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1. INTRODUCCION 1

Desde la crénica organizacional de Peters y Waterman, hasta nuestros dias, los escritos,
articulos, y trabajos que versan sobre la “Cultura organizacional” han llegado a ser tan populares
que su justificacibn se encuentra implicita en ellos. El éxito comercial de los autores
mencionados de manera adicional, abrié las puertas para que la tradicién humanista,
interpretativa y tetrica del fendmeno cultural en las empresas, adquiera fuerza dentro de los
trabajos en materia del estudio de las organizaciones. Una vez que la idea se impuso, se
plantearon inmediatamente dos problemas: en primer lugar, bajo el efecto del entusiasmo, se
corre el peligro de olvidar sus rafces histéricas y cientificas que, en este caso, no se remontan
solamente a los trabajos cientlficos ya mencionados, sino también a los afios de investigacién y
de publicaciones en el &rea de la sociologfa, antropologla y etnologfa; en segundo lugar, se corre
el peligro de olvidar que las modas pasan répido. En ambos casos el riesgo es el mismo: no ver
la riqueza de una idea y privarse asf de la complejidad y diversidad de lo que podrfa habermos
enseftado.

Asimismo, la dindmica de la cultura afecta y determina directamente cualquier actividad
humana, afirmaci6n que se hace extensiva a las organizaciones laborales vistas estas como
manifestaciones particulares de nuestra especie, por tanto, cualquier propuesta de caricter
administrativo y organizacional que tenga por objeto el incremento en la productividad vy la
optimizacién de los recursos en las empresas, debe forzosamente considerar dentro de su
esquema no sélo los elementos que hagan operativos los nuevos métodos, sino que ademés
deben incorporar elementos y madificaciones de caracter cultural como factores medulares para
lograr sus objetivos. En este sentido, estudiosos de la categorfa de Joseph Juran, Edward
Deming y Kaoru Ishikawa, enfatizan constantemente que el crecimiento de las empresas no se da
por decreto, sino como consecuencia de la intervencion de todos los integrantes humanos a
través de consejos o circulos de calidad {desde mandos directivos hasta los operativos} de la
organizacién y que dicho proceso sélo es posible si es que se ha desarrollado un estado de
cultura dentro de las empresas que permita y facilite los trabajos al seno de dichos consejos.

De forma especifica para Joseph Juran, los progiamas de calidad empresarial dependen en
un amplio sentido de la consideracién que se haga del recurso humano, donde se incluye
evidentemente al personal operativo, motivandolo a participar y a capacitarse en la comprensién
de los propésitos que hay detrs de los objetivos especificos, ademés de esto, para cambiar el
comportamiento de las personas, es necesario cambiar sus actitudes, por medio de adecuados
programas motivacionales sustentados en un proceso de profunda reeducacién. Es evidente que
tal pretensién adquiere forma sélo cuando las condiciones culturales asf io permiten.

Por otro lado, Edward Deming, enfatiza constantemente gue todo cambio y mejora en los
procesos empresariales, debe necesariamente estar orientado y dirigido a las actitudes y
conductas de los trabajadores ya que es de fundamental importancia la intervencién de todo el
recurso humano. Asimismo, es condicién necesaria para que dicha intervencion sea efectiva, el
que la alta direccién deba apoyar y reconocer a su personal constantemente,
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Por Uitimo, para Kaoru Ishikawa, impulsor de los procesos de mejoramiento de calidad en
el Japon y uno de los creadores del concepto de calidad total, el respeto al ser humano,
capacitarlo, responsabilizarlo, e integrario, permitiéndole ejercer sus capacidades plenamente
como elemento importante e insustituible de la organizacién; son condiciones necesarias para la
generacién de sistemas efectivos de control de calidad tendientes a elevar los niveles de
productividad, donde la educacién es elemento medular y necesario en el proyecto. Para este
tedrico el verdadero reto que representa aumentar [a calidad y la productividad, no es un reto
técnico sino humano.

Podemos observar que las consideraciones hechas por los tres tedricos arriba enunciados
implican necesariamente maodificaciones en la cultura de las empresas con el propésito de facilitar
la optimizacién y sensibilidad de toda la organizacién a través de la reeducacién.

Desde esta perspectiva, es importante hacer notar que cualquier iniciativa que pretenda
elevar la productividad de una empresa debe, de forma obligada eh inherente, considerar y
promover mejoras substanciales en las condiciones de trabajo del recurso humano tanto a lo
vertical como a io horizontal de teda la organizacidn; esto es, se deben destinar recursos
financieros y técnicos en dreas como capacitacién, higiene y seguridad industrial, desarrollo
organizacional, entre otras. En este sentido, cabe puntualizar que bajo la 6ptica hasta aqui
presentada, es necesario revalorar al elemento humano como un factor de la produccién
fundamental, vy dejar de lado la visibn de que los factores productivos se componen
exclusivamente de elementos tales como capital, bienes de produccién e insumos.

En otro orden de ideas, hemos mencionado que al ser la cultura organizacional un 4rea de
estudio incipiente, los trabajos desarrollados a la fecha no son precisamente abundantes y en
nuestro pals son aun mdas escasos y précticamente nula la existencia de-estudios que hayan
manejado argumentos teéricos e instrumentales no importados sino propios de nuestra
idiosincrasia. Ha sido sélo desde la perspectiva psicosocial donde algunos autores como el
dactor Diaz-Guerrero han analizado sisteméaticamente la influencia del ecosisterna sociocultural
sobre diversas variables que describen al mexicano, tales coma su calidad de vida y dindmica
familiar entre otras. Es precisamente el doctor Diaz-Guerrero el que desde su enfoque ha
abordado en algunos de sus trabajos uno de los factores que determinan e inciden
significativamente en la actividad laboral del mexicano: la motivacién al trabajo, estudio en el que
hace una descripcién analltica de Jas formas que adquiere la motivacion laboral en el mexicano
tomando como base el enfoque de Abraham Maslow.

Adicionalmente, todo hallazgo cientifico propuesto por cualquier teorfa sin importar el rea
de conocimiento de que se trate, debe considerar la profunda necesidad de centrarse en la
realidad préctica que le da fundamento ademas de incluir las variables intervinientes de caracter
medio ambiental que inciden en los fenémenos. De manera particular en el drea de la cultura de
las organizaciones es imperativo analizar conjuntamente los cambios polfticos, econémicos y
sociales que intervienen en las condiciones estructurales de tna emprasa en un momento dado.

Desde esta perspectiva, en el entorno nacional cobra destacada importancia el particular
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andlisis del estado politico, econémico y social que vive nuestro pals. En este sentido, la crisis
transicional en la que esta envuelta nuestra nacién, debido entre otras causas a las demandas de
cambio estructural en todos los érdenes del quehacer nacional, producto de la globalizacién
econémica que el mundo experimenta al cual México no puede ser ajeno, afecta a todas las
instituciones y estructuras de! pals. Desde esta 6ptica las dependencias paraestatales de manera
especial, asimilan el desarrollo de los acontecimientos de forma particular, ya que por un lado
surgen en ellas fuertes necesidades de modernizacién en sus procesos con vias a optimizar sus
recursos que les permitan adaptarse a los requerimientos actuales, ya no digamos de
competencia sino de forma mas elemental, de sobrevivencia y, por el otro lado, dicha
transformacién se debe, por razones histdricas, contemplar las garantias y compromisos que para
con el trabajador mexicano se han generado a lo largo del tiempo.

Precisamente hechos como los antes mencionados, estimularon nuestra inquietud a
efectuar un estudio respecto al fendémeno cultural en las organizaciones caracteristico de pais,
pues es a través de la investigacién asl como de recursos nuevos en dreas como la tecnologia
comio podemos tenet y construir nuestra via de acceso al éxito economico y el protagonismo
mundial en las decisiones futuras. Aun mds es imprescindible el desarrollo y disefio de
instrumentos propios de nuestra identidad nacional que nos permita conocer con un grado mayor
de exactitud su dindmica.

Dentro de las empresas representativas de la economfa del pals, la Compaiifa de Luz y
Fuerza del Centro es un ejemplo de lo que actualmente ocurre al interior de las organizaciones
paraestatales, ya que como primer argumento vive en estos momentos fuertes cambios
estructurales y estratégicos que en su conjunto envuelven no sélo a los recursos de carcter
tecnolégico y administrativo, sino que incluyen fundamentalmente al recurso humano en dos
sentidos, como ejecutante del cambio y por el otro lado como receptor del mismo. En esta
empresa tanto la alta direccién patronal como los representantes del Sindicato Mexicano de
Electricistas han venido desarrollando y gestionando convenios de productividad y calidad cuya
ejecucién y efectividad es de responsabilidad y compromiso compartido; precisamente y como
segundo argumento, es en este punto donde encontramos razén y apoyo de nuestra
investigacién, ya que de manera especifica el Sindicato Mexicano de Electricistas nos permitid
ejecutar nuestro trabajo con 18 firme conviccidn de que los resultados del mismo, le aportarén
elementos que enriquecerdn sus propuestas de cambio en los trabajos que ellos tienen con la
empresa,

Desde esta perspectiva, esta .empresa ha emprendido los cambios en materia de
productividad y competitividad a través del impulso de una politica de aplicacién de un nuevo
concepto de las relaciones obrero-patronales, ya no como elementos separados y de
confrontacion por su naturaleza laboral sino por el contraric como binomio profundamente
interdependiente cuyo prop6sito Unico es la blsqueda de alternativas de cambic en sus
relaciones, que coadyuven a una mayor productividad de los trabajadores {inicialmente a aquelios
dependientes del departamento de cobranzas de la institucién), al mismo tiempo que se busca
incrementar la calidad del servicio al pablico usuario,
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Bajo este contexto, cualquier aproximacién para incrementar la productividad, sea tedrica
u operativa, necesariamente debe considerar como parte componente el hecho de que elevar los
indices de productividad en bienes o servicios que una empresa dada ofrece, al mismo tiempo y
en forma directa y proporcional debe elevar la calidad de vida de todo el recurso humano que la
compone, precisamente a través de la estimulacion y/o generacién de todos aquellos factores
que mejoran la satisfaccion y realizacién de los trabajadores ya que, en uitima instancia son estas
quienes producen mayor riqueza al elevar los niveles de productividad y por ende requieren
participar de ella. En este sentido, hablamos tanto de una remuneracion justa como de la
inafectabilidad de reivindicaciones obtenidas por los trabajadores, es decir, no es posible sacrificar
los logros alcanzados por el trabajador en aras de elevar la productividad, por ei contrario, el
producto de esto debe ser un incentivo para continuar bajo la misma dindmica.

En nuestra Gptica, la pretensidn tanto de empresarios como de dirigentes sindicales es
obtener informacién centrada, como ya se dijo antes, en la busqueda de alternativas de cambio
en sus relaciones que coadyuven a una mayor productividad de los trabajadores.

Cualquier manifestacion en los procesos organizacionales inciden e impactan
psicolégicamente al recurso humano de forma especifica, dependiendo de sus condiciones y
caracterfsticas en un momento histérico dado. Para detallar indicamos que el recurso humano es
quien a través de su actitud y comportamiento refieja la forma en la que la estructura y la
estrategia dentro de una organizacién estdn organizadas. Bajo este enfoque procedimos en
primera instancia a evaluar en el departamento de cobranzas de la Compafifa de Luz y Fuerza del
Centro, el impacto del cambio en diversas &reas psicosociales y que a continuacién se marcan: la
calidad de vida y las necesidades de capacitacién actuales de los trabajadores (como elementos
condicionales del carécter superestructural del recurso humano, visto éste como parte del
conjunto de condiciones que integran a la estructura organizacional), y por otro lado la
metivacién laboral y la cultura organizacional imperantes en la empresa (elementos componentes
de la estrategia entre otros), en funcién de variables tales como la edad, seccién o seccién de
trabajo, la escolaridad de los empleados, el estado civil y la antigledad laboral. La intencién es
que los resultados obtenidos, nos permitan sentar bases y elementos para futuras propuestas al
interior de la compafia referentes a la instrumentacién del cambio planeado y poniendo sobre
todo especial atencidn en el recurso humano ya que como brevemente se sefialo, es quien
integra y refieja las condiciones estructurales y estratégicas de la organizacién; con la finalidad de
proponer, no sélo politicas y estrategias operativas que generen una mayor productividad o
identificacidén del personal hacia la empresa y el sindicato, sino que ademds sienten las bases
para la creacién de una filosofia empresarial y sindica! de cara a la excelencia y a la efectividad en
el servicio de todos los actores participantes en el proceso laboral de la institucién,

Una vez expuestas las razones que justifican y dan sentido a esta investigacién, hacemos
una descripcién general del contenido de nuestro trabajo y que para hacerlo de fécil manejo vy
consulta lo explicamos por capitulos.
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En los capltulos que integran el marco teérico conceptual hacemos una descripcion de la
teoria y de los trabajos de investigacién desarrollados en cada una de las 4reas psicosociales
mencionadas de acuerdo al siguiente orden:

Capitulo 1. Calidad de vida.

Capitulo 2. Capacitacién en la empresa.
Capltulo 3. Motivacién iaboral.

Capitulo 4. Cultura organizacional,

En cada uno de ellos se profundiza en los aspectos tedricos correspondientes generados
hasta nuestros dias.

En el apartado INl se detalla la metodologfa utilizada en nuestro estudio, misma que incluye
desde el planteamiento del problema hasta el procedimiento pasando por la definicion de
hipétesis, de variables, seleccién de la muestra, escenario, tipo de estudio e instrumentos
utilizados.

En el apartado IV se describen los resultados de los anélisis, tanto de frecuencia como de
varianza y correlacion.

En el apartado V se hace una interpretacién de los haliazgos para cada éreq psicasocial y
es aqul donde se rechazan o aceptan las hip6tesis planteadas.

En el apartado VI se contrastan los resultados estadisticamente significatives con los
marcos de referencla conceptual expuestos en la primera parte del trabajo.

El apartado VIl cotresponde a las conclusiones, llegamos a deducir que el fendrmeno
cultural dentro de las organizaciones es un sistema multideterminado influido por la soctedad
circundante, por la historia de la organizacion y por sus lideres pasados, asi también por
diferentes factores de contingencia de cardcter cognoscitivo, simbdélico y subconsciente. En ese
sentido la cultura es entendida como una entidad viviente y dindmica utilizada diferencialmente
por cada empresa y empleado asf como transformada por ellos durante el proceso de
decodificacién de los acontecimientos organizacionales, aun més, la cultura organizacional es una
herramienta eficaz para la interpretacién de la vida y del comportamiento organizacional y para la
comprensién de los procesos de decadencia, adaptacion y cambio social en las organizaciones.

Finalmente, el apartado VNI hace mencién de las sugerencias y limitaciones de nuestro
estudio, indicando especialmente la urgencia de llevar a cabo investigaciones en e! 4rea de la
cultura organizacional elaborada por y para los mexicanos.



1. CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO
1.1, CALIDAD DE VIDA

Antes de sefialar la conceptualizacion al rededor de la calidad de vida en el trabajo hemos
considerado pertinente iniciar este capitulo con un an4lisis generat de los conceptos "calidad” y
calidad de vida" pues hemos encontrado que el debate con respecto a la cuestion organizacional
y 13 calidad de vida se complica por el hecho de que carecemos de definiciones sobre esta Ultima.

1.1.1. CALIDAD

En primer lugar definiremos el termino "calidad”. De acuerdo al diccionario Larousse,
calidad es el "conjunto de cualidades por la que se manifiesta el modo de ser de una persona o
cosa”, o0 bien, "la valfa y excelencia de una cosa” {Larousse, 1988). Bajo estas definiciones
podemos entender que para hablar de calidad es necesario delinear un esquema de lo que
constituirfa una situacidn ideal o deseada; en seguida, determinar la situacion real o actual y
finalmente comparar ambas. As/, en la medida que la segunda se asemeje a la primera la calidad
serd mayor.

1.1.2. CALIDAD DE VIDA

El propésito de este apartado es el de definir el concepto calidad de vida, para io cual,
habremos de seguir el andlisis realizado por el Dr. Fernando Arias Galicia respecto a los distintos
enfoques de estudio del fenémeno. Cabe sefialar que también haremos referencia a distintas
consideraciones teérico-practicas que se ajusten, a nuestro entender a las diferentes perspectivas
descritas.

A. ENFOQUE ECONOMICO

A partir de fa economfa, el andlisis de la calidad de vida se ha centrado en la relacién de
ésta con el Producto Interno Bruto, la distribucién del ingreso, la composicién de la poblacién
econdémicamente activa, etc.

B. ENFOQUE MEDIO AMBIENTAL O ECOLOGICO

Bajo esta perspectiva, el interés a favor de la calidad de vida se muestra a través del
estudio de! aire, del agua, a tierra, la contaminacién, la densidad poblacional v otros elementos
del entorno ecolégico. En este sentido, encontramos que autores como Peniche, Ruiz y Borrolles,
senalan al problema de la calidad de vida como: "una condicién bésica para mantener el equilibrio
homeostético en condiciones de salud, es la calidad del medio ambiente, entendiendo por ésta,
las condiciones necesarias y suficientes para preservar la integridad y el funcionamiento 6ptimo
del organismo”. {Peniche, et. al.; 1989). Asimismo, Estrada-Orihuela sefiala que "la planeacion
ambiental es un concepto que se refiere a la organizacién de las actividades humanas en armonfa
con el medio ambiente, a través de un aprovechamiento racional de los recursos naturales y de la



riqueza biclégica del enterno, en pro de mejorar la calidad de vida en planeta”. (Estrada-Orihuela,
1991).

