempo estdndar para la
ejecucién de las operaciones., La seleccién de los recursos humanos
y la organizacién del trabajo se basaron en el estudio de tiempos
y movimientos a £in de hacer m&s eficiente a la organizacién, de
tal manera gque el entrenamiento de los recursos humanos estuvo
encaminado hacia la especializacién del trabajadeor, los cuales
aprendieron la forma de ejecutar el trabajo observando a sus

compaifieros de mis experiencia.

Por otra parte la preocupacién bAsica de Fayol, fue aumentar la
eficiencia de la empresa mediante la forma y disposicién de los
érgancs componentes de la oxganizacién y de sus interrelaciones. de
ahi que su teoria se denomine anatomista fisioclogista; desde este
punto de vista se ve al hombre como un apéndice de la miguina gque
debe poseer capacidad técnica para ejecutar las operaciones gue le
corresponden, el entrenamiento se centra en el desarrolilo de
habilidades y destrezas que permiten al trabajador funcienaxr

eficientemente.
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En sintesis, la teoria clésica tiene como objetivo principal lograr
la eficiencia a través de la mecanizacién de las funciones ¥y 1la

rigidez de la estructura de la organizacién.

RIA

Con la primera Guerra Mundial, la depresidn econémica de 1929 y los
aportes de la psicologfia del trabajo, se dio lugar a un nuevo
enfogue que surge como reaccidn de oposicién al tradicionalismo de
la teoria clésica: la teoria humanista, la cual se fue conformando
con los aportes de las escuelas de transicidn en la administracién,
gue rescataban la importancia del conocimiento de las necesidades
y caracteristicas de los seres humanos que forman 1la organizacién.
La escuela de las relaciones humanas desplaza su atencién del
andlisis de la tarea y del proceso productivo a las relaciones

humanas.

Oxrdwse Tead en 1929, con base en el andlisis de la psicologfa de
las operaciones y del conccimiento de la naturaleza humana, propone
gque la organizacién tenga un cardcter democrdtico donde el
administrador sea un profesional y un educador que influya en la

conducta de la gente.

En la escuela de las organizaciones Mary Parker Follett, considera

que las empresas son ante todo organizaciones humanas y sus
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problemas bédsicos son siempre de relacién, de ahfi gque la
administracién pretendiera orientarse a la comprensién de las
necesidades y caracteristicas de las personas que forman parte de

lé empresa ya que s6lo as{ podria ser posible integrarlas.

Chester Barnard fue uno de los primercs en considerar a 1la
organizacién como un sistema de actividades sociales coordinadas,
que implicaba la integracifén de un grupo de personas capaces de
cpmunicarse y de contribuir con sus acciones al cumplimiento de un

objetivo en comin.

La escuela de las relacienes humanas surge en 1930 en los Estados
Unidos, a partir de las conclusiones obtenidas por Elton Mayo y sus
colaboradores donde se retoman los aportes de la psicologia
dindmica de Kurt Lewin que sixvieron de base para identificar las
funciones y componentes de la organizacién, gue considera que cada
individuo procura ajustarse a otros individuos y a otros grupos
pretendiendo ser comprendido, bien aceptade y participar para
atender los intereses y aspiraciones més inmediatas, y es a partir
de la comprensién de la naturaleza de esas relaciones, caomo el

administrador obtendri los mejores resultados de sus subordinados.

En estas escuelas el entrenamiento estuvo enfocado al desarrollo de
las capacidades de log administradores para que se convirtieran en
lideres de grupos y motivaran a los trabajadores para el logro de

un objetivo comin.
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La teoria humanista busca, en sintesis, corregir la fuerte
tendencia a la deshumanizacién del trabajo a través del
re,conocimianto_de la importancia de los recursos humancs en la
organizacién y de la necesidad de dirigirlos en base al liderazgo

Yy no a la autoridad.

TE! C LI

Esta se gesta en el transcurso de la segunda Guerra Mundial y
retoma los aportes de Max Weber, guien estudid la organizacién
desde el punto de vista funcicnalista preccupéndose pox la relacién

entre los medios y los fines de la organizacidén.

Para Weber, 1la burocracia es la institucién social que debe
coordinarse con base en la planeacidén y en la delimitacién de las
responsabilidades y de la autoridad; considera gque el trabajo se
realizaria de manera mis efectiva si &ste se divide, de acuerdo con
una jerarquia de funciones delimitadas con normas y reglamentos gque
definan los derechos y deberes de sus participantes.

Para la escuela burocritica de la administracién, la organizacién
es un sistema social donde se buscan deliberadamente los medies
para alcanzar los f£ines propuestos; por tal, el entrenamiento ha de
dirigirse a 1los gerentes para que planifiquen, organicen vy
establezcan los métodos que hagan méds racional la relacién entre

los medios y los fines.
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La escuela estructuralista retoma los aportes de Levy Estrauss y
Radcliffe-Breown. Para esta escuela es una unidad social grande y
compleja, donde interactdan muchos grupos sociales que son
c&mpatibles coni alguno de los objetivos de la organizacidn, pero
incompatibles con otros. En este tipoc de organizacién el hombre
debe poseer una personalidad flexible con alta resistencia a la
frustracién y capacidad para dejar de lado las recompensas sin
perder su deseo de realizacién ya gque tiene que participar
simultdneamente en varias organizaciones; aqui el entrenamiento
tiene como propdsito lograr gque los miembros de la organizacién
interioricen sus obligaciones y cumplan voluntariamente con sus

compromisos.

IA NE I

Surge después de la sequnda Guerra Mundial como una reaccién de
oposicién a la enorme influencia de las ciencias del comportamient®
en el campo de la administracién que descuidaban los aspectos

econémicos y técnicos de la organizacién.

Esta teoria hace énfasis en la definicién de objetivos
organizacionales y en los medieos para evaluar el desempefio; el
entrenamiento debe tenexr como fin el incremento de resultados y se
dirige bdsicamente a los gerentes en las tareas de organizacidm,

planeacidén y control.
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EHAV T

Aparece en los cincuenta y retoma los trabajos desarrollados por
Kurt Lewin sobre dinimica de grupos, los de George Homans sobre
sociologia funcional y de Herbert Simon sobre comportamiento

administrativo.

La organizacién es para la escuela Behavorista un sistema de
decisiones donde el individuo participa de manera racional ¥y
consciente, es un individuo capaz de opinar, tomar decisiones y
resolver problemas, gque busca la manera mis satisfactoria de hacer

su trabajo a través del esfuerzo organizado.

En la escuela del desarrollo organizacional (1962) se da fusién de
dos tendencias organizacionales: el andlisis estructural y el de
comportamiento humano; para ella la organizacién es un sistema
complejo con una cultura propia y con un sistema de valores que
determinan los canales de informacién y los procedimientos de
trabajo; es un esfuerzo educative encaminado a cambiar actitudes,
valores, comportamientos y estructura. Considera que el hombre
tiene aptitudes para la productividad y que éstas pueden permanecer
estiticas si el ambiente en el que se desarrolla le es restringido,

hostil y le impide el crecimiento de sus potencialidades.
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TEORIA SISTEMICA

Retoma los aportes de las matemdticas y la cibernética, la teorfa
de sistemas define a la organizacién como una estructura autdnoma
con capacidad para comprender sus interacciones y tomar decisiones

adecuadas para la estructura en su totalidad.