C. ENFOQUE MEDICO

Desde esta perspectiva, el estudio de la calidad de vida esta ligado con el andlisis de los
indices de natalidad, morbilidad, mortalidad y diversas cuestiones de salud piblica. Segtin esta
visién, en nuestro pafs se ha procurado mejorar la calidad de vida de la comunidad a través de
programas del Sector Salud mediante la estrategia denominada Atencién Primaria a fa Salud
(APS) creada en 1978. La APS integra la atencién de primer nivel con todas aquellas acciones
de salud publica dirigidas al individuo y a su entorno inmediato como son : la educacién para la
salud, el saneamiento de la vivienda y el trabajo, la vacunacién, la participacién comunitaria, entre
otras. Bajo el lema de la Academia Nacional de Atencién Primaria a la Salud: "Preservar y
Prolongar la Vida con Calidad”.

D. ENFOQUE POUTICO

Este enfoque considera la participacién ciudadana en la toma de decisiones y las formas
de gobierno respecto al problema de la calidad de vida, como unos de los puntos de interés para
el modelo. En los intentos por elevar la calidad de vida de la poblacién desde esta perspectiva
podemos citar las técnicas de Desarrollo Comunitario, que segln Francisco Gomezjara deben
analizarse como sigue:

a) Proceso. Contiene una progresion de cambios

a.1) Cambios de una situacion donde pocas personas (de dentro o de fuera de la comunidad)
deciden por toda la comunidad a una condicion donde toda la gente toma decisiones sobre los
asuntos de interés comun,

a.2) Cambios en las relaciones de intercambio comercial de la comunidad con el exterior. de
desigualdad, a relaciones igualitarias.

a.3) Cambio de un estado de minima cooperacion y organizacion a estrecha colaboracion.

a.4.) Cambio de una condicién de desperdicio de los recursos propios a una condicion donde
éstos se utilizan racional y democraticamente.

a.5) Cambio de una situacion donde el gobiemo imparte servicios y la poblacién permanece
pasva, a una situacion donde la poblaaon se organiza, colabora en la instalacion y
administracion de tales servicios.

b} Método. Camino a recomer con una finalidad precisa pars alcanzar,

b.1) Cambio social organizado.

b.2) Que la poblacién recobre su derecho a la participacion econdmica, politica y sodal,

b.3) Utilizacion racional y democrdtica de los recursas de la comunidad.

b.4) Coordinacién de los programas de mejoramiento social y de servicios aprobados o ya
aplicados por ei gobiemo.

b.5) Coondinacion de los recursos técnicos o asistencigles de organismos privado:
universidades, Asociaciones, etc.



©) Programa. Punto en el que se concretan los pasos del proceso y del método a fin de:

¢.1) Cuantificar recursos financieros, humanos y fisicos disponibles de dentro y fuera de la
comunidad.

¢.2) Precisar las metas a corto y largo plaxe

©.3) Concretar jos procadimientos ytémcas a utifizar.

E. ENFOQUE SOCIOLOGICO Y PSICOLOGICO

Desde esta perspectiva se analizan la dimensiones afectivas, emocionales, cognoscitivas y
psicomotoras de los individuos, es decir, la manera en que perciben su integracién desarrolio
social y psicolégico dentro de su dmbito familiar, laboral y social.

1.1.3. DEFINICIONES DE CALIDAD DE VIDA

Para cerrar este apartado, en seguida presentamos algunas definiciones méas sobre el
concepto que nos ocupa.

A. J. GOODALE

Seglin este autor la calidad de vida "esta definida por la relacién de toda una serie de
entornos que son de diversas clases: ffsico y natural, politico, econémico, artistico, educacional,
religioso, soclal, familiar, laboral, diversién y el entorno personal”. (Goodale, et. al.; 1975)

b B. JOHNSTON, ALEXANDER Y ROBIN

En un documento presentado bajo la tutela del Ministerio de Trabajo Canadiense, estos
autores enuncian "que la calidad de vida en el trabajo considera que una empresa es una
microsocledad y que Ja calidad de vida que las personas experimentan en su trabajo se refleja
notablemente en toda su vida". (Johnston, et. al.; 1979}

C. ROGELIO DIAZ-GUERRERO

Segln este investigador la calidad de vida "es la apreciacién objetiva y subjetiva de un
individuo acerca de su percepcién de cémo se vive a partir de la interrelacién e impacto de
variables antropoculturales, econémicas, de salud fisica, psicolbgicas, personales y sociolégicas,
soportado por un ecosistema sociocultural determinado”. {Dfaz-Guerrero; 1986)



D. DALKEY

En el documento "algunos factores organizacionales y familiares incidentes sobre la
calidad de vida" elaborado por Arias Galicia se cita fa definicion que Dalkey propone: "la calidad
de vida est4 dada por el grado de satisfaccién con la vida, el sentido de bienestar o la felicidad
experimentada por una persona”.

1.2. CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO
1.2.1. ANTECEDENTES

En un primer momento, al movimiento relacionado con la calidad de vida en el trabajo se le
denominé como armonizasen en el trabajo, reestructuracion de las tareas, reforma del trabajo y
sistemas sociotécnicos siendo este Gltimo punto el que mas se acerca a o que en la actualidad se
conoce como calidad de vida en el trabajo.

Es desde la década de los 70's cuando el estudio de la calidad de vida en el trabajo toma
fuerza ya que en septiembre de 1972 se celebré la Conferencia Internacional Sobre la Calidad de
Vida en el Trabajo, en la cual se reunieron numerosos investigadores y dirigentes de empresas
con objeto de analizar las perspectivas futuras de la calidad de vida en el trabajo y sefialar
claramente el punto de partida del movimiento.

Por otro lado, en Japén surgié un movimiento muy similar al de la calidad de vida en el
trabajo denominado Circulos de Calidad. El punto de partida de tal movimiento puede ubicarse
después de la Segunda Guerra Mundial cuando la industria japonesa experimenta un alto grado
de desarrollo fundado en el aumento de la productividad en base a la intervencién constante y
directa de los directivos respecto a las necesidades y factores motivadores de los trabajadores;
asimismo se genera la participacién activa de todos los grupos que se proponen un alto grado de
cohesion que trae aparefada la plena cooperacién.

A. CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO EN MEXICO

Debido a que nuestra investigacién se realizard en una empresa mexicana consideramos
pertinente describir en forma separada algunas de las perspectivas de estudio de la calidad de
vida en el trabajo presentadas en nuestro pafs.

A.1. CASTARO

Entre 1971 vy 1978, este investigador llevé a cabo diversos trabajo realizados con el
diagnéstico administrativo, es decir, en lo referente a problemas de organizacién y recursos
humanos, tales investigaciones se implementaron en instituciones consideradas de gran tamafio
{con mas de mil empleados) y con un importante grado de tecnificacién en su funcionamiento
operativo y administrativo. Los resultados obtenidos pueden resumirse como siguen:



a) Problemas de planeacitn en el 90% de las instituciones estudiadas.

b} Problemas de comunicacién y coordinacién interpersonal e interdepartamental.

c) Falta de capacidad directiva y de liderazgo en las personas con puestos de
mando.

d) Falta de informacién, entre los trabajadores, respecto a la organizacién, sus
problemas y acontecimientos.

e) Problemas de satisfaccién en el trabajo reflejados en: deficiente desempeiio,
ausentismo, alta rotacién de personal, etc.

A.2. G. SANCHEZ

€n una ponencia presentada en el V Simposium de Psicologfa en ia UIC, este autor puso
de manifiesto que e concepto de calidad de vida en el trabajo ha sido manejado en consideracién
de la forma de vida de los integrantes de una organizacién biajo la perspectiva de calidad total.
En este sentido se busca la mejora continua a través de la. participacién de todas las personas
que integran la organizacién y se pretende que ambas instancias tengan un nivel de vida de
calidad.

A.3. FERNANDQO ARIAS GALICIA

Este notable investigador ha realizado numerosas investigaciones en distintos ambientes y
pafses de habla hispana y sus hallazgos permiten establecer algunas conclusiones generales
como siguen:

a} La familia es la principal fuente de felicidad o de estrés y el trabajo ocupa el

segundo lugar.

b) Factores organizacionales como la planeacién, la claridad para juzgar el trabajo y

fa comunicacion estdn fuertemente vinculados con la calidad de vida en el trabajo.

c} &l safario en si mismo no constituye una fuente importante de calidad de vida en
- el trabajo ni de felicidat.

d) Los aspectos psicoldgicos y soclales son los més importantes en la percepcién

de la calidad de vida en el trabajo.

Finalmente hemos de puntualizar que desde nuestra Optica, y segin fos hallazgos
presentados, no existe consenso en lo referente a los estudios sobre catidad de vida en el trabajo
en nuestro pafs; asimismo, en pleno acuerdo con Arias Galicia, considerarnos muy pobre la
investigacién en este rubro. Sin embargo hemos de sefialar que si hay reconocimiento de la
importancia det estudio v difusidn del tema a fin de lograr efectividad organizacional y superar los
prohlemas que involucran a los recursos humanos.



1.2.2. DEFINICION DE CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

A. M. ABURTO

Este autor sefiala que "la calidad implica satisfacci6n de necesidades, de expectativas y €l
cumplimiento de requisitos y promesas {...) es el grado en que un producto o servicio cumple con
lo que se espera que cumpla”. (Aburto; 1988) Ademds este autor menciona cuatro pilares para
que las personas realicen su trabajo con calidad:

1) Que la gente sepa que tiene que hacer.
2) Que la gente sepa como hacerlo.

3) Que la gente tenga con que hacerlo.
4} Que la gente quiera hacerlo.

B. K. DAVIS

Segun Davis, la "calidad de vida en el trabajo se refiere a los aspectos favorables o
desfavorables del ambiente de trabajo para la gente" (Davis; 1981) en este sentido, pretende
desarrollar trabajo que sean excelentes tanto para el trabajador como para la produccidn.

C. H. KOONTZ ,

Para Koontz “la calidad de vida en el trabajo es un campo de investigacion y accion
interdisciplinaria que combina la psicologla industrial y de la organizacién la sociologfa, la
ingenierfa industrial, la teoria y el desarrollo de {a organizacién, ia teorfa sobre el liderazgo, la
motivacién y las relaciones industriales”, {Koontz; 1988)

D. TURCOTTE

Pierre R. Turcotte, considera engafioso definir [a calidad de vida en el trabajo pues, segin
él, este concepto de ninguna manera es estatico; sin embargo se refiere al fenémeno como sigue:
"la dindmica de la organizacién del trabajo que permite mantener o aumentar el bienestar flsico y
psicolégico del hombre con el fin de lograr una mayor congruencia con se espacio de vida total”.
(Turcotte; 1986)



1.3. ELEMENTOS FUNDAMENTALES QUE INTEGRAN LA CALIDAD DE VIDA EN
EL TRABAJO

Una vez que hemos presentado distintas definiciones de calidad de vida en el trabajo, a
continuacién describiremas los distintos factores que, segun los autores, componen el fenémeno.

A. LAWLER |. HACKMAN

Estos autores consideran que las dimensiones, descritas abajo, incrementan la motivacion,
satisfaccion y la calidad de vida en el trabajo; asimismo, reducen fa rotacién en el empleo vy el
ausentismo:

a) Variedad en el trabajo. Permite al empleado realizar distintas actividades que
implican multiplicidad de habilidades; en consecuencia la variedad constituye un
nuevo reto.

b} identidad con la tarea. Esto implica fa participacién del trabajador en el ciclo
completo de trabajo, es decir, toma parte en todo el proceso y puede también
apreciar el resultado final.

c) Significado de la tarea. Este punto se refiere a la forma en que el trabajador
percibe el impacto de su trabajo sobre la organizacién y la sociedad.

d) Autonomia, La aplicacion de este principio permite a los empleados tener control
sobre sus propias tareas; esto resulta fundamental en a creacién del sentido de
responsabilidad.

e} Retroinformacidn, Se refiere a la informaci6n recibida por los trabajadores
respecto a su desemperio laboral.

B. TURCOTTE

Seguin este tebrico los elementos que conforman la calidad de vida en el trabajo son las

sigulentes:

a) Naturaleza de la tarea.

a.1) Variedad de las habilidades.

a.2} Identidad de {a tarea.

a.3) Importancia de !a tarea.

a.4) Autonomfa,

a.5} Retroalimentacidn técnica {respecto a la tarea).

a.8) Retroalimentacién social {supervisores y colegas).

a.7} Relaciones sociales.

b) Entorno de ia tarea.

b.1) Fisico: temperatura, ruido, etc.

b.2} Social: colegas supervisores, etc.

b.3) Organizacional: estructura, politicas, etc.



c) Factores demogréficos.

d) Factores espaciternporales.

e} Satisfaccién frente a la vida en general,
f) Caracteristicas del individuo.

f.1) Fuerza de |a necesidad de desarrollo.
{.2) Motivacién potencial.

f.3) Motivacion interna,

£.4) Satisfacciones especificas.

C. SCHERMERHORN, HUNT Y OSBORN

Para estos autores la calidad de vida en el trabajo v la calidad de vida en general estén
ligadas de forma estrecha de tal forma que para los trabajadores son importantes los siguientes
factores: .

a} Compensacion justa y adecuada a un trabajo blen hecho.

b} Condiciones de trabajo seguras y saludables.

c} Oportunidad para utilizar y perfeccionar capacidades personales.

d) Oportunidad para crecer y avanzar en una carrera.

e} Integracién en el marco social de la organizacién,

f} Proteccion de los derechos.

g) Equilibrio saludable entre las demandas del trabajo y las responsabilidades no
relacionadas con el trabajo.

h) Orgulio respecto a la importancia social y al valor de! trabajo.



2. CAPACITACION
2.1. ANTECEDENTES

Con el propésito de ubicarnos en el tiempo y espacio, es importante indicar el
desarrollo que a lo large de fa historia fos procesos de entrenamients y capacitacién han
tenido.

En primer lugar, debemos indicar que el fendmeno de la educacién es tan antiguo
camo el hombre mismo. "El proceso de aprendizaje, eje de toda accidn educativa y de
entrenamienta, era claro en las primeros intentos por ensefar a intercambiar habilidades en
los pueblos primitivos.* (Siliceo A., 1993) Conforme el ser humano a través de su creatividad
fue desarroflando "Herramientas, armas, ropas, viviendas y su lenguaje, la necesidad de
entrenamiento se conviflié en un ingrediente esencial en la marcha de la civilizacién." {Craig
R., 1989) En este sentido la capacidad de pasar a otros los conocimientas y habitidades por
medio de signos y palabras cred las condiciones basicas para a generacién de o que ahora
llamamos "entrenamiento”.

A. LOS PRIMERQOS TIPOS DE ENTRENAMIENTO

La acumulacion de datos como particularidad de la actividad humana se ha
manifestado a todo lo largo de la existencia de nuestra especie en el planeta. Unas veces
mds ordenadamente, otras no con tal precisian, pero es evidente que ia forma y organizacién
del trabajo ha influido determinadamente e! curso del praceso de ensefianza-aprendizaje.

Asi tenemos que hacia el affo 10,000 A.C. la agricultura y la domestitacion de
animales permitia en buena medida la gestacién de sociedades mas o menos homagéneas,
en donde todos realizaban el mismo trabajo, tenian los mismas conocimientos asi como
axperigncias e intereses similares; la transmisidn de conocimientos a través del relato y la
propia expariencia eran el comun denominador de los eventos de entrenamiento en su
expresion mas informal.

Con la aparicion de la esclavitud, el hombre manifiesta el descubrimiento de que
puede delegar su trabajo y esfuerzo en otros hombres y este hecho cred la idea de disponer
las actividades humanas de acuerdo con determinadas normas, para su mejor
aprovechamianto. Para ef afia 6,000 A.C., el lugar que et entrenamiento ocupa como factor de
desarrollo es ya relevante, encontrandose grandes recintos donde se acumula el saber
humano (El palacio sumerio de Kish en la Mesopotamia, la torre de Babel sefialada en la
Biblia, la biblioteca de Alejandria, elc.). Para los griegos, la ensefanza tenia un papel de
primera importancia, se ensefiaba retdrica, oratoria y mayéutica (el como encontrar la
verdad), dio inicio ia aplicacién de exdmenes de admision y se fundaron escuelas como el
“Liceo", donde se enserfiaba el aprendizaje, mas adelante, durante la edad media, el aparato
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religioso rector de la actividad humana en todas sus manifestaciones, impulso el estudio de la
filosofia y la teologia, es precisamente en esta época, donde se crean las primeras células de
caracter "gremial’, fenémeno social cuyo antecedente dentro del &rea de la transmisién de
ideas y conocimientos es la instruccién directa, sistema de aprendizaje que restringe su
campo de accién a las labores de tipo artesanal.

A.1. LOS GREMIOS

Constituyen asociaciones "Cuyos grupos fueron unidos por metas o intereses
comunes. El proposito basico era la proteccion mutua, la ayuda etc. (En cierta medida,
constituyen) las primeras empresas y, al mismo tiempo, establecieron las primeras (reglas) de
calidad al establecer ciertas normas de mano de obra." (Craig, 1989) Ei gremio o corporacién
de artesanos, da pie a que en cada ciudad exista un "Libro de Oficios", donde se reglamenta
ta calidad que deben tener los trabajos, estableciéndose los requisitos del pracedimiento y ia
calidad del producto.

Los gremios estaban compuestos por tres clases de trabajadores: "el maestro",
propietario de la herramienta y materia prima, actuaba como director de los trabajos que se
ejecutaban; "los aprendices", quienes vivian con los maestras y no recibfan paga atguna; y,
"los trabajadores”, quienes, aunque ya habian pasado por la etapa de aprendizaje, atin no
lograban dominar totalmente el oficio de que ss tratara y recibian una paga fija por su trabajo.

Debido a la demanda del mercado creciente, fue necesario expander los talleres,
requiriendo para ello la instalacion de mas maquinaria y materiales, o cual demandd mayor
inversion por parte de los "maestros”, condicién que limitaba las posibilidades de los
trabajadores y aprendices en convertirse en maestros.

La época de apogeo de las corporaciones de tipo gremial, ocurrié entre los siglos Xil y
XV, y entre sus principales caracteristicas de definicion se encontraba el hecho de que los
privilegios de fos diferentes grupos artesanales se encontraban muy bien protegidos y
reglamentados, sobretodo en jo que se refiere a horarios, salarios, herramientas y precios.