El entrenamiento se presenta como uno de los factores gque
contribuyen a mantener el equilibrio al atender el subsistema de
los recursos humanos y se dirige a las 4reas donde se requiere
solucionar problemas gue obstaculizan el desarrolle de las

operaciones e impiden lograr objetivos.

Esta revisién de las teorfas de la administracién muestran cémo ha
evolucionado la funcién de la capacitacién, adaptédndese a las
condiciones y exigencias del contexto econémico, politico y social

en que se ha desarrollado {Pinto, 1990).

3.4 BASE LEGAL DE LA CAPACITACION

Dentro del dmbito social son muchos los aspectos gue se consideran
en el ordenamiento de la Constitucién Politica, ya que para que una
sociedad pueda desarrollarse de forma adecuada debe existir una
legislacién, la cual le permita a toda persona, ejercer sus

derechos y obligaciones (Martinez, 1984).
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En lo referente a los derechos toda persona debe poseer un trabajo
digno y socialmente (til; para que esto se d&, es recomendable
otorgar desarrollo a las personas y qué mejor si es mediante la
capacitacién laboral ya que con é&sta se puede preparar al
trabajador para su mejoramiento en las actividades que tiene que
realizar, asi como en lo personal.

En México la obligacién es exactamente igual para todas las
empresas, los patxrones tienen que capacitar a su personal sin que
influya ni la rama de actividad econdémica ni el tamafio. El hecho de
que las empresas cuenten con la pesibilidad de presentar los planes
Y prégramas de capacitacién y adiestramiento, de manera conjunta,
va sea para toda una rama industrial o para un grupo de empresas,
no modifica de manera alguna dicha obligacién. En consecuencia la
empresa tiene que adiestrar y capacitar al personal en los términos

que ha definido la Ley Federal del Trabajo (Mendoza, 199%1).

Para dar constancia a lo mencionado, es fundamental sefialar les
articulos donde se establece lo referente a la capacitacién en la

Ley Federal del Trabajo, la cual estd dividida en dos apartados:

El apartado "A" que se refiere a las diversas relaciones laborales
de todo aguel gque presta un servicio a otro en el campo de la
produccién econdémica y fuera de éste. El cual es aplicable a los
trabajadores que prestan sus servicios a la denominada iniciativa
privada, es decir, las instituciones descentralizadas del Gobierno

Federal.
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El apartado "B" que rige exclusivamente las relaciones de trabajo
entre el Estado y sus servidores, o entre los Poderes de la Unién,
y . el Gobierno del Distrite Federal con sus trabajadores,
eiceptuando a las Fuerzas Armadas. Se reglamenta el apartado B el
cual fue abrogado posteriormente para ser sustituido por la Ley

Federal de Jog Trabajadores al Servicio del Estado (Ramirez, 1992).

A continuacién se mencionardn algunos de los articulos gque se

refieren a la capacitaci6n: (Mufioz, 1981).

Articulo 132, Son obligaciones de los patrones...
Fraccién XV - Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus
trabajadores, en los té&rminos del capitulo III bis de este

titulo...

Capitulo III Bis.-De la capacitacién y adiestramiento de los

trabajadores,

Articulo 153-A. Tedo trabajador tiene derecho a gque su patrén le
_ proporcione capacitacién o adiestramiento en Su trabajo, que le
permita elevar su nivel de vida y productividad conforme a los
planeg y programas formulados, de comiin acuerdo, por el patrén y el
sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del

Trabajo y Previsién Social.

90



Articule 183-E. La capacitacién o adiestramiento a gque se refiere
el arxticulo 153-A, deber4 impartirse al trabajador durante las
horas de su jornada de trabajo, salvo que, atendiendo a 1la
naturaleza de los servicios patrén y trabajador convengan que podrd
impartirse de otra manera; as{ como en el caso en que el trabajador
desee capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacién
que desempefie en cuyo supuesto, la capacitacidn se realizard fuera

de la jornada de txabajo.

Artfculo 153-F, La capacitacién y el adiestramiento deberdn tener

por objetivo:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad, asi como  proporcicnarle
informacién sobre la aplicacién de nueva tecnologia en ella.

I1. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de
nueva creacién.

III. Prevenir riesgos de trabajo.

Iv. Incrementar la productividad y,

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Articulo 153-G. Durante el tiempo en que el trabajador de nuevo
ingreso que reguiera capacitacién inicial para el empleo que va a
desempefiar, reciba ésta, prestard sus servicios conforme a las
condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o lo que

se estipule respecto a ella en los contratos colectivos.
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Artfculo 153-H, Los trabajadores a quienes se imparta capacitacién

o adiestramiento est&n obligados a:

I. Asistir puntualmente a 1los cursos, sesiones de grupo y de mé&s
actividades que conformen parte del proceso de capacitacién o
adiestramiento.

II. Atender las indicaciones de las personas que impartan la
capacitacién o adiestramiento, y cumplir con los programas
respectivos vy,

I1X. Presentar los exdmenes de evaluacidn de conocimientos y de

aptitud que sean requeridos (Trueba, 1990},

Cada empresa formariq Comisiones Mixtas de Capacitacién vy
Adiestramiento que estardn integradas por igual nidmero de
representantes tanto de trabajadores como de la patronal, quienes
vigilaradn la instrumentacifn, operacién y procedimientos de la
capacitacidn y el adiestramiento. Las cldusulas relativas a ésto,
deberdn incluirse en los Contratos Colectivos de Trabajo y una vez
revisadas, se procederd a elaborar los planes y programas que se
presentardn a la Secretaria del Trabajo y Previsién Social para su
aprobacién, dentro de los gquince dias siguientes a la celebracién

del mismo (Grados, 1988).

Existen otros articulos referentes a la capacitacién, pero algunos
estén més enfocados a los trémites que se deben realizar como:

registro de los cursos, expedicién y validez de constancias, etc.,
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considerados secundarios en esta ocasién. Pero lo que si es
conveniente mencionar, es que a partir del decreto establecido en
1970 respecto a las obligaciones patronales de capacitar a los
trabajadores, se le ha dado mayor importancia a la capacitacién,
pues se ha comprxobado que mediante el resultado se obtienen mayores
beneficios tanto para el patrén como para el trabajador, ya que la
capacitacién procura estimular el desenvolvimiento de leos
trabajadores y por consiguiente de las empresas, ayudandoles a
efectuar sus tareas en forma eficiente y con mayor facilidad,

logrando con ésta una superacién personal (Lee, 1985).

3.5 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

Desde 1978, afio en que la capacitacién se elevé a rango de derecho
social, las empresas han capacitado a su personal por midltiples
razones; por obligacién legal, por estar a la meda, por impacto
curricular, por obligacién contractual, por ejercer y justificar un
presupuesto, © simplemente por pretexto, por mantener a la gente
ocupada, por premio o castigo. Pero también se capacita con base en
necesidades especificas, para actualizar a los trabajadores en la
aplicacién de una nueva tecnologia, para ocupar nuevos puestos, y
en general, para el desarrollo de las personas y el mejoramiento de
las organizaciones. En suma la capacitacién se ha utilizade lo
mismo come un medic puramente cultural, que comc una forma de
entrenamiento, un instrumento de manipulacién o una estrategia de

productividad (Pinto, 19%0).
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La capacitacién del hombre entendida inicialmente come un proceso
de actualizacién de conocimientos, adquiere en el presente una
nueva dimensién, al concebirsele comoc un procesc complejo de
cérécter integfal, en el cual se procura el cambio en la conducta
del individuo con el propdsito de permitirle comprender no sélo su
participacién dentro del proceso productivo, sino también entender
el fenémeno de cambio social y sus efectos, en las relaciones
consigo mismo, con leos demds y con su entorno ffsico, para

ajustarse a €l en la medida de lo posible (Mendoza, 1978).

El sentido trascendental de toda funcidn educativa, llémesele
capacitacién o adiestramiento, es que debe tener la preocupacisdn de
preparar a la persona para gue desempeiie en su grupo social el
papel que le corresponde, formar al hombre para que lleve una vida
normal, Gtil y de servicio a 1la comunidad, y que guie el
desenvolvimiento de la persona humana despertando y fortaleciendo
el sentido de su libertad asf como el de sus obligaciones, dexechos
v responsabilidades. Todo esto constituye el objetivo esencial de

la capacitacién {Siliceo, 1981).

En general cuando se habla de capacitacién, casi de manera
instanténea se piensa en el trabajador como destinatario de ésta,
y ain cuando es correcta esta asociacién conlleva al serio riesgo

de dejar de lado la esencia misma del trabajador: su condicién de
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ser humano, de individuo con caracteristicas de personalidad
especificas con un modo de pensar y sentir propio, determinado por
el momento histérico y la situacién sociceconémica que le ha tocado

vivir,

Dado que la capacitacidén es un proceso totalizador repercute en
forma directa en el desarrollo personal del sujeto al mismo tiempo
que por ser €ste un ente social dicha repercusién se traduce en
cterta influencia a nivel grupal, gque llevar4 a la modificacién del
tipo de relaciones que en &l se establezcan pues en la medida en
que se atienda el desarxclle integral del individuo, también se
modificard la interaccién de éste con su entorno social --incluide,
por supuesto, el laboral-- haciéndola mas activa, critica y

reflexiva {Varela, 1989).

Para detectar el papel que representa en la actualidad la
capacitacién en la dinfimica de las empresas, es necesario situarnos
en el contexto de la economia nacional e internacional. Con la
nueva revolucién cientffica que se originé hace algunas décadas,
los paises disputan una efectiva participacién en el mercado
mundial; nuevas tecnelogias y el impulso al control de calidad le
dan otro caricter a las relaciones comerciales. Por ello, para
México es inevitable modernizarse y competir con otros mercados y

as{ adentrarse a la vanguardia de la transformacifén mundial.
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Estas exigencias han provocado que muchas empresas se vean en la
necesidad .de generar cambios profundos en su organizacién, ya que
s6lo sobreviviran aquellas que tengan posibilidad de competir con
méxrcancias extranjeras en el mercado internacional. El logro de
este propdsito depende de la conjugacién de todos los recursos de
la empresa, la parte més importante es el recurso humano, que
ademds de aportar sus esfuerzos y conocimientos ha de tener una
actitud sensible a la calidad, lo que implica la necesidad de dar
impulso a la capacitacién. A continuacién se presentardn las metas

que persigue este proceso (Pinto, 1990).

3.6 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

Todo‘curso de capacitacién tiene un objetivo a cubrir que es el de
crear un cambio en el desarrollo del individuo aunque es
conveniente aclarar que éstos sufren modificaciones dependiendo de
las necesidades que requiere cada organizacifén. A continuacién se

seflalan:

o
i

f
. b
- v Proporcionar a 1los trabajadores de nueve ingreso la
ambientaci6n a su medio laboral.
- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades
del trabajador en su actividad as{ come proporcionar la

informacién sobre la aplicacién de nuevas tecnoclogias.
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- Preparar al trabajador para ocupar una vacante en un
.puest:o superior.

- Prevenir riesgos de trabajo.

- Incrémentar la productividad.

- Mejorar actitudes y habilidades del trabajador (Mufioz,
1981).

- Motivar al capacitado a mejorar su desempefio.

- Ayudar al capacitade para que se presenten cambios

{Cumnings y Schwab, 1985).

Todos los objetives seflalades son importantes aunque en lo
particular, para fines de la presente investigacién interesan mas
agquellos relacicnados con el cambio de actitud, mejoramiento en el
desempeiio de sus actividades y voluntad de cambio, ya que se piensa
que para gue realmente se dé un cambio favorable y real en el
trabajador es importante crearle conciencia de lo gque gquiere

cambiar de &1.

La forma en que los objetives mencionados se relacionan con la

personalidad del trabajador, es la siguiente:

Forma trabajadores m&s capaces para desempeflaxrse eficazménte
haciéndolos mas competentes, desarrollando el juicio y criterio, 10
que hace gque el empleado adguiera seguridad en si mnismo

foment&ndole un valor positivo hacia su persona.
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El aprendizaje adquirido a través de los cursos le benefician tanto
a nivel laboral como familiar, modificando su forma de pensar, de

actuar y de sentir.

BEs una herramienta efectiva para generar la comunicacién y
participacién, desarrcllande la actitud para ampliar y mantener las

relaciones interpersonales.

Brinda cportunidad para gue la persona funcione como ser humano y
no Gnicamente en calidad de elemento del proceso de preoduccién.

Es una variable que impacta al trabajador para lograr un cambio
positivo adquiriendo una conciencia clara de las metas y logros a

seguir, tanto en forma individual como organizacional.
Con referencia a los beneficios, se menciconan los siguientes:

En lag’ organizaciones:
! 7
. Conduce a la rent;bilidad y act'itudes positivas.
* Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
. Eleva la fuerza de trabajo.
. Ayuda al personal a {dentificarse con los objetivos de la
organizacién. “
. Crea mejor imagen y un medi‘o ambiente estimulante que

ofrezca el interés de una prueba por vencer.

. Fomenta la autenticidad, la apextura y la confianza.
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Mejora la relacién jefe-subordinado.

Ayuda en la preparacién de guias para el trabajo.
Auxilia a la comprensién y adopcién de paliticas.
Propdrciona informacién respecto a nécesidades futuras a
todo nivel.

Agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.
Promuave el desarrollo,

Contribuye a la formacién de lideres y dirigentes.
Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.
Ayuda a manejar bajos costos en muchas &reas.

Elimina los costos de recurrir a consultores externos.
Promueve la comunicacién en toda la organizacién.
Reduce la tensi6n y permite el manejo de &dreas de

conflicto.

En el individuo dentro de la organizacién:

Ayuda en la toma de decisiones y solucién de problemas.
Alimenta la confianza, la asertividad y el desarrolle.

Procura comprender que cada trabajador tiene un conjunto
completo de necesidades, todas estas importantes tanto

para Su trabajo como para su vida.
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Contribuye positivamente en el manejo de conflictos ¥y
Eensiones.

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.
Incrémenta la satisfaccién en el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.
Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia

indgividual.

Con respecto a las relaciones humanas internas y externas:

Mejora la comunicacién entre grupos e individuos.

Ayuda a la orientacién de nuevos empleados.

Proporciona informacién sobre las disposiciones oficiales
en muchos campos.

Hace viables las politicas de la organizacién.

Alienta la cohegidén de los grupos.

Proporciona una buena atmésfera qgra el aprendizaje.
Convierte a la empresa en un entorne de mejor calidad

para trabajar y vivir en ella (Werther y Davis, 1987).
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3,7 PROCESO DEL SISTEMA DE CAPACITACION

Se" han mencionédo varios aspectos importantes de la capacitaci6n,
perc es fundamental abarcar los elementos que la constituyen debido
a que ésteA @s un concepto bastante amplioc y complejo. Es amplio,
porque retoma el proceso administrativo: planeacién, organizacién,
integracién, ejecucién y evaluacién, como también aspectos de
indole Legal. Es complejo, debido a que estd inmerso en un sistema
donde se pretende cambiar o modificar la conducta del participante,
el cual estd confermado por otro sistema complejo (Tyson y York,

1989) .