A.2. ENTRENAMIENTO EN OFICIOS SEMICALIFICADOS.
/

La invencion de la méquina de vapor en Inglaterra origind una transformacion
economico-social muy importante, cuyas manifesfaciones mas serias se observan en la
division del trabajo, asi como en et trabajo industrial considerado ahora como parte de un
proceso. Es el afic de 1750, el momento histérico donde se marca el término del primer
periodo de acumulacion de conocimientos del hombre y el principio de una nueva fase.(Cf.
Craig, 1989)

La legislacién social, y con ella cambios en la organizacion del trabajo, originan entre
otros fendmenos, la aparicién del entrenamiento perfeccionado y especializado de los
trabajadores, que dio como resultado un sistema de educacién vocacional apoyado por
sindicatos y debidamente reglamentado por autoridades oficiales.



Dentro de! ramo de los oficios semiclasificados, en Norteamérica se hicieron esfuerzos
en actividades como fa carpinteria y jardineria.

“Los hermanos Moravian establecieron este tipo de entrenamiento en Bethlehem,
Pennsylvania, y en 1787, los metodistas instituyeron entrenamientos similares en el colegio
de Cookesburi de Abington, Estado de Maryland." (Craig, 1989)

A.3. EL SURGIMIENTO DE LA ERA INDUSTRIAL.

En este periodo los trabajadores con el objeto de obtener empleo se fueron a fas
fabricas a aprender el manejo de las méquinas, con una division del trabajo mas acentuada,
la manufactura de los diversos productos se llevaba a cabo por medio de operaciones
separadas. Asi un obrero se dedicaba exclusivamente a una tarea, provocando que éste
adquiriera mayor destreza en la misma.

Durante casi toda la época, la atencidén estuvo dedicada a las aplicaciones de la
ciencia y a los factores puramente industriales sin que se presentara mayor importancia al
estudio del factor humano. Sin embargo, la historia del crecimiento de las actividades de
capacitacidn que acompaiaron a la expansion industrial de este momento histérico, es
fascinante. En 1809, la gran logia masdnica creo la educacidn vocacional y el entrenamiento
de tipo manual empezd en Estados Unidos. Por esa época se crean las primeras escuelas
de tipo vocacional en las ciudades nonteamericanas de Cincinnati, Cleveland, Toledo y
Chicago. Se instituye el horario nocturno como factor educacional y, dentro del terreno de la
legislacién, el presidente Abraham Lincoln decreta la "Ley Land Grant”, la cual propicia “Un
medio de educacién superior para los hijos del hombre coman y corriente.” (Craig, 1989)

A.4. ESCUELAS INDUSTRIALES

De acuerdo a Steinmetz, en su articulo compilado por Craig, el enorme crecimiento
que la industria experimentd, trajo consigo el desarrollo de una nueva forma de
entrenamiento: las escuelas industriales, las cuales tenian como principal objetivo, el
.asarrollo de métodos que permitieran la capacitacion de cardcter técnico especializado. En
concreto lo que se proponia a través de este tipo de instituciones era el entrenamiento de
operadores de maquinas. Empresas norteamericanas como la Westinghouse, General
Electric, asi como sociedades como la YMCA (Asociacién Cristiana de J6venes), emprenden
" la apertura de una serie de escuelas de este tipo a lo largo y ancho del pais, ofreciendo una
gran gama de cursos.

Casi inmediatamente surge la "Educacion Cooperativa", iniciada por el sefior
Schneider. Este método requiere que los estudiantes asistan tiempo completo a fa escuela
durante parte del periodo lectivo y trabajan igualmente, un tiempo equivalente en una
empresa, volviendo a la escuela para entrenamiento adicional y regresando a la fabrica para
una experiencia préctica y agregada.



B. EL PERIODO DE LA PRIMERA GUERRA MUNDIAL.

Una vez creadas toda una serie de figuras en maleria de legislacion, institucién
educativa y sociedades especializadas destinadas a la tarea del estudio y desarrollo de
entrenamiento, el advenimiento de la primera guerra mundial trae consigo, una marcada
necesidad de mejorar sustancialmente los procesos de entrenamiento, pues las exigencias
' propias de la guerra, demandaban fuerzas laborales especializadas que pudieran hacer
frente al fuerte crecimiento industrial de la época. Parece que el entrenamiento resulta mejor
en condiciones de emergencia. Asi sucedié cuando se hizo evidente la necesidad de
trabajadores bien preparados, como consecuencia de la expansion de los negocios.

Como puede observarse el entrenamiento en el propio lugar de trabajo, y dirigido por
los propios supervisores de la compariia, fue la caracteristica particular de la época. Los
problemas inherentes a este periodo de la historia, hacen que el "Método de los Cuatro
Pasos" (mostrar, decir, hacer y comprobar) de Herbartian, adquiera un papel protagénico
sistematizando con ello el proceso de instruccién en la industria.

C. LOS ANOS VEINTE.

Poco después de haber terminado la primera guerra mundial, en los Estados Unidos la
educacién de medio tiempo y la instruccién por correspondencia adquieren notable fama. Van
Liew Morris dijo al respecto; "Es probable que la mayoria de los hombres que componen la
industria norteamericana hayan obtenido el dominio del aspecto técnico de sus trabajos por
medio de las escuelas por correspondencia, principalmente.” (Craig, 1989)

D. LOS ARNOS DE LA GRAN DEPRESION,

Al caer la economia en los Estados Unidos durante el periodo de la depresién, el
entrenamiento paraddjicamente encuentra estimulacién, los desempleados no tenian nada
que hacer en su tiempo libre, y una de las alternativas del gobierno fue la creacién de
programas de entrenamiento artesanal, auspiciados por el Gobierno Federal. Dicho
programa se llevaba a cabo por [as tardes o noches. Cientos de miles de hombres, mujeres y
nifios aprendieron diversas actividades (pintura, orfebreria, etc.). "La idea de que habia que
hacer un esfuerzo vocacional cuando fuere necesario, llegé a ser parte de una filosofia
general" (Craig, 1989) de la vida del norteamericano promedio.

E. LA SEGUNDA GUERRA MUNDIAL.

Nuevamente, como en la mayoria de las diferentes actividades del quehacer humano,
la guerra, estimula fa aceleracion de los procesos. El entrenamiento en particular ve el
nacimiento de! supervisor como parte elemental en la funcién de ia capacitacion, "De hecho
los administradores (se dan cuenta que), sin la habilidad de entrenar, los supervisores serian
incapaces de cooperar adecuadamente en la produccién militar,” (Craig, 1989)



Adicionalmente, debido a razones de caricter administrativo, los directores de
entrenamiento adquieren fundamental papel en el proceso de entrenamiento. Es cuando, se
desarrolla el programa de entrenamiento para la instruccion en el trabajo conocido por sus
siglas en inglés "JIT", el cual se sustenta sobre la filosofia de que el entrenamiento se debe
impartir "sobre la marcha". EI programa estaba orientado a capacitar a supervisores de
primera y segunda linea, cuya necesidad de habilidad entrenadora era muy importante para
la expansion de la industria de guerra. El "JIT" incluia instructivos de ensefianza, relaciones
humanas entre el trabajador y el supervisor y métodos de trabajo. Posteriormente surgieron
centros de entrenamiento para gerentes, para los mismos supervisores y en 1940, se integra
el entrenamiento para vendedores. Es aqui donde se comenzd a entender que la labor del
entrenamiento debia ser una funcién organizada y sistematizada, en la cual la figura del
instructor adquiere especial importancia.

2.2, LA CAPACITACION EN MEXICO.
A. LA EPOCA DE LA COLONIA.

A continuacion hacemos una descripcién de la evolucidn de la capacitacion en nuestro
pais, desde la época Colonial hasta la década de los setentas. Después de consumada la
conquista, la Nueva Espaiia se pobl de esparioles provenientes de la peninsula Ibérica, con
el objeto de consolidar social y politicamente el hecho, ademas de dar inicio a la explotacién
de las riquezas que los nuevos territorios pudieran ofrecer. -

En los afios siguientes diversas 6rdenes religiosas se fueron estableciendo en la
colonia: con el objeto de evangelizar e incorporar a los pueblos conquistados al nuevo orden
econdmico a través de la ensefianza de algunos oficios. Para tal objeto, las diversas drdenes
religiosas establecieron una serie de colegios e instituciones a todo lo largo y ancho de la
colonia, encontrandose entre éstas los fundados por Fray Pedro de Gante en Texcoco, asi
como el colegio de San Francisco en la capital, el establecido por el obispo Zumarraga
conocido como Colegio de la Santa Cruz de Tlatelolco, el creado por la orden de los
Agustinos llamado Casa de Estudios Mayores de Tiripitio, asi como las instituciones creadas
por la orden de los Jesuitas como el Colegio Maximo de San Pedro, San Pablo, San
Gregorio, San Bernardo, San Miguel y San ldelfonso, este Ultimo conocido posteriormente
como fa Escuela Nacional Preparatoria. En las diversas instituciones se ensefiaban varias
arles, oficios (canteria, herreria, zapateria, etc.) y materias (gramatica, latin, teologia, etc.).

A instancias del virrey Antonio de Mendoza, se crea en 1551 la Real y Pontificia
Universidad de México, y es en el afio de 1645 por medio del virrey Palafox que el estatuto
universitario adquiere forma definida, aprobado y confirmado por el rey de Espafia. La
orientacién fundamental de la universidad estuvo dirigida a la formacién de tedlogos,
filésofos, poetas, escritores, etc. La medicina no fue establecida sino hasta el sigio XVI. La
educacién tenia un caracter fuertemente elitista, donde solo los espafioles ibéricos y criollos
tenian acceso a las instituciones educativas.



A.1. LAS ACTIVIDADES PRODUCTIVAS.

Diversas actividades introducidas fueron por los esparioles; los oficios de cardcter
mecdnico se tenfan por viles, y con pocas excepciones estaban destinadas a los indios,
mestizos y mulatos, con lo cual el establecimiento de una planta productiva acorde a las
necesidades se encontraba limitada ya que los espafioles ibéricos nunca tuvieron como
proyecto el crecimiento de los territorios conquistados, dando lugar sélo a el establecimiento
de un sistema gremial o artesanal en forma. Solamente la mineria y la produccion de
colorantes tuvieron fuerte impulso ya que rdpidamente los productos derivados de ambas
actividades, pronto se colocaron entre los de mayor exportacién. Colateralmente a las zonas
mineras se desarrollan empresas manufactureras y comerciales, en las cuales ia técnica
utilizada era de corte indigena totalmente, los espafioles sélo se dedicaron a la
comercializacién de los productos.

E! auge de la mineria de forma mds especifica, fue la principal preocupacién de la
corona espaniola y de las autoridades virreinales. Fueron los metales preciosos el objetivo de
los conquistadores. La insuficiencia de recursos humanos especializados en esta rama de
produccion, motivo la fundacién en el afio de 1783 de la Escuela de Mineria, con la cual se
inicié formalmente la ensefianza técnica en nuestro pais.

Escasas ramas ademas de la ingenieria encontraron estimulacion en la Nueva Espaiia,
tal es caso de "La panaderia, sastreria y produccion de armas blancas"”, entre otras. (Semo
E., 1980)

De forma particular, la construccion y la industria textil experimentan un auge
considerable, se introducen en ambas el uso y desarrollo de nuevas técnicas y herramientas
con {a intencidn de satisfacer la demanda de la época.

En sintesis, podemos observar que pocas fueron las actividades economicas que
tuvieron un desarrollo relevante y significativo durante la época colonial. Los espafioles se _
limitaron a traer las técnicas europeas en la mayoria de las diversas ramas de la produccién,
pero sin el desarrollo y estimulo de procesos de entrenamiento reales y eficientes dirigidos a
{a poblacion nativa para su posterior desarrollo.

Con excepcién de algunos colegios religiosos y escuelas de mineria, no se tuvieron
lugares donde la ensefnanza se dirigiera hacia las actividades productivas.
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B. LAEPOCA DE LA REFORMA.

Después de la consumacion de la independencia en el afto de 1821, el desorden en el
pais fue el comin denominador, creando con elio un estancamiento econémico a lo largo de
un periodo. Dos fueron los factores que contribuyeron a crear el problema: por un lado las
consecuencias naturales de la guerra la cual trajo fuga masiva de capitales, bandidaje,
infraestructura destruida y faita de recurso humano suficiente, y por el otro, el sistema politico
queda en una situacion incierta durante un periodo de casi 50 afnos (hubo 50 gobiemos con
30 hombres actuando como presidentes), ademds intervenciones por parte de Francia
(tratando de imponer un imperio), y los Estados Unidos (anexandose mas de la mitad de los
territorios de la nacién), marcan las peculiaridades caracteristicas de ese momento histérico
de la vida nacional. Dentro de las luchas internas, cabe mencionar la gestada entre los
lierales {pretendian la total emancipacién de las estructuras econémica y politica de la
colonia) y conservadores (con evidente oposicion a las ideas liberales). En esta época, ss
crea durante la gestién del general Santa Ana, bajo la influencia de Valentin Gémez Farias, la
Escuela de Artes y Oficios y la Escuela de Agricultura, con la finalidad de apoyar la formacién
de artesanos para el sector manufacturero y cubrir las necesidades técnico-obreras. En ese
mismo periodo, se crea la Direccién General de la Instruccién Plblica para el Distrito Federal
y Territorios Federales, donde “se substraia el poder que el clero detentaba hasta ese
entonces en materia de educacién, promulgaba una ensefanza libre y fomentaba la
obligacién de contar con educacién elemental para toda la poblacion.” (Larroyo F., 1973)

El triunfo final del liberalismo, facilita las condiciones para crear un estado fundado
ideoldgicamente sobre las bases de! nacionalismo y el positivismo, el cual favorece la
diversificacidon industrial, el establecimiento de una red de comunicaciones, lo cual tras
repercusiones directas en el dreas de la educacidn, decretandose por esa época la Ley
Orgénica de Instruccién Pudblica, a través de la cual se reglamenta Ja educacion primaria,
estimula la educacién a anaifabetas y enfatiza el caracter laico de la ensefianza. Asimismo,
se reglamentan las materias a impartirse en las diferentes escuelas de tipo superior como la
Escuela de Bellas Artes, Escuela de Medicina, la de Artes y Oficios, etc.

La desamortizacion de los bienes del clero, trajo beneficios de orden académico, ya
que el dinero por afios acumulado de forma ociosa por las instituciones religiosas, se invirtié
en la agricultura estimulando con eilo al sector campesino logrando que estos tuvieran una
ocupacion fija.

Cabe aclarar que a pesar de las inversiones en diversas dreas del pais, los excasivos
impuestos y falta de capital no facilitaban la creacién de condiciones que impulsaran el
desarrollo de otras ramas de la industria, sin embargo, existia una actividad industrial y sobre
todo artesanal de cierta importancia, ejemplo de ello son la alfareria, imprenta, litografia,
encuadernacion, entre ofras. Es la mineria durante esta época, la que sigue teniendo un
puesto clave en la economia nacional, ya que formaba el renglén mas fuerte de la
exportaciones.
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En general, 1a instruccitn tacnica durante la Reforma no tuvo los alcances y la difusion
que se le dio a la educacion de tipo preparatoria y profesional. En muchas ocasiones el
adiestramiento del joven aprendiz quedaba en manos del maestro artesano (la industria
zapatera, sombrerera y alfarera son buenos ejemplos del fenémeno). Por ofra parte los
empresarios duefios de fabricas, no se veian en la necesidad de prestar al gobierno para que
éste estableciera planteles educativos de tipo técnico ya que su mano de obra la encontraban
en los talleres. .

Podemos concluir que durante la Reforma el entrenamiento fue mas bien de tipo
informal, casi inexistente; sin embargo durante esta época, debido a la movilizacion de corte
politico-social, se crea y da forma a las bases juridicas y sociales para que México emerja
como nacién con desarrollo propio.

C. EL PERIODO POST-REVOLUCIONARIO.

La lucha armada de! afio de 1910, conduce a un estado de equilibrio en el que las
fuerzas politicas que participan, mantienen sus posiciones de fuerza durante un cierto tiempo.
El pacto social entre las facciones en pugna, se traduce en el documento denominado
Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos de 1917, a través del cual el estado
renovado se compromete a reactivar la economia, buscando dinamizar y diversificar la
estructura productiva.

A pesar de las dificultades politicas, econdmicas y sociales derivadas de las luchas
armadas que se siguieron dando en 1923, en materia de educacion se crea el Instituto
Técnico Industrial, destinado a la ensefianza técnica ligada a la industria en distintos grados
de preparacion.

Durante el gobierno de Calies, se unifica la ensefianza técnica bajo la direccion de
ensefianza técnica industrial y comercial, agrupando las siguientes escuelas: Facultad de
Ciencias Quimicas, Escuela de Ingenieros Mecanicos Eleclricistas, entre otras. El propdsito
era que a través de la educacion técnica, Ia capacidad de respuesta de la poblacion fuera lo
suficientemente satisfactoria como para. poder explotar racionalmente los recursos del pais,
asf como hacer de México una nacion productora y exportadora de articulos manufacturados.

En el afic de 1923 se funda el Instituto Técnico Industrial con el proposito de formar
profesionistas que pudieran colaborar en el desarrollo del pais por medio de {a eficiencia en
¢l trabajo; dentro de las materias que se imparten en dicha institucién se encuentran las
matematicas, mecénica, fisica, quimica, entre otras.