A continuacién se mencionar&n algunos de los procedimientos y
‘elementos del sistema de capacitacién, basado en una secuencia de

acciones relacionadas en forma ldgica:

a) Planeacidén: es decidir con anticipacién gue se va a hacer,
c6mo hacerlo, cudndo hacerlo, y quién debe hacerlo; implica

prever y seleccionar los cursos de accién a seguir.

Establecer los métodos para definir y evaluar la deteccién de
necesidades de capacitacidn, es decir, conocer con exactitud
las deficiencias del personal en el desempefio de las

actividades basados en el andlisis de puestos.
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b}

<)

Establecer los objetivos de la capacitacién en términos

relacionados con el trabajo y especificar:

a) Habilidades, conocimientos y actitudes requeridas.

b) Métodos para evaluar el aprendizaje obtenido.

Determinar cémo se podrian remediar estas deficiencias a
través de planes y programas, los cuales son un conjunto de
metas, politicas, procedimientos, reglas, etapas a seguir y
elementos necesarios para llevar a cabo un curso de accién
determinado, asi como los resultados expresados en términos

numéricos ya sea de cardcter financiero ¢ de heras-hombre.

Organizacién: es agui donde se establece la estructura
organizacional que soportar& la ejecucidén de las actividades
y el alcance de los objetivos, Los procedimientos y sistemas
bien diseflados pueden agilizar el trabajo o pueden

entorpecerlo si estdn muy centralizados o delimitados.

Integracién. es contar con los recursos humanos, materzales,
técnicos ¥y financieros para que ofrezcan las condlclones
éptimas y se dé el proceso enseﬁanza-aprendiiaje y se

produzcan los cambios de conducta planeados. *

102



d) ’ Ejecucidn: esg la puesta en marcha del sistema de capacitacién
que ihplica la coordinacién de intereses, esfuerzos y tiempos
del personal involucrado en la realizacidén de los eventos, asi
como supefvisar que lo que se estd haciendo, se haga segin lo

planeado.

e} Evaluacidén: es la medicién y correccién de todas las
intervenciones para asegurar que los hechos se ajusten a lo
planeado, implica la comparacién de 1o alcanzade con lo que se
tenfa asi como la ponderacién de los resultados para revisar
cualquier elemento en proceso de capacitacién (Tyson y York

1989, y Pinto, 1990),

Es importante mencionar gue para gue todo proceso de capacitacién
presente resultados positivos ademds de todas las fases ya
mencionadas, se le adicione un seguimiento que pueda proporcionar
retroalimentacién, ya que la realidad ha demostrado que el
participante (trabajador) de algin curso, al poco tiempo se frustra
y decae su dnimo porque no encuentra apoyc en su jefe o en su grupo
de trabajo, preblemé gue debe atacar este concepto.

ﬁado el amplioc panorama que ha adquirido la capacitacién, é&sta va
mis alli del simple cardcter mecanisista que se le atribuye dé&ndole
un sentido m&s humanistico sin dejar de lade la preocupacién por
parte de las empresas de elevar la eficiencia y ser més

productivas.,
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CAPITULO I V.
METODOLOGTIA

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

51 el trabajo representa para el hombre el puente para lograr parte
de su realizacién, é&ste debe de proporcionar motivacién
desarrollando la personalidad a través de una mayor cultura y asi

incrementar la productividad.

El hombre, ser espiritual cuya finalidad es perfeccionarse no s6lo
en la dimensién personal sino en el conglomerado social, demanda de
la capacitacién para conocerse a si mismo, a la naturaleza y a la
sociedad en la que se encuentra inmerso ayudéndole ésta a tener un
autoconcepto positivo. ;:

Cuando se ha sentido, con legitimo orgul]:o, el privilegio de poder
ayudar a quien precisa de una orientacién, de un apoyo para
resolver un problema, de un estimulo... lagvida personal cambia por
dentro: los resortes internos de la personalidad agudizan las
propias caracteristicas, se define y perfila la valoracién cultural
y algo dentro del ser humano se proyecta en otras vidas, en otro

ambiente, en una cdlida y plena relacién humana (Mendoza, 1978).
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Uno de los anélisis que realiza el presente trabajo es 1la
degviacién que se ha hecho con respecte a la capacitacién, pues se
encuentra disuadida al servir fGnicamente a fines como la

productividad, Vperdiendo su calidad humana.

Mucho se .ha mencionado que la capacitacién pretende méds gque
orientar y promover la perfeccién del ser humano, la manipulacién
para lograr los fines e intereses de las empresas dindole mayor
importancia a los aspectos formales e institucionales, gue a su
contenido o funcién, que sin duda constituyen el aspecto més rico

del fenémeno pedagégico (Siliceo, 1981).

Se debe de hacer frente al preoblema de la capacitacidén, ya que
varias empresas carecen de seriedad y consistencia deberian tener,
‘realizéndose s6lo como una simple imitacién, o para cumplir con la
obligacién Legal sin hacer conciencia del compromiso que

representa.

Por lo anterior, es importante plantear la siguiente pregunta:

¢Existen diferencias significativas entre el autoconcepte de

personal capacitado y no capacitado?
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4.2 OBJETIVO GENERAL:

Cénocer las diferencias en el autoconcepto entre un grupo que ha

asistido a cursos de capacitacién y un grupo que no ha asistido a

cursos de capacitacién.
4.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Conocer el autoconcepto de un grupo de empleados gue ha

asistido a cursos de capacitacién.

2. Identificar el autoconcepto de un grupo de empleados que no

han recibido cursos de capacitacién.

3. Comparar el nivel de autoconcepto de anmbos grupos de empleados

de la muestra.

Con base en log objetivos anteriores se planted la siguiente
pregunta de’investigacién:

.
¢Existen diferencias entre el autoconcepts de un grupo de empleados
que han asistido a cursos de capacitacién y un grupo que no ha

asistido a cursos de capacitacién?
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4.4 HIPOTESIS

Ho No existen diferencias estadisticamente significativas entre

el autoconcepto del personal capacitado y no capacitade.

H1 S{ existen diferencias estadi{sticamente significativas entre

el autoconcepto del personal capacitado y no capacitado.

4.5 DEFINICION DE VARIABLES

Variable Independiente:

Capacitacién., Es la adguisicifn de
conocimientos principalmente de cardcter
té&cnico, cientifico y administrativo. que
se adquiere a través de la instruccién
con el fin de desarrollar habilidades y

actitudes (Arias, 1989).

En 1la presente investigacién estuvo
determinada por el grupo de empleados que
cuando menos una vez hubieron asistido a
cursos de capacitacién; para el estudio no’
se tomé en cuenta el nimero de cursos ni
el contenido de ellos, solamente su

asistencia o no a éstos.
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Variable Dependiente: Autoconcepto, Es la percepcidén gque se
' tiene de si mismo, especificamente las
actitudes, sentimientos y conocimientos

respecto de las propias capacidades,

habilidades, apariencia y aceptabilidad

social (La Rosa, 1986).

El presente estudio se basé en el puntaje
obtenido del cuestionario de Autoconcepto

de l.a Rosa, (1986).