La educacion de la época estuvo dirigida basicamente al desarrollo del sector
campesino y obrero, con una orientacion politica en sincronia con los programas del Estado.
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En el gobierno del Gral. Lazaro Cardenas, el conflicto mundial le permite llevar a cabo
acciones que marcarian para siempre la historia de México, como es la nacionalizacién de la
Industria Petrolera, se fortalecen los capitales nativos, se diversifica la planta productiva,
expansion de la red ferroviaria, etc. Sin embargo, tensiones de caracter social tienen lugar,
debido al retiro de la tecnologia extranjera, lo cual colateraimente arrastré problemas y
rezagos en lodos fos ordenes de la vida del pais, el esfuerzo humano bajo tales
circunstancias se vio en la necesidad de aumentar en forma considerable, para poder dar
respuesta a los urgentes requerimientos del momento. Adicionalmente, las empresas
nacionates fortalecieron sus recursos humanas a través de la formacién educativa, aunado a
una reforma en la ensefianza técnica emprendida por el Estado, dando lugar a la fundacion
det lnstituto Politécnico Nacional (IPN), con’el objeto de formar cuadros técnicos y
profesionales que permitieran suplir a los especialistas extranjeros, la institucién buscaba que
las clases mas dasfavorecidas, obreros y campesinos, tuvieran acceso a la educacion técnica
especializada.

A partir de 1940 se adopta la politica de sustitucién de impartaciones; aprovechando la
coyuntura de la segunda Guerra Mundial; de esta forma la creacién de grupos econdémicos
que se asientan a producir fundamentalmente bienes de consumo. Ademés la necesidad de
diversificar {a pfanta industrial, indujo a la entrada de maquinaria y tecnologia extranjera en
forma por demas marcada, por ende, el crecimiento de otras ramas de la industria se vieron
estimuladas. "Entre los afios de 1950 y 1959, mas de las dos terceras partes de la invarsion
extranjera se canalizaron a las actividades manufactureras”, (Hansen R., 1980) de esta
manera se intentaba sustituir el capital francés e inglés que predomind a lo largo de la etapa
porfiriana det pais.

Ya para ¢! afio de “1948, la Confederacion de Camaras Industriales (CONCAMIN), se
preocupa por impuisar la formacion interna en las empresas”, (CNT, 1982) con la limitacion
de que dicho entrenamiento solo tuvo lugar en empresas grandes, La crisis social de los
finales de los aflos 50's y principios de los 60's, (huelgas de ferrocarrileros, médicos y
electricistas, enire otras organizaciones), conduce a cuestionar el modelo econdmico de
sustitucién de importaciones y al mismo tiempo se enjuicia el sistema educativo, con marcado
€énfasis en la educacion de tipo tecnoldgica, ta cual no ha logrado proveer de la suficiente
mano de cbra calificada y a diferentes niveles para la pianta productora del pais. Ante tal
presion, el Estado, a través de la Secrelaria de Educacian Pablica, reestructura el plan de
estudios de la ensefianza secundaria, dando origen a la secundaria de lipo técnica donde se
imparten materias académicas para obtener ios conacimientos para continuar con estudios
superiores y a la vez se capacita al alumno en adiestramientos de tipo indusirial, agricolas o
comerciales. ,

Por otra parte se crea el Consejo Nacional de Fomento de Recursos Humanos para la
Industria (CNFRHI), que se destina a resolver la desproporcion que habia entre ! desarrollo
industrial y el insuficiente nimero de trabajadores debidamente preparades. Es asi como
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Surgen los Ceniros de Capacitacién para el Trabajo Industrial (CECATI) y Agricola
(CECATA), para preparar a obreros en oficios como: torno, mecanica, electricidad, etc.

A nivel superior, se crea el Centro Nacional de Ensefianza Industrial, Institutos
Tecnologicos Agropecuarios y Forestales y el instituto de Ciencias y Tecnologia det Mar.

A pesar de los grandes avances dados por el pais, la pequeila y mediana industria,
segufa careciendo del personal capacitado para cubrir los puestos que se iban creando.
Ante tal situacién, en 1965 se crea el Adiestramiento Rapido de la Mano de Obra (ARMOQ), el
cual fue creado con los fines de ser el impulsor de! entrenamiento en las empresas, a través
de la formacion de supervisores e instructores en las mismas, fomentando la investigacién y
difusién de fa tecnologia y medios de formacién de los trabajadores en las diversas dreas de
la produccion.

En el afio de 1965, se crea el Centro industrial de Productividad que se orientaba a ia
capacitacién dentro de las empresas de propiedad paraestatal. Con los afios cambia su
nombre y alcanz6 a llamarse Centro Nacional de Productividad (CENAPRO), diversificando
sus actividades al sector agropecuario y comercial, con la finalidad de "formar cuadros
administrativos y directivos en las diversas técnicas de productividad relacionadas con la
Ingenieria Industrial, Administracién Econdmica de los procesos productivos, etc.” (CNT,
1982)

En 1975, se fusionan ARMO y CENAPRO, con el objeto de lograr mayor coordinacion
en sus actividades y lograr mayor profundidad en sus acciones. Sin embargo, por motivos de
orden econdmico el estado liquida ambas instituciones, delegando sus funciones en la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social, institucion que crea e! Colegio Nacional de
Educacién Profesional (CONALEP), con la finalidad de dar solucidn a las limitaciones
inherentes al bachillerato tecnoldgico y la ensenanza media bésica, pues dichos organismos
no dotaban personal debidamente capacitado para hacer frente a los regquerimientos de la
estructura productiva del pais.

A pesar de los avances tan significativos en materia de capacitacion togrados en los
Uitimos afios, en la actualidad existen serios problemas que cuestionan el sistema politico-
educativo imperante; por una parte, se requiere cada vez mayor escolaridad para tener
acceso a los mercados de trabajo, y por otro lado, es imperativo planear y mejorar ta
distribucién de los recursos humanos que integran la fuerza de trabajo del pais, asi como
democratizar la educaciéon de tipo superior para haceria extensiva a todos los estratos
sociales.

Existe en el presente de nuestro proceso histérico como pais, una dualidad respecto al
recursos humanos con que se cuenta, por un lado, una masa enorme de trabajadores no
calificados que crece desorbitadamente, y que en virtud de esa sobreoferta, la tendencia a
existir salarios muy bajos o sub-ocupaciones también aumenta; y junto a esa masa, un
México praspero en donde la oferta crece en forma reducida, los salarios tienden a igualar
estandares internacionales y la ocupacion es casi plena.
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De manera particular, a nivel de capacitacién, México se ve ante la necesidad de
resolver una gama de dificultades de orden politico-socio-econdmice que en su conjunto se
encuentran obstaculizando el desarrollo del proceso de entrenamiento, tal es el caso del
desempleo; la falta de planes definidos, a nivel sectorial, industrial, comercial, paraestatal,
gubernamental, de servicios, agropecuarios, etc.; presupuestos insuficientes para
proporcionar ia funcidn en la pequeria y mediana empresa; manejo deficiente de los sistemas
de ensefianza que resultaron poco efectivos para cumplir con el proceso de ensefanza-
aprendizaje; falta de personal preparado para satisfacer la demanda empresarial; tendencia a
proporcionar mayor capacitacion a niveles ejecutivos y, falta de profesionalismo y tendencia a
la improvisacién de todos los factores involucrados con el proceso de capacitacion y
adiestramiento. Ha sido bandera de los ltimos goblernos, la modernizacion de todas las
instancias que estructura el complejo nacional, una de las dreas mas importantes para lograr
el crecimiento, se ha dicho, es la capacitacién, ya que junto con la innovacion tecnoldgica, la
superacion de la organizacién y de la administracion, constituyen los hechos determinantes
para una mayor productividad en el trabajo de los mexicanos.

A principios del proximo siglo la produccion industrial representara el 45% del total de
bienes producidos internamente frente al 30% de la actualidad, lo cual caracteriza al pals
claramente como poseedor de una economia industrial que se fundard en: grandes y
modernas instalaciones productivas, procesos de produccién de modernas tecnologias y
altos niveles de productividad; escalas masivas de productos, fuerte produccién de bienes de
capital y el desarrollo de nuevas regiones econdmicas (12l y como ya actualmente ocurre con
la Cuenca del Pacifico, la Comunidad Econémica Europea y la Integracion del Norte de
América donde nuestro pais es uno de los actores protagonistas del cambio. Conjuntamente
se crearon una gama de especialidades para emplear unos 15 millones de trabajos nuevos;
en este orden de ideas, las empresas, los sindicatos y el organismo publico, constituyen en
conjunto la cabeza donde recae la responsabilidad del cambio concertado que busque
encontrar solucion a problemas y viabilidad a los programas de desarrollo. Asi mismo, el
perfeccionamiento constante de cada una de estas organizaciones en el ambito de las
instituciones son elementos esenciales y prioritarios para la resolucion de los problemas en el
campo del entrenamiento.

En el terreno social, la capacitacion representa el medio para mejorar el nivel de vida
del individuo en su ambiente circundante, asi mismo es evidente que en la actualidad, la
capacitacion contribuye al crecimiento organizacional y propicia un incremento en la
capacidad de supervivencia de la organizacion. Por otro lado es ineludible considerar que el
individuo se pueda desarrollar dentro de las estructuras sociales con el fin de mejorar las
relaciones de crecimiento y alcance de objetivos comunes que cumplen con las exigencias y
requerimientos del medio ambiente.

Finalmente, se observa que dentro de las alternativas de mejora y solucion de
problemas en el terreno del entrenamiento se hace necesaria la generacion de
modificaciones en la legislacion que a la fecha se indica en materia de capacitacion;
mejoramiento de larcalidad de los planes y programas de capacitacion; fomentar la academia
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y preparacién tedrico-practica de los instructores-supervisores; otorgamiento de mas créditos
a diversas instituciones y empresas encargadas de desarrollar sistemas de capacitacién mas
efectivos, mejoramiento de los comités estatales y nacionales de capacitacién que a la fecha
existen; mayor injerencia de expertos en el 4rea de la psicopedagdgica e investigacién en jos
procesos de ensefianza y aprendizaje, asi como de deteccién de necesidades de
capacitacién por rama industrial, estado, ciudad y empresa.

2.3. MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION
A. EVOLUCION DE LA LEGISLACION.

A lo largo de la historia de nuestro pais, diversas modificaciones a la legislaciéon en
materia laboral han tenido lugar con el proposito de reglamentar el fendémeno de la
capacitacion; mucho han influido las resoluciones y recomendaciones emanadas de la
"Qrganizacién Internacional del Trabajo" (OIT), organismo con sede en la ciudad de Ginebra,
Suiza, y cuyo fin primordial es el de formular recomendaciones y convenios internacionales
del trabajo, asi como verificar la manera, en que los estados miembros aplican los mismos.
Entre la resojuciones mas importantes emanadas de dicho organismo tenemos en especifico,
por las caracteristicas de nuestro trabajo, aquellas referidas a la formacion profesional,
aprendizaje, orientacion profesional y desarrollo de los recursos humanos, areas, donde se
recomiendan el establecimiento de escuelas, planes y programas de entrenamiento,
comisiones y consejos consuiltivos nacionales y estatales, condiciones de pago, horario, y en
general, administracion de los cursos a impartir a los trabajadores, entre otras cosas, en este
contexto, en nuestro pais, en el afio de 1931, la Ley Federal de! Trabajo destina su titulo
tercero al "Contrato de Aprendizaje", en donde ya se dejaba ver una nueva concepcion al
cantrato de trabajo, considerandolo como un acto de dignidad y respeto para quien lo presta,
debiéndose efectuar en condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel econdmico que
permita satisfacer las necesidades de los trabajadores y sus familias, en tal virtud el contrato
de aprendizaje pasa a formar parte del ambito civil al &mbito laboral.

Asi, a través del articulo 218 del ordenamiento laboral, se definia al contrato de
aprendizaje como: "Aquel en virtlud del cual una de las partes se compromete a prestar sus
servicios personales a otra, recibiendo en cambio ensefianza en un arte u oficio y la
retribucion convenida®. (Ley Federal def Trabajo, 1931) Lo relevante de esta reglamentacién,
es que regulaba (aunque en una minima proporcion) la obligacion de ensefar o capacitar en
y para el trabajo ademds de que el patrén tenla como obligacién entre otras, la de preferirlo
en las vacantes que hubiera una vez concluido el aprendizaje, sin embargo dicho contrato
también se prestaba a la explotacion encubierta de los trabajadores, favoreciendo mas al
patrén que al aprendiz.
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En la década de los 70's, se inici6 una etapa de desarrollo con relacién a la
capacitacién, ya que el concepto de educacion, los nuevos enfoques para el desarrolio de los
recursos humanos asi como las aspiraciones de orden personal y social, adquieren gran
significacion al comenzar a detectarse deficiencias en el aparato productivo nacional, debido
al acelerado avence tecnoldgico y la gran cantidad de mano de obra no calificada. En este
orden de ideas, se promulga una ley que suprime el contrato de aprendizaje, por considerar
que tal como se encontraba reglamentado, era una reminiscencia medieval y porque, en
mutiples ocasiones, era un instrumento que permitia a pretexto de ensefianza, dejar de pagar
salarios o hacerio en forma reducida a los trabajadores. En su lugar se establecié el titulo
cuarto denominado "Derechos y Obligaciones de los Trabajadores y de los Patrones”, en su
capitulo primero "Obligaciones de los Patrones”, Articulo 132 Fraccién XV, que sefiala: "Son
obligaciones de los patrones organizar permanentemente o periGdicamente cursos o
ensefianzas de capacitacion profesional o de adiestramiento para sus trabajadores, de
conformidad con los planes o programas que, de comdn acuerdo, elaboren con los sindicatos
o trabajadores, informando de ello a la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, o a ias
autoridades de Trabajo de los Estados, Territorios y Distrito Federal. Estos podran
implementarse en cada empresa o para varias, en uno o varios establecimientos
departamentos o secciones de los mismos, por personal propic o por profesores
especialmente contratados, o por canducto de escuelas o instituciones especializadas o por
alguna otra modalidad. Las autoridades del trabajo vigilaran la ejecucién de los cursos o de
las enseflanzas". (Ley Federal del Trabajo, 1970)

Sin embargo esta ley excepto algunos casos, no se cumplia ya que por un lado no
habla un sistema que indicara los pasos o procedimientos a seguir para dar cumplimiento a
las obligaciones que esta ley implicaba, y por el otro, aunque se sefialaban sanciones para
los infractores, éstas nunca se aplicaron.

A principios de 1977, se habia manifestado como necesidad prioritaria lograr mayores
indices de productividad y el sector obrero organizado luchaba por mejorar Ics niveles de
vida de los trabajadores. Asi mismo, la actualizacién del derecho de formacién profesional en
tanto que creador de responsabilidades y obligaciones principalmente para la sociedad y el
estado, tienden a precipitar, en nuestro pais, una implementacion de! derecho a la formacién,
visto este como subjetivo y concreto de la formacion profesional que es directamente exigible
de los empleadores dentro del funcionamiento normal de la relacién de trabajo. Reformas y
adiciones a la Constitucion Politica de nuestro pais en enero S de 1978 a raiz del primer
informe de gobierno del licenciado José Lopez Porttillo se traducen en modificaciones al
articulo 123 apartado "A" fraccion Xlil, el cual a la letra dice: "Las personas, cualquiera que
sea su aclividad, estaran obligadas a proporcionar a. sus lrabajadores, capacitacion o
adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y
procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion'”,
{Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, 1978) El siguiente paso después del
lanzamiento del decreto hubo, con fecha 28 de abril de 1978, de ser modificada la Ley
Federal del Trabajo en materia de capacitacion, adicionando a dicha Ley la reglamentaci6n
del fenémeno, dando lugar a la creaci6n del titulo cuarto capitulo 111 - bis la capacitacién y
adiestramiento de los trabajadores”, en donde se sefala con detalle los métodos y
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procedimientos necesarios para cumplir con tal disposicién legal y que mas adelante
detallamos. En adicién a dicha modificacion, el articulo 132 de ia misma ley en su fraccién
XV es transformado indicando: "Son abligaciones de los patrones, propiciar capacitacién y
adlestramiento a sus trabajadores, en los términos del capitulo 111 - bis de éste titulo”.
(Nueva Ley Federal de! Trabajo Reformada, 1978)

Como consecuencia de los hechos antes mencionados, nace el Servicio Nacional del
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento, el cual a partir de su reglamentacién da inicio a lo
que @s conocido como “El Sistema Nacional de Capagcitacién y Adiestramiento”, siendo el
dnico que se fundamenta en una garantia constitucional a diferencia de lo establecido en
otros paises. Ese mismo afo se crea la "Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento”, organismo desconcentrado de la Secretaria de Trabajo y Previsién Social
que se encarga de vigilar, organizar y supervisar el citado sistema.

E! 30 de diciembre de 1983, la Ley Federal del Trabajo experimenta nuevas reformas
mediante las cuales se crea la Direccién General de Capacitacion y Productividad, que
integra las funciones del Instituto Nacional de Productividad, Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento y Direccidn General de Productividad y Asuntos
Econdmicos, ademas a través del Diario Oficial de la Federacion, se le otorga facultades
absolutas a la Secretaria de Trabajo y Previsién Social para que sea ésta el 6rgano regulador
de la capacitacion y el adiestramiento, los articulos que sufrieron modificaciones con las
reformas publicadas en la fecha indicada, son: 153-K (sobre los Comités Nacionales de
Capacitacién);, 153-P (sobre las Condiciones de Registro de ias Escuelas Capacitadoras);
153-Q (sobre los Planes y Programas de Capacitacion); 153-T (sobre las Constancias de
Habilidades); 153-V (sobre el Registro de las Constancias de Habilidades); 538 (sobre el
Servicio Nacional de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento); 539 (sobre las
Responsabilidades y Actividades de la Secretaria de Trabajo y Previsién Social en Materia de
Capacitacién y Adiestramiento).