4.6 METODO
Sujetos

Los sujetos que intervinieron eran empleados de la Facultad de
Economfa de la Universidad Nacionall‘Auténoma de México, todes ellos
pertenecientes al nivel operati\-’o formando una poblacidn total de
200 trabajadores de base, los cuales se dividieron en dos grupos:
1) de capacitades (que asistier{?'n cuando menos a un curso de
capacitacién), ¥y 2) los no ca}_?acitados (aquellos que hasta el
momento de la aplicacién, no hab‘fax‘\l asistido a ningfin cursc). Una
vez dividida la poblaci6n, se utilizé un muestreo probabilistico a
través de tablas aleatorias para determinar la muestra, la cual

estuvo conformada por 70 empleados, 35 en cada grupo.
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Instrumentos

1) Cuestionario de Datos Generales.- Se aplicé un cuegtionario para
okf;tener datos éenerales e informacién acerca de las personas que
habian o no tomado cursos de capacitacién en alguna ocasién. La
informacifén que se recopilé del sujeto fue: nombre, sexo, estado
civil, edad, &rea a la que pertenece, escolaridad, categoria,
horario, sueldo, si asistid a cursos de capacitacién, nimero de
cursos, lugar en donde los recibid, qué tipo de cursos y tiempo

transcurrido en el que recibié el Gltimo curso. (ANEXO 1)

2) Escala de Autoconcepto de la Rosa

‘Elaborada por La Rosa (1986). Estd constituida por cinco
dimensiones importantes: 1) social, 2) emocional, 3} ética, 4)
ocupacicnal y 5) iniciativa, conformada por un total de 72
reactivos que estdn construidos sobre un continuo bipolar con 7
posibilidades de respuesta, donde: 1= Bastante, 2= Muy, 3= Poco, 4=
Ni uno ni otro, 5= poco, 6= Muy y 7= Bastante., (ANEXO 2)

La escala de autoconcepto en su forma definitiva es el resultadeo de
5 estudios piloto y una aplicacién final. Fueron 2,626 estudiantes
universitarios de ambos sexos quienes participaron como sujetos

para la construccién de la escala.



Se utilizé el formato de diferencial semdntico, realizindose
pruebas como la "t" de student para verificar el poder
discriminative de los reactivos y los resultados mostraron niveles
dé discriminacién satisfactorios (p=0.001) . También se realizaron
andlisis factoriales para verificar la validez de constructo y
cilcules de consistencia interna {alpha de Cronbach) para cada una
de las subescalas, asfi como de la escala global en donde se obtuvo

una confiabilidad de 0.94.

A continuacién se explicardn brevemente cada una de las

dimensiones:

1) Social.- Estd determinada por la percepcién que se tiene de las
interacciones y el grado de satisfaccién o no satisfaccién
procedentes de estos mismos, esta constituida por tres subescalas:
sociabilidad afiliativa, expresiva y accesibilidad las cuales

configuran lo social.

2) Emocional.- Se reflere a los sentimientos y emocicnes que el
individuo experimenta dia a dfa como consecuencia de sus éxitos o
fracasos, interacciones sociales y consecucién de los objetivos
vitales, se encuentra conformada por tres subescalas: estados de
&nimo, sentimientos interindividuales o afectividad y salud

emocional.
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3) Etica.- Es el grado de congruencia o no congruencia con los
valores perscnales y que Son, en general, un reflejo de los valores
culturales mis amplios o de grupos particulares en una cultura

déterminada .

4) Ocupacional .- Hace mencidn al funcionamiento del individuo en su
trabajo, ocupacién o profesién y abarca tanto la situacién del

estudiante como la del trabajador.

5) Iniciativa.- Esta dimensifén considera si el individuo cuenta o
carece de iniciativa para la realizacién de todas las actividades

humanas .

Procedimiento

La presente investigacion se llevS a cabo en el drea Administrativa
de la Facultad de Economia de la Universidad Nacional Auténoma de
México. Después de haber seleccicnado la muestra de forma azarosa,
mediante una tabla aleatoria, se procedié a la aplicacién del
cuestionario constituido en dos partes: la primera, pretendié
cbtener datos generales del trabajador y la segqunda, la medicidn

del autoconcepto mediante la escala de La Rosa.
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4.7 TIPO DB ESTUDIO

Fti‘e un estudio 4eva1uat:ivo, de campo, debido a que no se influyb en
las variables de trabajo, es decir, no se introdujo ningin
tratamient:b para modificar el fenfmeno en cuestidén; y de campo,
porque el instrumento se aplicé en escenarios naturales, esto
quiere decir, donde laboraban las personas que formaron parte de la

muestra.

4.8 ANALISIS DE RESULTADOS

Para conocer la distribucién de las respuestas asi como las
caracteristicas de la muestra, se aplicé wun anilisis de
frecuencias; se calcularon tambié&n los indices de consistencia
interna de las subescalas ocupacional, ética, social y emocional y
de la prueba total; y para conoccexr las diferencias en las medias
del autoconcepto entre el grupo que habia asistido a cursos de
capacitacién y el grupo que no habfa asistido, se aplicé un

andlisis de varianza (ANOVA).
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CAPITULO V.

RESULTADOS

5.1 Descripcidn de la muestra,

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

De los 70 sujetos que conformaron la muestra, 70% (49) fue del sexo
femenino y el otro 30% (21) masculino; respecto a la edad, el 48.6%
(34) de la muestra fueron menores de 34 afios y el 51.4% (36)
mayores de 35. La informacién anterior, se presenta en el siguiente

cuadro:

Cuadro I. Resultados por género y edad,

Sexo Edad

Mas. Fem. 17-34 35-65

30.0% 70.0% 48.6% 51.4%
(21} (49) (34) (36)

De acuerdo al estado civil el 70% de la poblacién (49) eran
casados, el 18.6% (13) solteros y el resto de la poblacibn, es
decir, el 11.4% (8) representaban otros estados civiles (viudo,

divorciado, unién libre}.
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De acuerdeo a la escolaridad el total de la muestra fueron empleados
de nivel operativo del drea administrativa, de los cualegs el 47.1%

(33} cursé hasta secyndaria, e) resto 52.9% (37) con estudios de

licenciatura,
El siguiente cuadro concentra la informacién mencionada:

Cuadro II. Estado civil y escolaridad de la muestra.

Trabajadores nivel operativo

Estado civil Escolaridad

Casado Soltero | Otros Primar.-Secund. |Bachi.-Licenei.
Incomp, Termin.|Incompleto

70.0% 18.6% 11.4% 47.1% 52.9%
(43) (13) (8) (33) (37)

Del total de la muestra, el 50% (35) asistié cuando menos una vez
a un curso de capacitacién; se encontré que de este grupo el 94.4%
{17} habia tomado de 1 a 6 cursos; el resto 5.6% {2) asistid a mis

de 6 cursos.

En relacién al grupo que asisti6 a cursos de c'apacitacibn, el 71.4%
{25) los tomd en diferentes dependencias de la Universidad Nacional
Auténoma de México; el 17.2% (6) tomd los cursos tanto dentro de la
Universidad como en otras instituciones independientes a é&sta, y
s6lo el 11.4% (4) los recibif fuera de la UNAM.
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El otro 50% (35) de la muestra no asisti$ a ningdin curso de
capacitacién, al menos hasta el momento de la aplicacién de la

escala.

5.2 Andligis de la escala y sus dimensiones.

En el siguiente cuadro se considera la consistencia interna de cada
una de las dimensiones, asi como la de la escala glcbal de

Autoconcepto de La Rosa (1986).