Con el propdsito de normar, promover, apoyar y supervisar la capacitacion y
adiestramiento, y recapitulando un tanto, el Gobierno Federal a través de la creacién del
sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento, mencionado lineas arriba, establece un
conjunto de reglas entrelazadas y de érgano interactuante, con el objeto de contribuir a hacer
efectivo el derecho de los trabajadores de recibir capacitacion y adiestramiento con cargo a
su respectivo patrén y de esta manera contar con trabajadores mas aptos para el desempefio
de sus actividades. Las caracteristicas del Sistema Nacional de Capacitacion y
Adisstramiento son: participativo y flexible; participativo porque permite que las acciones de
capacitacion y adiestramiento se lleven a cabo de comun acuerdo entre patrones, sindicatos
y ftrabajadores; flexible, porque la capacitacién y adiestramiento que imparte a los
trabajadores es con base a las necesidades detectadas y con recursos propios de los centros
de trabajo.

El planteamiento técnico del sistema contempla como elementos integrantes del mismo
al sector pablico, como coordinador, promotor y vigilante de todo el proceso; los patrones,
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como obligados de su instrumentacién; los trabajadores, como receptores de las acciones y
los instructores, como facilitadores del proceso.

La estructura del sistema estd compuesta por cinco niveles jerdrquicos que son los
siguientes:

Comisiones mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.
Descritas en el punto 3.8.1.1.

Comités Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento.

Son 4drganos auxiliares de la Secretaria de! Trabajo y Prevision Social que han sido
establecidos por rama de Actividad Econdmica de Jurisdiccién Federal, es decir, se
encuentran integradas por igual numero de representantes tanto de fas Camaras, como de
los Sindicatos que participan de la Rama, Sus funciones estan especificadas en e} articulo
153K de la Ley Federa! del Trabajo, en donde se les faculta para participar en la
determinacién de los requerimientos de capacitacién de las ramas de actividad econdmica
respectivas. .

Conssjos Consultivos Estatales de Capacitacion y Adiestramiento.

Su jurisdiccidn es a nivel estatal para dotar al sistema de instancias de asesoria, tal como lo
estipula el articuto 539 de la Ley Federal del Trabajo. Estan presididos por e} gobernador de
cada entidad federaliva y participan en ellos como secratario, el Delegado Federal del trabajo
que s el represantante del Secretario del Trabajo en los estados, en calidad de consejeros.
Los consejeros son fripartilos, ya que se encuentran integrados por los empresarios, los
trabajadores y el estado, se encuentran constituidos por tres comisiones: Sector Industrial,
Comercio y Servicios.

Consejo Cansultivo de! Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento.

De conformidad con el articulo §33-A, corresponde al consejo consultivo asesorar a la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social en el cumplimiento de sus funciones en relacién con
tas empresas de las diferentes ramas de actividad econdmica de jurisdiccién federal. Dichos
consejos Se encuentran integrados por representantes del. sector publico, de las
organizaciones nacionales de trabajadores y patrones, a razén de cinco miembros para cada
uno de ellos con sus respectivos suplentes. Esta presidido por el Secretario de Trabajo y
participan en la Secretaria de Educacién Publica, el Instituto Mexicano del Seguro Social, la
Secretarfa de Comercio y Fomento Industrial, la Secretaria de Energia, Minas e Industria
Paraestatal y los organismos clpula de los empleadores y trabajadores.

Direccion General de Capacitacién y Productividad.

Organismo, al que en materia de capacitacion y adiestramiento, otorga los ordenamientos
fegales, asigna facultades para normar, organizar, promover y supervisar las actividades
correspondientes.

f
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B. PRINCIPALES DISPOSICIONES LEGALES EN MATERIA
DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

De acuerdo a la Constitucién Politica de fos Estados Unidos Mexicanos, en particular
por fo indicado en el articulo 123, apartado "A", fracciones Xl y XXXi, las empresas
cualquiera que sea su actividad, estdn obligadas a proporcionar a sus trabajadores,
capacitacién o adiestramiento para el trabajo, asi mismo, la aplicacién de las Leyes del
trabajo correspondiente a las autoridades de los estados, en sus respectivas jurisdicciones,
pero es de la competencia exclusiva de las autoridades federales en los asuntos relativos a ...
“Las obligaciones de los patrones en materia de capacitacién y adiestramiento de sus
trabajadores..." (Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicana Actualizada, 1986)

Las obligaciones que la Ley impone a los patrones en este renglon son las siguientes:

-~ Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores, con el fin de actualizar y
perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador, preparaslo para ocupar una
vacante o un puesto de nueva creacion, incrementar la productividad y en general, elevar el
nivel de vida de los trabajadores (ART.153-F), esta disposicion considera también a los
patrones extranjeros (ART.7), asi como a los patrones que tienen bajo sus servicios a
menores de 18 afios (ART. 180 fraccién V). ’

- Participar en la integracién y funcionamiento de las comisiones que deben formarse en cada
centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido por {a ley.

- Informar a la Secretaria de Trabajo y Prevision Social respecto a la contribucion y bases
generales a que se sujetard el funcionamiento de las comisiones mixtas de capacitacion y
adiestramiento.

- Atender |la convocatoria lanzada por la Secretaria de Trabajo y Prevision Soclal para
constituir 1as comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento.

B.1. ETAPAS DE LA CAPACITACION.

La obligacién patronal de impartir capacitacién y adiestramiento incluye las siguientes
etapas:

B.1.1. COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

La promocién, paricipacion, integracién y registro de comisiones mixtas de
capacitacién y adiestramiento ante las autoridades laborales (ART.163-1 y 153-4), quienes
vigilarén la instrumentacion y operacion del sistema y de los procedimientos desarrollados
para mejorar la calidad de la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores. Las
comisiones mixtas deben ser establecidas en cada empresa del pais. Las mismas estan
integradas en forma bipartita y paritaria, o sea, conformada por la empresa y los trabajadores,
con el mismo numero de representantes por cada una de ellas, deberan estar registradas
ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social y su principal objetivo es vigilar el
cumplimiento de las obligaciones legales en materia de capacitacion.
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Para su funcionamiento, las comisiones pueden dividirse en subcomisiones en'razén
da la disparsién geografica, de los establecimientos de a empresa, de sus caracteristicas
tecnoldgicas o la cantidad de mano de obra que ocupe.

Los requisitos indispensables para pertenecer a la camision son:

- Por los trabajadores :
Ser trabajador de ia empresa;

. Ser mayor de edad;

. Ser reconocido por su buena conducta;

. Saber leer y escribir;

o Ser designado por los trabajadores.
- Por el patrén
Ser mayor de edad,;

. Saber leer y escribir;

* Ser reconocido por su buena conducta;

* Poseer conocimientos técnicos sobre las labores y procesos tecnolégicos propios de la
empresa.

. Ser designado por e! patrén o su representante legal.

Las principales funciones de las comisiones son :

- Vigitar la instrumentacién y operacion del sistema de capacitacion y adiestramiento de la
empresa.

- Aprobar o sugerir modificaciones segin sea el caso de los planes y programas de
adiestramiento.

- Examinar y acreditar las constancias de habilidades laborales, en los casos en que marca el
(ART. 153-B).

- Autentificar las constancias de habilidades laborales.

Es indispensable, para garantizar el adecuado funcionamiento de la comisitn, que los
trabajadores y patrones en conjunto, elaboren las bases generales de) funcionamiento de la
comisién, y que entre otros aspectos, deberén contener :

- Funciones que la Ley Federal del Trabajo establece para las comisiones,

- Funciones especificas que deberan realizar.

- Organizacién interna de la comision.

- Duracion en el cargo de los representantes.
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~ Periodicidad y condiciones de las reuniones.

- Normas de operacitn para los acuerdos de ia comisién.

- Normas de operacion para el registro y control de sus actividades.
- Normas de operacion de las subcomisiones.

- Periodicidad de los informes.

B.1.2. FORMULACION Y REGISTRO DE LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION
Y ADIESTRAMIENTO.

De conformidad con lo que dispone la Ley Federal del Trabajo, en sus articulos 153-A,
153-N, 153-0, 153-Q y 153-R los patrones deben presentar ante la Secretarfa de Trabajo
Social los planes y programas de capacitacion y adiestramiento que hayan formulado de
comun acuerdo con sus trabajadores, a fin de dar cumplimiento a la obligacién que le sefala
el articulo 132, fraccion XV, de la Ley antes citada, para un establecimiento, una empresa o
varias de ellas, una rama industrial o actividad determinada, es factible registrar planes y
programas comunes. Adicionalmente, esta alternativa posibilita a las diferentes camaras
empresariales, mayor participacion y ahorro para organizar cursos masivos.

L os cursos deberan incluir a la totalidad de los trabajadores de la empresa, asi mismo,
podran ser impartidos dentro o fuera de las instalaciones de la compariia, con personal
propio, instituciones especializadas, o bien por la adhesion a sistemas generales (ART. 153-

De acuerdo a la legislacion, la capacitacién debe ser impartida durante |a jornada de
trabajo (ART.153-E), aunque puede convenirse con los trabajadores para que se haga de
otra manera. En el caso en el que el trabajador desee capacitarse en areas distintas a las
que al presente ejecuta, podra hacerlo fuera de la jornada e instalaciones de la compafiia.

Los planes y programas deberan cumplir los siguientes requisitos :

- Referirse a periodos no mayores de cuatro afos.

- Abarcar a todos los puestos existentes.

- Precisar el orden en que seran capacitados los trabajadores.

- En caso de participacion de instructores o instituciones externas, se sefialara el nimero de
registro otorgado por la Secretaria del Trabajo y Previsién Socia! (ART. 153-Q).

Dentro de los cursos que se pueden incluir en los programas, van desde los que se
refieren a aquellos que cubren las necesidades inmediatas de los empleados que les facilitan
el desempefio de sus actividades operativas mas inmediatas, hasta los de la asimilacién de
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tecnologla nueva, alfabetizacién de sectores de empleados que requieran educacién
terminal.

B.1.3. CRITERIOS RELATIVOS A LAS LISTAS Y CONSTANCIAS DE HABILIDADES
LABORALES.

Las constancias de habilidades tendran carécter de “terminal”, entendiéndose por ello
que las actividades de snsefanza-aprendizaje aprobadas por el trabajador, deben abarcar
todos los aspectos que le permitan el dessmpeiio correcto de un puesto de trabajo especifico,
dentro de las empresa o establecimiento en que tal documento se expida y de conformidad
con el programa que para dicho puesto se establecid en el plan de capacitacién y
adiestramiento aprobado por la secretaria.

Sera requisito indispensable para la validez del documento, la firma de los agentes
capacitadores que hayan participado en la imparticion del programa de capacitacién y
adiestramiento, y en el caso de las instituciones de capacitacién deberan incluirse también la
firma del propietario o representante legal. Cuando se trate de instructores internos, el
numero de registro que se proporcionara sera el que se tenga ante el registro federal de
contribuyentes, este documento debera presentarse ante las unidades del registro respectivo,
de la Secretarla del Trabajo y previsién Social, para su autentificacion y para ser inscrito en
el catalogo nacional de ocupaciones, si el puesto y categoria figuran en el mismo (ART: 153-
Ty 153-V).

B.1.4. CRITERIOS EN MATERIA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO RELATIVO A
LOS AGENTES CAPACITADORES.

En materia de agentes capacitadores se entiende por :

Institucion o escuela de capacitacion y adiestramiento.

La entidad que cuenta con instalaciones, mobiliario, equipo, personal docente y programas
de capacitacién y adiestramiento entre otros y que esta autorizada para impartir capacitacion
y adiestramiento.

Instructor externo de institucion capacitadora.

La persona fisica que tenga celebrado con la institucion o escuela de capacitacién y
adiestramiento, para impartir a nombre de ella, aquellos programas que hayan sido objeto de
contrato entre un patron y la institucion o escuela a que pertenezca el instructor.

Instructor externo independiente.
La persona fisica autorizada para impartir en forma independiente, programas de
capacitacion y adiestramiento.
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instructor interno.
La persona fisica, que teniendo el cardcter de patrén o trabajador en los términos de la Ley

Federal del Trabajo y dentro de la jornada de trabajo, imparte capacitacién y adiestramiento a
trabajadoras que ocupan puestos de trabajo de los cuales posee conocimiento y experiencia,
y de acuerdo al plan y programas especificas de fa empresa, autorizado y registrado por esta
secretaria, o del plan comun al que esté integrado el centro de trabajo en ef que iabora.”
{Secretaria det Trabajo y Previsidn Social, 1987),

Agentes auxifiares de capacitacion.

L.as personas fisicas o morales, que imparten programas de capacitacion y adiestramiento a
los trabajadores da aguellas empresas que convengan la compra, arrendamiento o venta de
bienes o servicics; La provisién de componentes de los bienes o servicios; incluye a las
personas o instituciones ubicadas en el extranjero que reciban a trabajadores de empresas
establecidas en e territoria nacional.

Asesor de educacién basica.

La persana que habiendo concluido su instruccion secundaria, orienta a otras mayores de 15
aflos en la compresion de los contenidos tematicos incluidos en los libros de texto dedicados
a fa alfabetizacion, primaria intensiva para adultos y secundaria abierta." (Secretaria del
Trabajo y Pravisién Social, 1987)

La solicitud de autorizacion y registro de los agentes capacitadoras deberan incluir fos
siguientes requisitos :

* Instituciones:

- Salicitud de autorizacion y registro.

- Escritura constitutiva.

- Carta poder en favor det promovente de la autorizacion y registro.

- Documento que acredite fa titularidad o legitima posesion de las mstalacionas

~ Relacion de material didactico, maquinaria y equipo, en apoyo a las fases tedricos-
précticas de los programas.

* Instructor externo;

- Cédula de inscripcitn en el registro faderal de contribuyentes,
- Constancia del ultimo grado de estudios.

- Documento que acredite sus conocimientos.

- Documento que acredite su formacidn como instructor.

- Aprobacion de un examen tedrico-practico.

De forma periddica, los instructores o agenies capacitadores estdn obtigados a
prasentar un informe de actividades ante la autoridad compstente; en términos generales
podemos concluir que los requisitos minimos a cubrir por el solicitante tienen e} fin de que la
capacitacién y adiestramiento que se imparten sean de reconocida calidad (ART. 153-P).
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Por ofro lado, los derechos y obligaciones de los trabajadcres en materia de
capacitacion y adiestramiento se encuentran contenidos en los articulos 153-F y 153-V. En
donde se indica que la capacitacién y adiestramiento tiene por objeto actualizar y
perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad; preparandolo
para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion; prevenirlo de los riesgos de trabajo;
incrementar su capacidad productiva; y en general mejorar sus aptitudes asi como para
efecto de ascenso, considerar las constancias de capacitacidon que a lo- largo de la vida
laboral haya acumulado.

Ciertas obligaciones le confieren al trabajador en materia de capacitacion tal es el caso
que deben asistir puntualmente a los cursos; atender ias indicaciones del instructivo; y
presentar los exdmenes de evaluacion, ya sea ante la empresa o la autoridad que se le
sefiale (ART.153-H y 153-U).

Para los empresarios que no cumplan con las disposiciones estipuladas por la Ley
Federal del Trabajo en materia de capacitacion o bien aquellos que presenten ia
documentacidn necesaria, pero que no lleven el proceso a la practica, la Ley sanciona a
través de una multa, equivalente a un rango que va de 15-315 veces el salario minimo
general. En caso que esta pana econdmica no sea cubierta en el plazo sefialado por {a Ley,
la cantidad se duplicara (ART. 992 y 994).

Una de las formas de comprobar que una empresa ha cumplido con los planes y
programas que ésta registré, es a través del control que la autoridad fleva respecto de las
constancias de habilidades otorgadas a los trabajadores.

24. LA FUNCION DE LA CAPACITACION EN LAS EMPRESAS.

En la sociedad actual, la capacitacién es considerada como una forma extraescolar de
aprendizaje, necesaria para el desarrolio del recurso humano para cuadros calificados
suficientes y responde a los requerimientos del avance tecnoldgico para elevar su
productividad en todas sus dreas. En este orden de ideas, podemos decir que la
capacitacién es concebida como una respuesta a la falta de personal calificado, al creciente y
acelerado proceso de cambios organizacionales, a la necesidad de contar con personal
preparado y al imperante reto que tiene el hombre como ser social.

Por otro lado, la complejidad del proceso mismo de la capacitacion representa para las
empresas no solo una dificultad de cardcter financiero, aun mas, dada la muititud de factores
que intervienen para lograr la consecucion del proceso en forma éptima y que en muchos
casos, dichos factores poseen caracteristicas mas de indole cualitativa (subjetiva) que
cuantitativa, la medicion del fenémeno se complica, por ello, si hemos de abordar a la ~
capacitacion en una forma clara y precisa, es necesario saber qué entendemos por tal
concepto.
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2.5. DEFINICIONES DE LA CAPACITACION

- Etimologia:

"Deriva de la palabra capaz, que a su vez proviene del latin capax, caber y que tiene segtin el
diccionario histérico universal, entre otros, los siguientes significados: Que tiene d@mbito o
espacio suficiente para recibir o contener en si otra cosa -~grande o espacioso- apfitud,
proporcionado, suficiencia-inteligencia, de buen talento, apto legalmente para gozar de un
derecho." (Diccionario Hispanico Universal, 1980)

- Diccionario Larousse llustrado:
La "capacitacion es la accion de capacitar”, {Larousse, 1986) definiendo a su vez la palabra

capacitar, como habilitar, tener aptitud o disposicién para hacer algo." {Larousse, 1986)

- Maryin B. Dunnette:
Para este autor, "La capacitacion de personal es el proceso mediante el cual los individuos

aprenden las habilidades, conocimientos, aptitudes, y conductas necesarias para cumplir can
las responsabilidades del trabajo que se les asigna. Esta definicion implica que el
adiestramiento en la industria consiste en programas de capacitacién formal, diseitados y
realizados para servir a las necesidades y objetivos particulares de una organizacién".
{Dunnette M., 1972)

- Fermnando Arias Galicia:

"Adiestramiento, es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi siempre mediante
una practica mas o menos prolongada de trabajos de cardcter muscular y motriz." (Arias
Galicia F., 1973)

"Capacitacién, es la adquisicion de conocimientos principalmente de caracter técnico,
cientifico y administrativo.” (Arias Galicia F., 1973)

- Robert L. Craig:
"La palabra capacitacion se define como el proceso por medio del cual los individuos

adquieren conocimientos sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo, para cumplir con
los requisitos que se les asigna." {Craig R., 1989)

- Bleick Von Bleicken:

'Todo programa de adiestramiento estilizado es en principio, un método y un medio de
comunicacién, independiente de lo amplio o limitado que pueda ser, por medio del
adiestramiento, comunicamos habilidades, métodos, ideas, informacion, fines y por dltimo,
pero en ese orden, de ninguna manera en cuanto a importancia, actitudes, a la verdad
independientemente de la materia que va el objeto del adiestramiento, las actividades son
siempre el resultado de tal adiestramiento y quiérase o no, se transmiten a aguellos que
adiestramos." (Von Bleicken B., 1977)
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- Laurence Siegel:

"El objetivo primo;'dial de! entrenamiento industrial es el de desarroliar ciertos conocimientos,
habilidades, actitudes y de modificar {os comportamientos laborales que han demostrado ser
relativamente ineficientes.” (Siegel L., 1973)

“El entrenamiento es un proceso que tiene por objeto el desarrollo y mejoramiento de las
habilidades relacionadas con el desemperio.”" (Blum M., 1980)

- Herbert A. Simon:

"Adiestramiento, es el proceso de aprendizaje al que se somete una persona a fin de
desarrollar su habilidad o destreza para operar o manipular un conjunto de decisiones
programadas." (Simon H. en Lasser 1977)

- Agustin Reyes Ponce:
"Toda clase de ensefianza que se da con fines de preparar a trabajadores y empleados

convirtiendo sus aptitudes innatas en capacidad para un puesto y oficio.” (Reyes Ponce A.,
1990). "La capacitacién, suele darse para todas las capacidades que se requieran en un
puesto o profesidn, siendo por lo mismo, mds general. Se necesita tratdndose de puestos
calificados, técnicos y ejecutivos”. (Reyes Ponce A., 1990)

A. IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

Hoy dia, las grandes organizaciones requieren de actividades que les permitan
aprovechar y optimizar el servicio del recurso humano con el que cuentan. De ahi surge la
necesidad de crear y desarrollar todo un sistema concreto de elementos que contribuyen al
logro de dicho objetivo. En este sentido, la capacitacion integral, como forma de especializar
al elemento humano de una empresa cobra importancia, ya que a través del entrenamiento,
implica de suyo, siempre una mejora, ya sea de conocimientos, habilidades o actitudes en el
trabajador, permitiéndole el correcto desempefio de un puesto inmediato superior al que
actualmente lieva a cabo.

Por otro lado, razones de cardcter econdmico, politico, productivo y social, todos estos
de carécter nacional, obligan a desarrollar procesos que hagan mas eficiente el desempefio
laboral del factor humano que facilite al acceso para lograr mayor eficiencia en el trabajador,
la empresa y la nacién. Lo que es bueno para el pals y las organizaciones, lo es también a
largo plazo para la gente.

En general, podemos decir que algunas de las ventajas que conlieva la imparticién de
la capacitacion y adiestramiento son ;
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- Los trabajadores: Son mas aptos para su puesto de trabajo u ofro diferente, son mds
eficientes, estan mas motivados para trabajar, tienen seguridad en sus tareas, pueden tener
promociones y por lo tanto aumento salarial, sube su nive! de vida, tienen mayor oportunidad
de desarrotio.

- La empresa: Mayor produccién, cumpiimiento de sus metas, ampliacién de sus mercados,
mejora en la calidad del producto, menor desperdicio de materiales, tener faborando personal
motivado, bajar el nivel de problemas interpersonales, poder ampliar el capital de la empresa,
competir con otras empresas del mismo ramo.

- El pals: Mayor desarrollo productivo, llegar a competir con los mercados nacional e
internacional, tener mayor exportacion, ser un pals desarrollado.

En conciusion, podemos decir que la capacitacion y los beneficios que ia misma
conlleva, esta inversion paga dividendos al patrén, a la organizacién y a los empleados en si
mismos.

2.6. OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

"En general la capacitacion cubre los siguientes objetivos de Ley:

Desarrollar profesional e integramente a los individuos en un campo de frabajo.
. Actualizar y perfeccionar los conocimientos, habilidades y actitudes de! trabajador en
su actividad, asi como, proporcionarle informacion para la aplicacion de nuevas
tecnologlas en ello, ,

Prevenir riesgos de trabajo.

. Preparar al trabajador para ocupar un puesto de nueva creacion.
- Promover mejores niveles de bienestar para los trabajadores,
* incrementar la productividad y en general, mejorar las aptitudes de! traba)ador

(Secretaria de! Trabajo y Previsién Social, 1986)

2.7, TIPOS DE CAPACITACION

Es importante mencionar que las empresas van a administrar diferentes tipos de
programas de capacitacion, derivados de sus necesidudes especificas.

Por ello, y con fines practicos, se ha dividido en tres grandes campos, que se
desprenden de la siguiente definicion:

"La capacitacién, es el proceso mediante el cual se llevan a cabo una serie de
actividades sistemalizadas encaminadas a proporcionar, incrementar y desarrollar
conocimientos, habilidades y mejorar actitudes del individuo”. (Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, 1986)
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A. Capacitacién para el trabajo; Va dirigida al trabajador que desempefia una
nueva funcién; ya sea por ser de nuevo ingreso o por haber sido promovido o reubicado
dentro de la misma organizacién, Su objetivo es proporcionar al personal la capacitacion
adecuada al puesto que vaya a ocupar.

A.1. Capacitacién de preingreso: Este tipo de capacitacion se hace con fines de
seleccién, se centra en otorgar al nuevo personal, los conocimientos necesarios y
desarroliarie las habilidades y/o destrezas necesarias para el desempefio de tas actividades
del pussto.

A.2. Induccién: Constituye el conjunto de actividades que informan al trabajador
sobre los antecedentes y estructura de la organizacion, con la finalidad de acelerar su
integracion al puesto, al jefe, al grupo de trabajo y a 1a organizacién misma.

A.3. Capacitacion promocional: "Constituye las acciones capacitacionales que
otorgan al trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de mayor nivel de autoridad y
remuneracion." {Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 1986)

B. Capacitacion en el trabajo: La capacitacion en el trabajo la conforma una
serie sistematizada de actividades encaminadas a desarrollar habilidades y mejorar actitudes
de los trabajadores en la labor que realizan. En ella se conjugan la realizacién individual con
1a consecucion de los objetivos de la institucion.

En este marco, la capacitacion en el trabajo constituye una importante herramienta de
ia organizacion, para apoyar a sus diversas areas en el mejor ejercicio de sus funciones y
dotarlas de personal identificado con los fines de las actividades que tiene encomendadas.

La capacitacién en el trabajo se imparte a través de cursos de adiestramiento y
capacitacion especifica y humana.

C. Desarrollo: Este comprende la formacion integral del individuo vy,
especificamente, las acciones que puede llevar |3 organizacién para contribuir a esta
formacion.

C.1. Educacién formal para adullos: Son acciones !iavadas a cabo por la
organizacién, para apoyar al personal en su desarrollo en el ambito de la educacion
escolarizada.

C.2. Integracion de la personalidad: La forman los eventos organizados para
desarrollar y mejorar las actitudes del personal hacia si mismoy su grupo de trabajo.

C.3. Actividades recreativas y cuiturales: Son las acciones que dan a los
trabajadores el esparcimiento necesario para su integracion con el grupo de trabajo y con su
familia, asi como para desarrollar su sensibilidad y su creacién intelectual y artistica.
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2.8. ORGANIZACION DEL PROCESO CAPACITADOR.

En el desarrollo de las acciones de capacitacién en las empresas es fundamental
conlar con un sistema de administracién en el proceso de capacitacién de personal, con la
finalidad, de garantizar el éxito de la formacién de los recursos humanos dentro de la
organizacion.

€] sistema de administracién del proceso capacitador, manejado por la Secretaria de
Trabajo y Prevision Social, a través de la Direccién General de Capacitacién y Productividad,
estad inlegrado de seis fases interactuantes para lograr hacer de la capacitacién un
mecanismo dindmico e ininterrumpido. Dichas fases son : Planeacién, Diagndstico de
necasidades, Programacion, Ejecucion, Evaluacion y Seguimiento, fases que se detallan en
el punto 2.9,

A. PROPOSITOS FUNDAMENTALES DE LA ORGANIZACION DE LA CAPACITACION

Dentro de los objetivos mas importantes al organizar la capacitacion, tenemos los
siguientes:

- Permite conlar con un sistema de administracién para organizar el proceso de la
capacitacion

en cualquier tipo de empresas.

- Permite identificar resultados que a través de la capacitacion se logren.

- Elevar la calidad de la capacitacién a fin de depurar y dar continuidad a los programas y
facilitar las metas organizacionales. '

- Optimizar los conocimientos, habilidades, y aptitudes de los recursos humanos, cubriendo
de esta manera aquellas debilidades que impactan directamente los niveles de calidad y
productividad.

- Promover el debido cumplimiento en las disposiciones legales en materia de capacitacién."
(Secretaria del Trabajo y Prevision Sacial, 1986)

B. PRINCIPIOS DE LA ORGANIZACION DE LA CAPACITACION

"La capacitacién, bajo un enfoque de sistemas se clasifica como un conjunto de
elementos debidamente estructurados y dindmicos que estan sujetos a una interaccién
constante entre sus elementos, a fin de que adapten un caracter evolutivo, ya que deben
actuar segun los cambios que se generen en las empresas, por lo que se presentan cinco
principios basicos:

1. integral: Es un método interrelacionado por cada una de sus partes.

2. Subordinacidn: Las partes que integran el sistema dependen del objetivo para el cual
existen, y éstas dejaran de ser cuando desaparezca la organizacion de su estructura,

3. Interdependencia: El sistema articula el comportamiento de las partes, determinando

las  relaciones de los elementos que la constituyen.
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4. Unidad: Todo el sistema se conoce unitariamente. .
5. Pragmatico: Su esquema préctico permite su aplicacion inmediata independientemente
de la magnitud de la empresa.” {(Secretarla del Trabajo y Previsién Social, 1986)

2.9. FASES QUE INTEGRAN EL PROCESO CAPACITADOR

Como anteriormente se indicd, el sistema-modelo de capacitacion propuesto por la
direccién general de capacitacién y productividad, se encuentra dividido en seis fases a fin de
poder llevarse a la practica. Esto es debido a que se sigue el principio de que la capacitacién
debe ser una actividad planeada y organizada en todas sus partes, y para ello tiene que estar
basada en las necesidades reales y manifigsta de la institucién y de los diversos recursos
humanos que la integran, la cual debe estar orientada hacia un cambio en los conocimientos,
habilidades y actitudes de cada trabajador, de ahi el por qué de un enfoque sistemético del
fenémeno que garantice un aprovechamiento adecuado de los diferentes recursos, tanto
humanos como materiates, con que cuenta una organizacion.

Un enfoque de tipo sistematico para realizar la capacitacion permite detectar y
determinar las necesidades que se presentan en el ambito institucional, y aplicar métodos,
formas de trabajo, procedimientos y técnicas para satisfacerlas; evaluando los resultados y
efectuando las verificaciones y correcciones que requiera el sistema en su totalidad o en
alguna de sus partes.

2.9.1. FASE I: PLANEACION (DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION)

La planeacion de la capacitacién en las empresas, debera estar orientada a vincular
los planes y programas de capacitacidn a desarrollarse, con los objetivos generales,
particulares y especificos de cada empresa, asi como los institucionales. £n la planeacion se
determinaran los objetivos de la capacilacion que se desea proporcionar al personal, es
decir, formular el qué y el para qué de la capacitacién, permitiendo controfar los recursos
financieros, humanos y materiales necesarios e indispensables para la consecucién de los
objetivos.

Por elio, resulta conveniente hacer referencia a la constitucion y funcionamiento de las
comisiones mixtas, las cuales juegan un papel determinante dentro del proceso de la
capacitacidn, ya que como anteriormente se seiialo, lienen a su cargo una serie de
atribuciones que les permite vigilar la calidad de las acciones de capacitacién que se
desarrollan en el interior de las empresas y que les canfiere la Ley.

A continuacion presentamos fos lineamientos que se deben seguir para desarroliar
esta fase:

A. Identificacion e interpretacion del marco de referencia

- Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
- Ley Federal del Trabajo.
- Reglamento interno de Trabajo de la Secretaria del Trabajo y Previsién Sacial.
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- Programa Nacional de Capacitacién y Productividad.

- Acuerdos institucionales sobre Capacitacion.

- Sistema de Capacitacién de la institucién ante la Sria. del Trabajo y Prevision Social.
- Manuales de organizacion y procedimientos institucionales.

- Catalogo de puestos.

- Sistema escalafonario.

B. Estudio de andlisis de la organizacién
- Diagndstico situacional.
- Proyeccién de acciones capacitadoras.

C. interpretacién_de politicas, objetivos, metas y procedimientos del sistema de
capacitacidn

~ Lineamientos institucionales.

- Lineamientos {aborales-legales.

D. Determinacién de recursos disponibles
- Humanos.
- Materiales.
- Financieros.

E. Estimacion_de relaciones costo-beneficio que implica la capacitacién
- Normas a seguir para estudio de costos.
- Costos de la accién de Capacitacion,
- Modelos de estudios de costos.

2.9.2. FASE li: DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

En base a los lineamientos establecidos por la planeacion, se debera realizar el
diagnéstico de necesidades de capacitacion, por lo que esta fase no debe considerarse una
investigacion al azar respecto a lo que le hace falta a un individuo para desempeiarse
eficientemente en un puesto de trabajo sino como un anélisis dirigido y planeado de los
factores que influyen en e! desempefio laboral.

Antes que nada, es importante definir lo que se entiende por necesidad, por necesidad
de entrenamiento y deteccion de necesidades, si es que se pretende hacer un andlisis
detallado de esta fase,

A. DEFINICIONES
A.1. Necesidad:
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~ Tom H. Boydell: ,
-"La palabra necesidad implica que algo falta; que hay una limitacién en alguna par(e'

{Boydell T., 1973).
- Unidad Coordinadora def Empleo, Capacitacion y Adiestramiento (UCECA).

“Enmarcando la palabra necesidad, ésta siempre nos da la idea de una carencia o ausencia
de algtin elemento para el funcionamiento eficiente de un sistema". (UCECA, 1979).

- Howard C. Warren:

Para este autor, la palabra formula acepciones mas elaboradas que incluye: Exigencias
poderosas; "experiencia provocada por la ausencia de (...} factores y condiciones que ayuden
a conservar Ja vida o bienestar"; (Warren H., 1964). "Actitud psiquica con conciencia mds o
menos definida de alguna carencia y acompafiada por un tono afectivo desagradable.”
(Warren H., 1964)

-~ Alejandro Mendoza Nufiez:

Este autor resume este concepto como “Estado de un sujeto, plenamente consciente o
apenas percibido, desagradable, originado por la ausencia de alglun elemento o factor, que
puede ser poderoso o débil, derivado ya sea del medio ambiente o del estado actual del
sujeto que representa un desequilibrio para su vida, bienestar o modo de canducta habitual o,
en otros términos, que obstaculiza et funcionamiento eficiente de un sistema". (Mendoza N.,
1973)

Esta dltima definicion se aplica a necesidades de todo tipo: fisiologicas, de seguridad, de
afecto, de reconocimiento, de realizacién personal, de autoafirmacion, etc.

A.2. Necesidad de entrenamiento:

-UCECA: "Las necesidades de entrenamiento se refieren a las carencias que los trabajadoras
tienen para desarroliar su trabajo de manera adecuada dentro de la organizacién”.
{UCECA, 1978)

- Nava Corchado:

"Las necesidades de adiestramiento y capacitacion son el resultado de la diferencia
cuantificable o medible, que existe entre los objetivos de un puesto de trabajo y el
desemperio de una persona". {Nava C., 1978)

- Arthur J, Coldrick:

“"La necesidad de capacitacidn, es la diferencia entre el desempefio real y el requerido en
determinada drea de actividad de la empresa, en la que el mejoramiento de ta formacién
profesional constituye ta manera mds econdmica de eliminar esa diferencia”. (Coldrick A.,
1975) :
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- Alejandro Mendoza Nufiez:

Las define en tres niveles:
1. "Las necesidades de capacitacion son la falta de conocimientos, habilidades manuales y
actitudes del trabajador relacicnados con su puesto actual o futuro”. (Mendoza N., 1973).
2. "Las necesidades de capacitacion son la diferencia entre los conocimientos, habilidades
manuales y actitudes que posee el trabajador y los que exigen su puesto actual o futuro”.
(Mendoza N.,, 1973).
3. "Se entiende por necesidades de capacitacién, la diferencia entre los estdndares de
ejecucion de un puesto y el desemperio real del trabajador, siempre y cuando tal discrepancia
obedezca a la falta de conocimientos, habilidades manuales y actitudes”". (Mendoza N.,
1973)..Esta dltima definicion presenta a las necesidades de capacitacion en términos de
puestos especificos y no referida a la carencia de conocimientos o informacién abstracta, se
vincula en los objetivos de la empresa y en los del propio puesto; y se traduce en
conocimientos, habilidades y actitudes, que podran proporcionarse via capacitacion, cuando
esto sea lo mas economico.

- Alfonso Siliceo:
"Las necesidades de entrenamiento son aquellos temas, conocimientos o habilidades que
deben ser aprendidos, desarrollados o modificados para mejorar 1a calidad del trabajo y la
preparacion integral del individuo en tanto colaborador de una organizacion'. (Siliceo A,
1993)

A.3. Deteccién de Necesidades:

- Marroquin:
Se puede entender la deteccion de necesidades como un andlisis comparativo entre las
tareas realizadas en la realidad contra la demanda de tareas que presenta la organizacion.
Al realizar este tipo de analisis se obtiene una deficiencia, lo que representara la informacion
basica para el inicio del proceso de capacitacién y adiestramiento.