Cuadro I. Dimensiones de la escala de Autoconcepto,

Dimensién Nimero de | Alfa
Reactivos
Toda la Escala 72 .5400
Social 1 8 .8449
Emocional 1 8 .8582
Social 2 8 .7696
Emocional 2 6 L7304
Ocupacional 7 .7730
Emocional 3 11 .7916
Etico 9 .8428
Iniciativa 4 .7104
Social 3 7 .8246
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A continuacién se presenta £l anilisis de varianza

(ANOVA) de

acuerdo con cada una de las dimensiones del autoconcepto, y con la

caracterxistica de haber asistido o ne a cursos de capacitacién.

Cuadro II. Dimensién social
Variable Social 1 Social 2 Social 3
X F Sign. X F Sign. X F |Sign.
Asistencia a
cursos de
.88 4.70 5.70
capacitacifn
1.888(.174 1,727].192 .822],368
No
.14 4.38 5.89
Asistencia
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Cuadro III. Dimensién emocional

Variable Emocional 1 Emocional 2 Emocional 3
X F |Ssign. X F |sign. X F fsign.
Asistencia a
cursos de
5.36 5.62 4.83
capacitacién
1.426(.237 .003}1.960 .954|.332
No
5.66 5.62 5.04
Asistencia
Cuadro IV, Dimensién ocupacional
Variable Ocupacional
Asistencia X F Sign, g
a cursos de 5.56
Capacitacién
1.270 .264
No
5.78
Asistencia
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Cuadro V. Dimensién &tica

Variable Etico
Asistencia X F Sign.
a cursos de 5.97
Capacitacién
.586 447
No

6.12

Rsistencia

Cuadro VI. Dimensidén de iniciativa

Variable Iniciativa
Asistencia X F Sign.
a cursos de 4.84
Capacitacién
2.103 .152
No

5.22

Asistencia
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En los siguientes cuadros se presentardn las diferencias mé&s
significativas que se encontraron por génerc (femenino-Masculino)
tanto en personas que asistieron como las que no asistieron a

cursos de capacitacién.

Cuadro VII. Diferencias en la dimensién social por género en

trabajadores que asistieron a cursos de capacitacién.

Variable Asistencia a cursos de Capacitacién
Social 1 Social 2 Social 3
Femenino | X F Sign.t X F Sign.| x F Sign.
5.93 4.96 5.74
.025] .874 5.5027.022 1320 .717
Masculino
5.76 4.14 5.61

Cuadro VIII. Diferencias en la dimensién social por género en

trabajadores que no asistieron a cursos de capacitacién.

Variable N o Asistencia
Social 1 Social 2 Social 3
Femenino X F Sign.| x F Sign.| X F Sign.
6.11 4.52 5.90
.025) .874 5.502].022 2132 .717
Masculino
6.21 4.03 5.87
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Cuadxeo IX. Diferencias en la dimensién emocional por género en

trabajadores que asistieron a cursos de capacitacién.

Variable Asistencia a cursos de Capacitacitn
Emocional 1 Emocional 2 Emocional 3
Femenino X F sign.| X F Sign.| x F Sign.
5.34 .79 4.75
.465| .498 .984| .325 3.706| .059
Masculino
5.42 5.27 5.02

Cuadro X. Diferencias en la dimensidn emocional por género en

trabajadores que no asistieron a cursos de capacitacién.

Variable N o Asistencia
Emocional 1 Emocional 2 Emocional 3
Femenino X F Sign.| X% F Sign.{ X F sign.
5.58 5.60 4.85
.465| ,498 .984| .325 3.706| ,059
Masculino
5.88 5.67 5.51
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Cuadro XI. Diferencias en la dimensién ocupacional por género en

trabajadores que asistieron y no a cursos de capacitacién.

variable |[Asistencia a cursos N o

de Capacitacién Asistencia

X P Sign. X F Sign.

Femenino

5.59 5.76

.000 .897 .000 .987

Masculino

5.50 5.885

Cuadro XII. Diferencias en la dimensién ética por género en

trabajadores gue asistieron y no a cursos de capacitacién.

Variable |[Asistencia a cursos N o

de Capacitacién Asistencia

X F Sign. X F Sign.

Femenino

5.98 6.11

.000 .993 .000 .993

Masculino

5.96 6.13
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Cuadro XIII. Diferencias en la dimensién iniciativa por género en

trabajadores que asistieron y no a cursos de capacitacién.

Variable Asistencia a cursos N o

de Capacitacién Asistencia

X F Sign. X F sign,

Femenino

4.79 5.20

.143 .707 .143 .707

Masculino

4.95 5.26

5.3 An&lisis descriptivo de los resultados.

Como se puede observar en los resultados obtenidos en la escala
global (Social 1,2 y 3; Emocional 1,2 y 3; Ocupacional, Etica e
Iniciativa) de la Escala de Autoconcepte de La Rosa (1986), no se
encontraron diferencias significativas entre los trabajadores que
asistieron cuando menos a un curso de capacitacién, y los que no

asistieron a ninguno.
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De acuerdo a las diferencias por género se encontxrd que en la
dimensién social 2, s{ existen diferencias significativas entre las
mujeres y hombres trabajadores de 1los dos grupos; los que
asistieron a éursos de capacitacién y los gque no asistieron,
presentando m&s elevado el autoconcepto las mujeres {(X=4.96 y 4.52
de las gque asistieron y no a cursos de capacitacién
respectivamente) lo que significa gue: "producen buena impresién",
son accesibles, agradablesg, extrovertidas, comunicativas,
divertidas, desenvueltas, deshinibidas, expresivas, amigueras y

sociables.

En la dimensién emocional 3, se encontrs que los hombres presentan
un nivel de autoconcepto mis elevado, a diferencia de las mujeres
en ambos grupos, de los que asistieron a cursos de capacitacién y
los que no asistieron, lo que se puede intexrpretar come: que los
hombres se muestran tranquilos, reflexivos, estables,
conciliadores, generosos y serenos, haciéndolos mis pacificos,

calmados y nobles.
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CAPITULO VI.
CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede afirmar que respecto
a la dimensién social (afiliativa, expresiva y accesibilidad), les
sujetos de la muestra tanto del grupo que asistié a cursos de
capacitacién, como los gque no asistieron, no presentaron
diferencias significativas; es decir, que ambos grupos muestran
sociabilidad afiliativa, &sto quiere decir gue tienen una forwa
positiva de relacionarse con los deméis; sociabilidad expresiva, que
son extrovertidos, comunicativos, desenvueltes. En general son
sociables y expresivos; y accesibilidad, manifiestan confianza
hacia los demds a través de su comprensién, son agradables Yy

tratables.

Bsto concuerda con los datos reportados por Maslow (1954), Alderfer
Yy Mec Clelland (1962) quienes afirman que en las miltiples
necesidades gue el individuo intenta cubrir a través del trabajo,
se encuentra la necesidad de afiliacién o de relacién, dado que las
personas son seres sociales gue interactdan con la familia, los
amigos, supervisores y subordinados a fin de obtener placer al ser
amados y evitar el dolor de ser rechazados por el grupo social

donde se mueven. Y Byrne (1984) relacionado a ésto, seflala que el
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autoconcepto es la percepcién de sf mismo; en términos especificos
son las propias actitudes, sentimientos y conocimientos respecto a
las capacidades, habilidades, apariencia y aceptabilidad social {La
Rosa, 1586} . .

Sin embargo, se puede mencionar que la interaccitdn social se ve
afectada o que es diferente por el nivel de conocimiento gue se
adguiere a través de la capacitacién, ya que de acuerdo con Varela
(1989) esto repercute directamente en el desarrollo personal del
sujeto con influencia a nivel grupal modificando el tipo de
relaciones establecidas, ya que en la medida que se atiende el
desarrollo integral de é&ste también se modificard la interaccidn
con su entorno social, haciéndola m&s activa, critica y reflexiva.
En resumen, este proceso educativo mejora la comunicacifn entre

grupos e individuos (Werther y Davis, 1987).

Respecto a los sentimientes y emociones que los sujetos
experimentaron, los datos demostraron que no existen diferencias en
ambos grupos (capacitados y no capacitados), ya que presentaron
estados de &nimo positivos, sentimientos interindividuales e
intraindividuales asi como salud emccional. Igualmente mostraron
los siguientes estados de 4nimo: realizados, animados, optimistas
y triunfadores; se consideran amorosos, afectuosos, carificsos,
tiernos, romé&nticos y sentimentales y en cuante a su sanidad son
tranquilos, reflexivos, conciliadores, generosos, ncbles, calmados

y pacificos.
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Estos resultados se contraponen -a lo que menciona Siliceo (1981) y
Pinto (1990), debido a que la capacitacién estd orientada hacia un
cambio principalmente conductual de actitudes y habilidades donde
el individuo se mueve al menos en tres dimensiones: la corporal, la
intelectual y la emotiva. El aprendizaje adquirido a través de los
cursos le benefician tanto a nivel laboral como familiar,
modificando su forma de pensar, actuar y sentir (Cummings y Schwab,

1985) .

En relacién a la dimensién ocupacional tanto en los sujetos que
asistieron a cursos de capacitacién como los que no asistieron, no
obtuvieron diferencias significativas respecto al funcionamiento y
habilidades del individuo en su trabajo, es decir, todos se
presentaron cumplidos, capaces, inteligentes, responsables,
eficientes, puntuales y trabajadores, En contraposicién, Siliceo
(1981) seflala que el sentido fundamental de la capacitacién es
preparar a la persona para que desempefie en su grupe social el
papel que le corresponde, guiarle en su desenvolvimiento
despertando y fortaleciendo su sentido de libertad, as{ como el de
sus obligaciones, derechos y responsabilidades. Por su parte,
Werther y Davis (1987) mencionan gue la capacitacién ayuda a
adquirir una conciencia clara de las metas y logros tante en forma

individual como organizacional.
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No se encontraron diferencias significativas entre el personal gue
agsistié a cursos de capacitacién y el que no asistié de acuerdo a
la dimensién é&tica, ya que ambos grupeos mostraron congruencia con
los valores pefsonales tales como ser honestos, leales, sinceros,
rectos y honrados. Esto se afirma cuando Tamayo (1982) dice que el
autoconcepto es un proceso psicolégico determinado socialmente gue
comprende ¢l conjunto de percepciones, sentimientos, imédgenes,
autoatribuciones y juicios de valor referentes a si mismo. Al
respecto Coleman (1977) afirma que a medida que se aprenden los
valores y las normas de la sociedad se comienzan a aplicar para
autoevaluarse y en tanto el sujeto se encuentre dentro de las
normas gque ha aceptado, se sentird satisfecho consigo mismo y
merecedor del respeto de los dem&s; de lo contrario tenderi a
sentirse indigno, devaluado o angustiado, de ahi que se 1le
adjudique un alto valor a las actividades que dan evidencia de la

propia valia,

De igual manera, no se encontraron diferencias significativas en la
dimensién de iniciativa donde se tiende a emprender actividades por
si mismo, exponiéndose los sujetos come dinémicos, répidos,
dominantes, audaces y activos, lo cual refuerza lo expuesto por Mc
Gregor {(1969), en referencia a la teorfa "Y', quien supone que las
personas no son perezosas e indolentes sino responsables y
ambiciosos; si la organizacién proporciona un ambiente de
bienestar, el personal realizaré sus actividades con mayor agrado.

Mc Clelland (1962) con respecto a las necesidades de logro,
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establece que 1los individuos exhiben un deseo de é&xito desean
desaffos y se fijan metas, prefieren asumir la responsabilidad
personal de la organizacidén de un trabajo y tienden a ser

incansables.

Se puede observar con respecto a la variable género que en la
dimensién social 2 (sociabilidad expresiva), si existieron
diferencias significativas entre hombres y mujeres, tanto las
capacitadas come las no capacitadas obtuvieron el nivel de
autoconcepto més alto, manifesténdose por lo tanto expresivas,

extrovertidas, comunicativas desenvueltas y sociables.

En la dimensién emocional 3 (salud emocional), de acuerxdo al
género, se pudo observar que si hay diferencias significativas
entre hombres y mujeres, exteriorizdndose los hombres (tanto los
que asistieron a cursos de capacitacién como los que no) méas
trangquilos, reflexivos, conciliadores, gdenerosos, nobles y
pacificos, lo que refuerza los resultados obtenidos por Rivera y
Diaz (1992), quienes encontraron datos similares en la dimensién
de salud emocional respecto al género, en la investigacién gue

realizaron acerca del autoconcepto y empatia.
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CAPITULO VII.
DISCUSIONES ¥ LIMITACIONES

De acuerdo a los resultados y conclusiones obtenidos en el presente
estudio respecto a las diferencias significativas gue se esperaban
encontrar en relacidén con la variable autoconcepto, entre el
personal que asistié a cursos de capacitaciodn y el que noc asistié,
se rechaza la hip6tesis alterna que dice que si existen diferencias
significativas entre el autoconcepto de personas capacitadas y no
capacitadas, acepténdose la hipétesis nula, la cual plantea gue no
existen diferencias significativas entre el autoconcepte de

perscnal capacitado y no capacitado.

Los resultados obtenidos en la media a través del andlisis de
va:ﬁlanza {ANOVA) permitib observar que si{ existen diferencias pero

que éstas no fueron significativas.

A pesar de gque la capacitacién pretende ser una experiencia
especial por mostrarse interesante y en ocasiones divertida,
quienes asisten a cursos por lo general salen con una impresién
favorable, normalmente se piensa que es Util y al mismo tiempo
permite a los trabajadores adquirir el comportamiente necesario
para cumplir con su trabajo modificando no s6le el aspecto
conductual, sino de manera integral habilidades, actitudes y
sentimientos, entre otros (Nash, 1988).
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En esta ocasién no fue tan relevante el andlisis que se realizé
entre las dos variables autoconcepto y capacitacién, aunque se
habia considerado asi al inicio de esta investigacién. Esto tal
vez, debido a que en ocasiones el proceso educativo (capacitacién)
se ve afectado porque se realiza sin metas claras ni programas
establecidos, sino s&lo por estar a la moda, por obligacidn legal,
por justificar un presupuesto o por mantener a la gente ocupada, lo
cual manejandole asi de ninguna manera va a influir positivamente

en logs trabajadores, como se pretende (Pinto, 1990).

Otro factor gue probablemente influyé a que no se dieran los
resultados esperados es gue el autoconcepto estd continuamente en
construccién; en otras palabras, gue el proceso por el cual se
adquiere y se wva transformande no tiene término, esté
cotidianamente en vias de revisién y adaptacién a las exigencias de

la sociedad {Gergen, 1972 citado en Tamayo 1982).