-El Manual sobre Capacitacion de Personal del Centra Nacional de Capacitacion
Administrativa: “La deteccién de necesidades, es el proceso para detectar las deficiencias
que existen entre los individuos y que pueden eliminarse con la capacitacion". (UCECA,
1979)

-ARMO:

“La deteccion de necesidades es un proceso de investigacion sistematico, dindmico y flexible
orientado a conocer las carencias o deficiencias que tiene un trabajador y que le impiden
desemperiar satisfactoriamente las funciones propias del puesto”. (Nava C., 1979)

-La Academia de Capacitacion, érgano paralelo al Instituto Nacional de Capacitacion Fiscal:
“La deteccién de necesidades es el proceso mediante el cual determinan las diferencias
existentes entre los conocimientos, habilidades y actitudes establecidas como un requisito de
un puesto y los que las personas que lo ocupan tienen”, (Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico, 1979).
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-El Instituto Nacional de Capacitacion Fiscal (INCAFI):

“La diferencia o discrepancia que existe entrs lo que est4 pasando actualmente y lo que se
requiere con respecto al rendimiento de las tareas de trabajo (Diferencia entre lo que es y io
que deberia ser)". (Secretaria de hacienda y Crédito Pablico, 1984).

B. RAZONES PARA DIAGNOSTICAR NECESIDADES DE CAPACITACION

Segun Alejandro Mendoza Nufiez, dado que "la capacitacion no es en ninguna de sus
etapas una aclividad mecanica, rigida; por el contrario, es un evento eminentemente humano
que exige cooperacién y compromiso de todos los involucrados en ella, pues como fin busca
generar o modificar el comportamiento del personal." (Mendoza N., 1973) Bajo este contexto,
varias son las razones que obligan a determinar las necesidades reales de capacitacién en
una empresa ya que:

- Proporciona [a informacién necesaria para elaborar o seleccionar los cursos ¢ eventos que
la empresa requiera.

- Elimina la tendencia a capacitar por capacitar, sélo cuando existen razones validas se
justifica impartir capacitacion.

- Propicia la aceplacién de la capacitacion, al satisfacer problemas cuya solucién mas
recomendable es la de preparar mejor al personal, evitando asi que ia capacitacion se
considere una panacea.

- Asegura, en mayor medida, la relacién con los objetivos, los planes y los problemas de la
empresa, y conslituye un importante medio para la consolidacién de los recursos humanos y
de la organizacion. .

- Genera los datos esenciales para permitir, después de varios meses, realizar
comparaciones a través del seguimiento de los indices de produccion, rechazos,
desperdicios, etc,

- Permite crear las bases de desarrollo para que la gente sea mas productiva en su trabajo
aclual y esté lista para progresar.

- Facilita el desarrollo éptimo de la labor individual. Lo cual requiere que se definan y
resuelvan las necesidades de crecimiento de cada miembro, lo que se traduce en crecimiento
y desarrollo.

- Da oportunidad a que todas las personas, independientemente de su lugar de jerarquia,
hagan un buen trabajo dado que la empresa podra prever las necesidades de los individuos
ayudando a mejorar e incrementar sus habilidades, conocimientos,y actitudes.
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- Permite ahorrar tiempo, dinero y esfuerzo, ya que al no lievar a cabo un acuerdo diagnéstico
de necesidades de capacitacion, se da lugar a entrenamientos costosos e inditiles.

- Desarrolla una actitud favorable de los directivos y del personal hacia la capacitacion, al-
obedecer a problemas realss y concretos.

- Proporciona los antecedentes necesarios para la elaboracién de los programas de
adiestramiento que la empresa requiera.

- Jerarquizar las necesidades de capacitacion,
- Conocer las necesidades de capacitacion presentes como futuras.
- Identificar a los trabajadores que requieren de capacitacion.

C. CLASIFICACION (TIPOS DE NECESIDADES DE CAPACITACION)

Es importante distinguir los diferentes tipos de necesidades de capacitacion, de
acuerdo a sus caracteristicas particulares (indole, profundidad, origen, circunstancias, forma,
magnitud, etc.), mismas que han permitido desarrollo de la siguiente clasificacion:

C.1. De acuerdo a su origen: (segtin Boydell)

-"Las organizacionales:
Se refieren a las carencias que afectan a la organizacién en general de un centro de trabajo.

- Las departamentales:
Comprenden las deficiencias manifestadas por los trabajadores que desemperian un puesto
en un area ocupacional de la organizacion.

- Las ocupacionales:
Nos remiten a las deficiencias particulares que presentan los trabajadores que desempeiian
un mismo puesto de trabajo.

- Las individuales:
Son las deficiencias que un trabajador tiene en particular en el desemperio de su trabajo."
(Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, 1986)

C.2. De acuerdo a su circunstancia:
" - Necesidades presentes:

Se generan a partir de la interrelacion de los elementos que intervienen en una organizacion
con los individuos que la componen.
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- Necesidades futuras:
Aquellas que se determinan atendiendo los posibles cambios que desee efectuar la empresa.

C.3. De acuerdo a su forma; (segin Alejandro Mendoza Nufiez)

- Manifiesta:

Se identifican facilmente a través de la observacion y del sentido comin. En este tipo de
necesidades es necesario determinar las causas que las han generado, las cuales se
presentan en tres casos concretos:

- Que sea refiejo de una carente o deficiente induccion al puesto de los trabajadores de
nuevo ingreso,

- Que no exista una adecuada complementacion de las tareas de un puesto de trabajo en
razon a los constantes cambios tecnoldgicos.

- Que no se defina la estrategia adecuada para proporcionar al trabajador informacién de la
empresa respecto a los cambios de administracién, politicas, organizacion, etc.

Algunos indicadores para ubicar este tipo de necesidades son:
Cambios en los métodos y procedimientos de trabajo.
Personal de nuevo ingreso.

* Personal transferido a otras dependencias o puestos de trabajo.
* Compra de equipo o herramienta nueva.
- Encubiertas:

Las necesidades encubiertas, se refieren a necesidades de capacitacién no evidentes, en
donde es necesario realizar un {rabajo minucioso y complejo que requiere de la aplicacién de
métodos y técnicas de investigacion para identificar problemas, tal es el caso de los
trabajadores que ocupan sus puestos de labor con bajos niveles de desempeiio, derivados de
la falta u obsolescencia de conocimientos, habilidades o actitudes.

C.4. De acuerdo a su magnitud: (Donaldson y Scanel!)

- Macronecesidades:

Esta se da cuando existe en un grupo grande de empleados; frecuentemente en la poblacién
completa de la misma clasificacién ocupacional. Siempre que una empresa cambia una
politica o adopta un procedimiento universalmente modificado, hay una presumible
macronecesidad de capacitacion.

- Micronecesidad:
Esta existe cuando se da solo para una sola persona o para una poblacion muy pequefia,

Ahora bien, aunque la clasificacién descrita es funcional para la determinacion de las
necesidades de capacitacion, es aconsejable iniciar identificAndolas por su forma, ya que ello
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permite la integracién de las demas categorias. Generalmente las necesidades de
capacitacion no se presentan de manera exclusiva y aislada, debido a que una necesidad
puede presentarse a la vez como ericubierta, presente, organizacional. (Macronecesidad), es
decir, se involucra tanto en su origen, como la circunstancia y la forma en que se presenta.

Ofra forma de presentar la clasificacién, es la desarrollada por Alfonso Siliceo y que en
términos generales guarda enorme similitud con la de la Direccion General de Capacitacién y
Productividad. A continuacion la transcribimos:

"Dice Siliceo, las necesidades de entrenamiento se pueden clasificar asi:

Las que tiene un individuo.

Las que tiene un grupo.

L.as que requieren solucién inmediata.

Las que requieren solucidn futura.

Las que piden actividades informales de entrenamiento.

Las que requieren actividades formales de entrenamiento.

Las gue exigen instruccidn sobre la marcha.

Las que precisan instruccion fuera del trabajo.

Las que Ja compariia puede resolver por si misma.

Aquellas en que la compania necesita recurrir a fuentes de entrenamiento

externos.,

Las que un individuo puede resolver en un grupo.

Las que un individuo necesita resolver por si solo." (Craig y Biftel en Mendoza,
1973)

SLeINOOMIWNS
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D. PROCESO DEL DIAGNOSTICO DE CAPACITACION

Es importante antes de iniciar un diagnéstico de necesidades de capacitacion, realizar
un diagnéstico de la empresa, investigacion que nos permite analizar los problemas,
carencias o limitaciones que existen en una organizacion a fin de determinar las estrategias
que los han de subsanar. El diagnéstico de la empresa, revela informacion de la situacién
real que existe en la misma, lo cual permite identificar si las necesidades son de capacitacion
o no; si estdn dentro del ambito de la capacitacion, es necesario y sélo entonces debe
hacerse un diagnostico de esa drea. Esto se refiere a otra investigacion que se realiza en
toda la empresa con el prop6sito de identificar las carencias y deficiencias existentes en los
conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas de los trabajadores (tal como ya se indic
anteriormente). Identificadas las areas prioritarias a ser atendidas, el siguiente paso es la
realizacion de una deteccion de necesidades de capacitacion, la cual, como ya se vio, es una
etapa obligada metodologicamente para poder emprender eventos de- capacitacion y
adiestramiento, tales como: Cursos, conferencias, instruccion programada, elc. (y que se
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detallan mas adelante), y constituye |a etapa para ia elaboracién de planes y programas de
capacitacion.

Asi, en sintesis tenemos que el diagndstico de capacitacion sigue tres actividades:

- Diagnostico de la empresa (investigacion)
- Diagnostico de necesidades de capagcitacion (investigacién)
- Deteccion de necesidades de capacitacién.

E. METODOS PARA DETERMINAR LAS NECESIDADES DE ENTRENAMIENTO

El llevar a cabo una deteccion de necesidades no es tarea facil, aun cuando esté
familiarizado con este tipo de actividades en el dmbito de capacitacion, sino que por el
contrario supone la consecucion de ciertos pasos para que organizadamente conlleve al
logro de los objetivos deseados por el encargado de capacitacion de una organizacion y por
ello, se ha disefiado una metodologia que oriente y agilice las acciones que en este rubro se
tengan que realizar. -

Independientemente del método a utilizar para detectar necesidades de entrenamiento,
se deben contemplar cuatro etapas invariables en el proceso:

- Establecimiento de una situacion ideal.

- Establacimiento de la situacion real.

- Andlisis comparativo de la situacion ideal y real.

- Informe de resultados.” (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 1984)

Establecimiento de una situacion ideal;
Este, permite determinar lo que se debe realizar en cada uno de los puestos de
trabajo, atendiendo el ptimo aprovechamiento de los recursos humanos de que se dispone.

Establecimiento de la situacion real:

* Implica una investigacion de lo que es y se hace en la empresa actuaiments,
. Anilisis comparativo de ia situacién ideal y real:
* Este andlisis se lleva a cabo relacionando cada uno de ios elementos que integran el

perfil del puesto (situacion ideal) con el perfil de los trabajadores que [o ocupan
(situacién real). Estableciéndose con estos las diferencias entre ambos y la

delimitacién del tipo de carencias, deficiencias y/o necesidades del trabajador.

. Informe de resultados.

* E! informe de resultados como etapa de conclusion del proceso de deteccion de
necesidades de capacitacion, permite determinar si las discrepancias enconiradas se
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refieren a la empresa, al trabajador o bien a ambos. Al describir en el informe la
situacion investigada, la empresa esta en posibilidad de disefiar el plan y programas
de capacitacién que guie las acciones de capacitacion necesarias.

A continuacién presentamos algunos de los métodos senalados por Richard B.
Johnson para llevar a cabo la deteccion de necesidades.

E.1. ANALISIS DE UNA ACTIVIDAD (PROCESO, TRABAJO, OPERACION)

Uno de los modos de incrementar la productividad es mantener al minimo e! nGmero de
pasos que se deben dar para producir un articulo o un servicio, después, hay que estar
saguros de que cada paso transcurre en el mas corto lapso, con la menor cantidad de dinero
y €l minimo esfuerzo.

Ei proceso es el siguiente:

1. Enlistar en secuencia lagica los pasos necesarios para producir un articulo, un
servicio o una de sus partes.
2. Criticar severamente cada paso.

E.2. ANALISIS DE EQUIPO

Una nueva pieza de equipo, la modificacion del antiguo pueden llevar consigo la
necesidad de una capacidad manual o un nueve conocimiento, o un nuevo entendimiento por
parte del supervisor y los operadores, por ello debemos constatarnos:

- El modo en que el nuevo equipo creara necesidades distintas.

- De los conocimientos y capacidades distintas.

- De quienes y cuando necesitan capacitacion.

- De las nuevas actitudes necesarias en todas las personas relacionadas con el
cambio de equipo. ’

E.3. ANALISIS DE PROBLEMAS (OPERACIONALES)

Los problemas pueden surgir porque las personas o los individuos no sepan o
necesario, 0 no tengan la suficiente habilidad, o no tengan un entendimiento basico para
manejar una situacion imprevista en un momento dado, para el andlisis de los problemas hay
que hacer preguntas tal como: ;Qué, Por qué, Quién, Cémo, Cuando, Ddénde?, etc. Cuando
se analiza un problema con miras al entrenamiento, las ideas o sugerencias de los otros
pueden ser muy ttiles.

E.4. ANALISIS DEL COMPORTAMIENTO

Del analisis de las conductas no tipicas de los individuos y grupos tales como el
ausentismo, sabotaje, falta de cuidado, accidentes, contenciosidades, irritabilidad, resistencia
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a la direccion, a la instruccion, etc., pueden ser sintomas de condiciones que exijan una
accién correctiva que implique entrenamiento.

£.5. ANALISIS DE LA ORGANIZACION

Los defectos de las organizaciones afectan la actuacién de! individuo y de los grupos.
Cuando no se llega a las metas, hay en definitiva falta de planeacion, disciplina débil,
defegacion de autoridad confusa, recompensa arbitraria, vaguedad de objetivos, ausencia de
puntos 6ptimos de desemperio de las tareas; lo cual provoca baja moral e inadecuada
organizacién,

£.6. ANALISIS DEL. TRABAJO

La evaluacion del trabajo debe ser constante. El jefe evalla a su subordinado, el
subordinado se autoevalila; otros en silencio, evalian el trabajo de ambos. Este
procedimiento adecuadamente ejecutando, puede desembocar en la identificacion de cierta
necesidad de entrenamiento. Para mejorar la productividad, cada dia mds organizaciones
propician la evaluacion formal, periédica, de la actuacion individual en el trabajo, para lo cual
a fravés de procedimientos especificos se determinan puntos optimos de realizacién de
tareas que seran usados como puntos de comparacion.

E.7. ANALISIS DE DESCRIPCION DE PUESTOS

A través de los analisis de puestas, los intentos de tecnificacion y especificacién al
detalle de las diferentes dreas de una empresa, se facilitan enormemente, ya que nos
permiten estandarizar los procedimientos de los diferentes puestos de trabajo, ahora bien,
dependiendo de las funciones que se tengan que cubrir, se requeriran ciertas habilidades,
estudios, experiencia e iniciativa, puesto que las condiciones de trabajo, la responsabilidad y
el esfuerzo, variardn en cada caso. Por eilo es importante examinar las caracteristicas de
cada puesto, a fin de establecer las necesidades de entrenamiento pertinente para
desempenriarlo correctamente.

F. TECNICAS PARA DETERMINAR NECESIDADES DE CAPACITACION
F.1. DEFINICION

Algjandro Mendoza Nufez: Este autor nos dice que desde el punto de vista
administrativo, técnica es el conjunto de procedimientos y recursos para {levar a cabo una
labor, asi como el arte y la pericia para usar esos procedimientos. {Mendoza N., 1973)

"Las técnicas tienen como Gnica finalidad, recabar las necesidades de capacitacion
{tareas o contenidos tematicos deficitarios, trabajos afectados y sus caracteristicas, asi como
justificacion), y para ello es imprescindible tomar una decisién respecto a qué técnicas
utilizar, disefiar fos instrumentos que impliquen, planear su administracion y aplicarlos.”
{Mendoza N., 1973)
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Las técnicas de deteccidén de necesidades pueden ir desde una simple pregunta
formulada por escrito u oralmente, hasta un complejo disefio de investigacion. aun mds, los
criterios esenciales que califican a una técnica para deteccion de necesidades de
capacitacion estan en relacion directa con la exactitud con que permiten precisar las
necesidades de capacitacion; asi, se hablaria esencialmente de objetividad y fiabilidad. "La
objetividad se refiere a la eliminacion de factores subjetivos no controlados por el
investigador, que permiten arrojar una situacion lo mds cercana a la realidad; la fiabilidad, a
la conflanza en detectar las mismas necesidades, si se aplica nuevamente la técnica poco
despusés de la primera ocasién.” (Mendoza N., 1973). Por otro lado, en la seleccién de
técnicas para llevar a cabo la investigacién de la deteccién de necesidades es importante
considerar los siguientes factores:

- Ntimero de trabajadores a investigar.

~ Nivel jerarquico de los mismos.

- Caracteristicas de los trabajadores (escolaridad).
- Puestos que ocupan.

- Tiempo y recursos disponibles,

- Conocimientos y habilidades del investigador.

- Caracteristicas de la técnica.

F.2. TECNICAS: DIVERSOS AUTORES
F.2,1. ENTREVISTA

Descripcién: Interrogatorio dirigido por un investigador, para obtener informacion en
relacidn a un aspecto especifico.

Material requerido: Guion de entrevista y grabadora.

Tipos de entrevista: Por naturaleza de las preguntas puede ser:
- Dirigidas,
- Semidirigidas,
- Abiertas.

Tipo de aplicacion: Individual.

Destinatario: Cualquier nivel de la empresa.