Las limitaciones que se encontraron en el presente trabajo fueron

las siguientes:

Las caracteristicas de los sujetos gque conformaron la muestra en
ambos grupos, fueron heterogéneos debido a gque éstos se
seleccionaron al azar por la disposicidén y facilidades que se
tuvieron de ellos, por lo gue se sugiere gque para otras
investigaciones similares se considere otro tipo de muestreo que

podria ser el de cuotas, para ver cémo se comportan dichas
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variables a partir de grupos homogéneos, adicionar al estudio mayor
control de otras variables cemo: edad, escolaridad, nivel
socioecondmico s6lo por mencionar algunas, para asi obtener
résultados més‘precisos, ya que no es la capacitacién tvinicamente
la gue repercute directamente en el autoconcepte del individuo,
Cabe aclarar, que aunque en el cuestionario de datos perscnales se
tomaron en cuenta algunas de estas variables, no fue posible
controlarlas debido a las caracteristicas de la muestra y por el

procedimiento estadistico que se utilizé,

Las instituciones que impartieron los cursos a los sujetos no
siempre fueron las mismas por lo que pude variar el objetivo y la
importancia de la capacitacién para cada una de ellas, asi como
también su calidad y estilo. Asimismo, el contenido de los cursos
a los que gsistieron los sujetos de la muestra del grupo de
capacitados no fue siempre el mismo para todos ni la cantidad, ya
gue ésta fluctué en el nimeroc de cursos tomados por cada
trabajador, ademds de que el tiempo transcurrido desde la dltima
asitencia a éstos a la fecha de aplicacién de la escala, varid.
Se desconoce el motivo de concurrencia al o los curso (s) por parte
de los sujetos, por ejemplo: obligacién, necesidad de capacitacion,
placer, curiosidad, perder el tiempo, por superacién, etc; ya que
dependiendo del caso, también pudo influir en los resultados.
Otro elemento que influyé fue que el instructor no siempre tuvo las
mismas caracteristicas, que pudo repercutir de manera diferente en

la actitud que adoptd cada participante dentxo del proceso.
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ANEX0 1

No. Folio:

CUESTIONARIO DE DATQS GENERALES

A continuacién se presentan una serie de preguntas, los que le pedimos
lea con atencién y conteste ¢on la mayor veracidad posible, ya que de
la exactitud de sus respuestas dependerda la utilidad de este

cuestionario

Nowbre: Sexo:

Marque con una "X" su Estado Civil:

Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( ) Divorciado ( } U. Libre ( ) Otro ( )
Edad:__ Area o Departamento al que pertenece:

Escolaridad: Categoria:

Horario: a Sueldo:

y de: a

El salaric mensual £familiar acumulado es de: NS
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No, Folio:

¢Cudntas persconas viven con usted?

) gcuéntas habitaciones hay en su casa?

¢Cuenta con todos los servicios? {agua, drenaje, energfa eléctrica y
gas) sI () NO ()

La capacitacién

Es la adquisicién de conocimientos principalmente de caricter técnico,
cientifico y administrativo, que se adquiere a través de la instruccién
con el fin de desarrollar habilidades y actitudes.

¢Ha tomado cursos? SI { ) NO ()

¢Cuéntos?

En qué institucién o dependencia:

¢Cudles?

¢(Cuénto tiempo tiene que recibié el Gltimo curso de capacitacién?
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ANEXC 2

No. Folio:
ESCALA DE AUTOCONCEPTO

A continuacién se encontrard un conjunto de adjetivos que sirven para

describirle; ejemplo:

Flaco(a) Obeso(a}
bastan- muy poco ni fla- pocc muy bastan-
te fla- flaco flaco co ni obeso obeso te obe-
co cbeso so

En el ejemplo de arriba se puede verificar cémo hay siete espacios
entre "flaco y obesc", El espacio, mientras mis cerca estd de un

adjetivo indica el mayor grado en gue se posee dicha caracteristica.

El espacio central indica que el individueo no es flaco ni obeso.

Si usted se cree "bastante obeso", pondrid una "X" en el espacio més
cercano de la palabra “obeso" si se percibe como "muy flaco", pondré
'X" en el espacio correspondiente; si no se percibe ni flaco ni cbeso
pondrd la "X" en el espacio de en medio. O, si es el caso, en otro

espacio.

Conteste en TODOS los renglones, dando una UNICA respuesta en cada
renglén. Acuérdese gque, en general, hay una distancia entre lo que
somos y lo que nos gustaria ser. Conteste agui, como USTED ES Y NO COMO
LE GUSTARIA SER. Gracias.
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Introvertido(a)
Angustiado (a)
Amorosoi{a)
Callado{a)
Accesible(a)
Rencoroso(a)
Comprensivo(a)
Incumplido (a}
Leal
Desagradable
Honesto (a)
Afectuoso(a)
Mentiroso (a)
Tratable
Frustrado (a)
Temperamental
Animade (a)
Irrespetuoso(a}
Estudioso(a
Corzupto(a)
Tolerante
Agresivoi{a)
Feliz

Malo{a}

Tranquilo(a)

No. Folio:

Extrovertido(a)
Relajado(a)
odioso (a)
Comunicativo{a)
Inaccesible
Noble
Incomprensivo{a)
Cumplido{a}
Desleal
Agradable
Deshonesto(a)
Seco(a)
Sincero(a)
Intratable
Realizado(a)
Calmado{a)
Desanimado (a)
Respetuoso (a)
Perezoso{a)
Recto(a)
Intolerante
Pacifico(a)
Triste
Bondadoso (a)

Nerviosola)



Capaz
Afligidoia)
Impulsive(a)
Inteligente
Ap&tico(a)
Verdarero(a)
Aburrido(a)
Responsable
Amargado (a)
Estable
Inmeral
Amable
Conflictivo(a)
Eficiente
Egoista
Carifioso(a)
Decente
Ansiosol(a)
Puntual
Timido{a)
Democratico(a)
Lento(a)
Deshinibido (a)
Amigable
Resexvado(a)

Deprimido{a)

No. Folio:

Incapaz

Despreocupado{a)

Reflexivoia)
Inepto
Din&mico{a)
PFalso(a)
Divertido(a)
Irresponsable
Jovial
Voluble

Moral
Grosero(a)
Conciliador (a)
Ineficiente
Generoso (a)
Frio(a)
Indecente
Sereno(a)
Inpuntual
Desenvuelto(a)
Autoritario(a)
Ripido{a)
Inhibido(a)
Hostil
Expresivol(a)

Contento(a)



Simpatico(a)

Sumiso (a)

Honrado (a)

Deseable

Solitario(a)

Trabadjador(a)

Fracasado(a)

Miedoso(a)

Tierno{a)

Pedante

Educado (a)

No. Folio:
Antipético{a)
Dominante
Deshonrado(a)
Indeseable
Amiguero{a)
Flojola)
Triunfador(a)
Audaz

Rudo (a)
Sencillo(a)

Malcriadol(a)

Malane8lico(a) _ Alegre
¢cortés  _ Descortés
Roménticeta)  ___ Indiferente
easive(a)  _ o Activo(a)
sentimental _ Insensible
Inflexible  __ . Flexible
Aventofla) ______ Desatento(a)
Celoso(a) __ . _ o Seguro(a)
sociable _ 0 o _ Insociable
pesimista __ Optimista
VERIFIQUE ST CONTESTO EN TODOS LOS RENGLONES

GRACTIAS
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