Ventajas:
- Permite la creacion de un adecuado clima de comunicacién y trabajo.
- Permite vencer resistencias del entrevistado.

- Permite el replanteamiento de preguntas.

Desventajas:
- Es antieconémica al investigar grupos de trabajo.
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- Proporciona muchos casos de opinién.
- Exige al investigador alta especializacién.

Procedimiento:
- Seleccion de tipo de entrevista,
- Determinar las dreas a abordar.
- Elaboraci6n y analisis de preguntas.
- Prever e! tipo de respuestas esperada.
- Confirmar cita con el entrevistado.
- Explicarie propésitos de la entrevista.
- Aclarar dudas al entrevistado.
- Planteamiento de preguntas (una a una).
- Reformular preguntas ambiguas.
- Elaboracién de resumen.

F.2.2, OBSERVACION

Descripcion; Examen atento de un hecho, situacién o comportamiento, en el que esté
implicado uno o varios sujetos. -

Material requerido: Gula de observacian,
Tipos de observacién:

- Sistematica (precision)

- Casual (esporédica)
Tipo de aplicacion: Individual y colectiva.
Numero de sujetos: De 1 a 10 sujetos.
Destinatarios: Titulares del puesto investigado.
Ventajas:

- Permite registrar hechos reales.

- Permite acopio de situaciones no reproducibles.
Desventajas:

- La presencia del investigador produce ruido.

~ Exige mucho tiempo y habilidades de observacion.
Procedimiento:

- Determinacion del puesto a observar.
- Especificacion del sitio y medio ambiente.
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- Desglosar la tarea.

~ Revisién de hechos a observar y estudiar,
- Confirmar cita con observados.

- Comportarse naturalmente.

- Registro de observaciones,

- Revision de notas y redaccion de informe.

F.2.3. CUESTIONARIO

Dascripcién: Un sujeto o grupo de personas responden de manera personal varias
preguntas planteadas por escrito.

Material requerido: Cuestionario.

Tipos de cuestionario:
- Preguntas abiertas.
- Preguntas cerradas.

Tipo de aplicacién: Individual y colectiva.
Numero de sujetos: Hasta 200 simultaneamente.
Destinatarios: Los titulares de los puestos investigados.

Ventajas:
- Es econdmico.
- Administracién sencilla.
- Posibilidad de confeccidn de cuestionarios de acuerdo a necesidades,

Desventajas:
- No es precisamente motivante.
- No puede usarse con analfabetas.
- Posibilidad de falsear {as respuestas.

Procedimiento:
- Determinacién de drea a investigar.
- Seleccion de tipo de pregunta a usar.
- Definir los datos del encabezado a conocer.
- Redactar instrucciones.
- Revisidn de preguntas (claridad).
- Asegurar asistencia y condicion del local.
- Explicar los propositos del cuestionario a los sujetos (resuelva dudas).
- Aplicar el cuestionario (proveer de materiales necesarios como lapiz, goma, etc.).
- Leer instrucciones.
- Supervisar el trabajo del grupo.
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F.2.4. ENCUESTA

Descripcidn: En un formulario se recaban las repuestas que proporciona un sujeto, en
tormo a algunas cuestiones que le va planteando de manera organizada.

Material requerido: Encuesta.

Tipos de encuesta: Por el campo que explora:
- Demogréficas.
- Ocupacionales.
- De consumo.
- Educativas.
- De actitudes.

Tipo de aplicacion: Individual.
Destinatarios: Todos los niveles excepto el directivo y el de mandos medios.

Ventajas:
- Permite contacto directo entre investigador e investigado.
- Posibilidad de registro de todas las respuestas.
- Se puede replantear preguntas al encuestado.
- Se puede dar mas informacion al encuestado.

Desventajas:
- Exige mucho tiempo.
- No es fiexible.
- Para su elaboracion se requiere especializacion.

Procedimiento: Igual que el del cuestionario.

F.2.5. LISTA DE VERIFICACION

Descripcion: Uno o sujetos dan su opinidn por escrito sobre algin asunto, anotando
simplemente una marca o un nimero en jos lugares que se les indica,

Material requerido: Lista de verificacion.
Tipos de listas de verificacién:

~ Simples.
- Ordenamiento.
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Tipos de aplicacion: Individual o colectiva.
Numero de sujetos: Hasta 200 si se cuenta con espacio.

Destinatarios: Titulares de los puestos que se investigan desde supervisién hasta
abajo.

Ventajas:
- Rapidez y facilidad de aplicacién.
- Andlisis sencillo de resultados.
- Posibilidad de aplicarse en grupos grandes.

Desventajas:
- El instrumento no puede modificarse.
- No plantea una situacion motivadora.
- Se puede contestar con ligereza o deformar la respuesta.

Pracedimiento:
- Hacer lista de las tareas del pussto a investigar.
- Elaboracién de encabezado con datos generales.
- Redaccién de instrucciones.
- Anotar la lista de las tareas o de los temas, escribiendo después de cada uno de ellos un
"si" o un "no".
- Revisar instrumento.
- Verificar las condiciones materiales del local.
- Explicar a los sujetos el propésito del estudio.
- Aclarar dudas.
- Distribuir las listas e instrucciones.
- Supervisar al grupo de trabajo durante la aplicacion.

F.2.6. TECNICA DE TARJETAS
Descripcion: Los sujetos investigados, a quienes se les proporciona una serie de
tarjetas en las que anotan las tareas del puesto a dreas de conocimiento, separan las tarjetas
en las que creen tener necesidades de capacitaci6n y anotan al reverso las razones que
justifican su punto de vista.
Material requerido: Juego de tarjetas.
Tipos de tarjetas:
- Referidas a areas de conocimiento comunes ala empresa o puesto.
- Relativas a tareas del puesto.

Tipos de aplicacion: Individual y colectiva.
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Numero de sujetos: de 1 a 10.

Destinatarios: Titulares de los puestos investigados, desde el supervisor de linea hacia
abajo.

Ventajas:
- Resulta atractiva y novedosa para los sujetos.
- Es de aplicacién sencilia.
- Resultados faciles de tabular.
- La elaboracion de materiales no exige conocimientos especiales.

Desventajas:
- No puede usarse con iletrados.
- Instrucciones confusas.
- Se puede falsear la respuesta.

Procedimiento:
- Elaboracion de lista de tareas del puesto o drea de conocimiento.
- Anotarlas en las tarjetas (una actividad por tarjeta).
- Reproducir juegos de tarjetas.
~ Explicar a los sujetos el propésito y técnica,
- Dar instrucciones de aplicacién.
- Supervisar al grupo de trabajo.
- Analizar los resultados.

F.2.7. PERIODO DE ACTUACION

Descripcion: El desempeiio de uno o varios sujelos es sometido a estudio y
observacion, en situaciones reales de trabajo, durante un periodo determinado, con el
propdsito de conocer lo més fielmente sus necesidades de capacitacion.

Namero de sujetos: Depende del disefio de la investigacion.
Destinatarios: Alta y media direccion.

Ventajas: Permite observar la actuacién del persona!l en una situacién relativamente
controlada,

Desventajas:;
~ Introduce condiciones “artificiales” de experiencia.
- Implica mucho tiempo.
- No proporciona directamente las necesidades de capacitacién, se centra mas bien en el
desempefio.
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Procedimiento:
- Pusde incluir la elaboracion de entrevistas u otra técnica como paso inicial.
- Pracisar tiempo de trabajo.
- Informar a los sujetos los propositos del estudio.
- Realizar las observaciones y recabar los registros.
- Analizar resultados.

F.2.8. INVENTARIO DE HABILIDADES

Descripcién: El jefe de drea emite su opinidn respecto a las necesidades de
capacitacion de su personal, las cuales se registran en un cuadro de doble entrada.

Material requerido: Inventario de habilidades.
Tipo de aplicacién: individual.

Numero de sujetos: Se puede investigar a !a totalidad de los subordinados directos de
un jefe.
Destinatarios: Jefes de area y supervisores.

Ventajas:
- Ofrece datos comparativos respecto a las necesidades de capacitacion.
- La elaboracion del material es sencilla.
- El manejo de la técnica es simple.
- Proporciona informacién detallada y valiosa de la justificacidn de las necesidades.

Desventajas:
- El valor de Ia técnica disminuye en la medida en que el jefe desconoce el desempefio y los
problemas de cada uno de sus subordinados.
- Los resultados se ven afectados por la preferencia y rechazo de los supervisores respeclo a
su personal.

Procedimiento:
- Diserio de un cuadro de doble entrada.
- Se anotan las tareas y dreas de conocimiento en las columnas, en los renglones se anota el
nombre del trabajador.
- Explicar el procedimiento a los sujetos.
- Aplicacion de la técnica.
- Recabar caracteristicas de los trabajadores.
- Analizar de resultados.
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F.2.9. PRUEBAS DE DESEMPENO

Descripcién: Un sujeto o grupo se somete a examenes teorico-praclicos con el
propdsito de conocer en que medida pasee conocimientos, las habilidades y las actitudes
exigidas para desempeiiar a satisfaccion su puesto de trabajo o una parte del mismo.

Material requerido:
- Instrumentos psicotécnicos.
- Equipo y materiales de realizacién de actividades.

Tipos de prueba de desemperio:
- Tedricas o de conocimientos.
- Practicas u operativas.
- De actitudes.

Tipos de aplicacion:
- Pruebas tedrico-escritas: Sélo colectivas.
- Pruebas practicas: Individual/Colectivas.

Numero de sujetos: Variable {depende del espacio)
Destinatarios: Persanal de cualquier nivel de la empresa.
Ventajas:
- Es quiza la mejor técnica para determinar conocimientos, habilidades y actitudes.
- Excluye la deformacion de las medidas subjetivas.
Desventajas:
- Su elaboracidn requiere de personal especializado.
- El tiempo y materiales pueden ser altos.

Procedimiento: Asesorar en la construccién y aplicacién de tareas a evaluar,

F.2.10. REUNIONES DE GRUPO TIPO CORRILLOS

Descripcién: Un grupo dirigido por un investigador, a veces divididos en subgrupos, se
rednen para analizar una cuestion o emitir su opinion respecto de algn asunto.

Material requerido:
- Agenda de reunién.
- Tarjetas de corrillos.
- Cusstionario de carrillos.



Tipos de corrillos:
- Reunlones de grupo.
- Corriltos (subgrupos)

Tipos de aplicacion: Colectiva,
Numero de sujetos: De 5 y hasta 25 participantes.
Destinatarios: Mandos intermedios y supervisores.

Ventajas:
-~ Parmite en poco tiempo obtener mucha informacion.
- Proporciona un clima propicio de trabajo.
- Compromete al grupo de trabajo.

Desventajas:
- Es dificil precisar fas necesidades individuales de capacitacion.
- No pueds evitar la emocionalidad de! sujeto al responder.
- Puede involucrar asuntos de naturaleza diferente a la deseada.

Procedimiento:
Para tarjetas de corrillos:
- Ahotar datos generales.
- Redactar de propdsitos especificos.
- Definir actividades en el corrillo.
- Pracisar los materlales.

Para cuestionarios;
- Definir el 4rea a plantear al grupo.
- Redactar las preguntas.
- Verificar la construccion de las preguntas.

Aplicacion:
- Explicar {a finalidad de la reunion.
-~ Dar instrucciones de trabajo (aclarar dudas).
- Distribuir el materiat.
- Supervisar la grupo de trabajo.
- Analizar los comentarios.
- Conclusiones.

F.2.11. COMITES

Descripeién: Un grupo se retine periddicamente para abordar asuntos relativos a la
capacitacion, formular proposiciones especificas en torno a la misma y vigilar su adecuada
implementacion.

.
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Material requerido: Agenda de sesiones.
Tipos de comités: Comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento.
Tipo de aplicacién: Colectiva.
Numero de sujetos: Lo estipulado en los criterios legales emitidos por la STyPS
Destinatarios: Personal directivo, técnico y de supervision.
Ventajas:
- Parmite agrupar opiniones, hechos y puntos de vista diversos.
- Establece un clima propicio de trabajo.
- Incluye el enfogque de la empresa y el trabajador.
Desventajas:
- No se dispone de tiempo suficiente de trabajo.
- No existe un compromiso real de los participan (asegurado).
- La mayoria de los participantes no posee conocimientos especializados en materia de
capacitacion.
Procedimiento: Ya detallado en el punto nimero 3 de este capitulo.
F.2.12. TORMENTA DE IDEAS
Descripcion: Un grupo de personas dirigidas por un investigador, emite libre y
creativamente sus puntos de vista sobre algun asunto o pregunta especifica, {0 cual permite
la generacién de un conjunto de formulaciones que en una segunda parte de la reunién
analizan con todo cuidado.
Material requeridd: Especificacion del drea a tratar o pregunta.
Tipo de aplicacidn: Colectiva
Nuimero de sujetos: De 4 a 12 sujetos.
Destinatarios: Personas de cualquier nivel.
Ventajas:
- Proporciona informacion abundante.

- Facilita [a libre participacién de los sujetos.
- Compromete emocionalmente al grupo.
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Desventajas:
- No arroja necesidades individuales de capacitacién.
- La informacidn es mas opinidn, que dato objetivo.
- Requiere de habilidad especializada para su manejo.

Procedimiento:
- Habilidad para plantear cuestiones que propicien variedad de respuesta, no despierten
hostilidad en el grupo. ' .
- Praver el tipo de respuesta esperada.
- Eliminar preguntas confusas o desviacionistas.
-~ Explicar 8! propésito del evento.
- Leer la cuestién-trabajo.
- Supervisar las propuestas y analizar la informacion.

F.2.13. SIMULACION -

Descripcion: Un sujeto o grupo, son sometidos a una situacién ficticia con el propésito
de observar sus reacciones y el manejo que se hace de la misma.

Material requerido: Variable
- Charola de entrada.
- Papel de dramatizacion.
- Juego de negocios.

Tipos de simulacion: individual y colectiva.
Destinatarios: Desde el nivel de supervisién hacia arriba.
Ventajas:
- Permite apreciar conductas complejas en condiciones mas o menos reales,
- Facilita que los destinatarios tengan una conciencia més clara de ios fenémenos.
Desventajasf
- Se requiere asesoria en la elaboracion y desarrolio de las actividades.
- Se requieren agentes auxiliares en las actividades.
- Se requiere de tiempo y dinero.
Procedimiento: Asesoria en la elaboracién de las actividades e instrumentos.
F.2.14. EVALUACION DE MERITOS
Descripcion; El supervisor o jefe de area registra en un formato especial, su punto de

vista sobre el desempeiio de su personal durante un lapso de tiempo determinado y formula
recomendaciones para su mejoramiento.
‘
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Instrumento: Forma de evaluacién de méritos.

Tipo de aplicacién; Depende de cada supervisor el evaluar en el tiempo que crea
prudente.

Numero de sujetos: Todos aquellos que la empresa haya incluido en su programa de
evaluacién de méritos.

Ventajas:
- Proporciona una vision general del desempeiio del personal.
- Sefiala sus aspectos fuertes y debilidades, y pueden incluir algunas indicaciones sobre las
causas de estas.

Desventajas:
- No proporciona directamente las tareas del puesto en las que existen necesidades de
capacitacion.
- Se realiza con intervalos de tiempo muy largos.

Existen muchas otras técnicas de deteccion de necesidades de capacitacién tal es el
caso de las listas de confrentacién, comparacién, consultores externos, consejo personal,
platicas informales, clinica de problemas, investigacion, autoanalisis, toma de notas, estudios
especiales, pruebas, etc. Es importante que "el especialista cree sistemas que satisfagan las
necesidades de deteccion. Debe tener en mente que su objetivo final es determinar qué
aumento de habilidades, conocimientos o entendimiento harén a una persona © a un grupo
mds productivos”, (Craig R., 1989)

G. FUENTES DE INFORMACION SOBRE LAS NECESIDADES DE ENTRENAMIENTO

Las claves para determinar necesidades de capacitacion pueden venir de varias
fuentes.

Escritas:

Articulos especializados.
Publicaciones profesionales.
Investigaciones.

Estudio de casos.

Indices (ausentismo, rotacion, etc.).
Registros {datas fijos de todo tipo).
Informes.

Solicitudes de trabajadores, etc.

L A

Orales:
Sintomas (cambios perceplibles).
. Rurnores,
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Aseveraciones.

Quejas.

Sugerencias.

Crisis operacionales de la organizacion.

Otros:

Niveles de seguridad e higiene industrial.
Inspeccién y auditorias.
Reconocimientos oficiales (autoridad).
Expansién de la empresa.

Promociones y ascenso de personal.

H. ELABORACION DEL INFORME DEL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES
Este debe -cubrir los sigulentes puntos:

- Forma:

Portada,

Contraportada.

Indice.

Introduccidn.

Resumen.

Sumario.

Cuerpo o desarrollo de la investigacion.
Bibliografia.

Anexos.

- Aspectos a contemplar:

Espacificar el nimero y que personas estaran sujetas a capacitacin.

Definir que aspectos y que grado de capacitacién requieren dichas personas.
Determinar las areas de la dependencia que presentan mayores problemas y
necesidades de capacitacion, asi como mencionar las causas probables que las
generan.

Calcular los tiempos probables requeridos para la satisfaccion de dichas necesidades.
Diferenciar las necesidades individuales de capacitacion de las grupales.

Jerarquizar las necesidades que requieren de solucién inmediata y cuales demandan
solucion futura,

Establecer cuales son las necesidades que exigen soluciones sobre la marcha de la
institucién y cuales requieren de soluciones futuras del trabajo en forma de reuniones,
elc.

Enunciar que necesidades se pueden resolver bajo Ia influencia del grupo y cual
debera resolverse por si mismo.

Enunciar otros problemas propios de la investigacion.
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Como podemos cbservar, el diagnéstico de necesidades de capacitacion permite
identificar la problemética de la empresa y definir si los problemas detectados corresponden a
las necesidades de los trabajadores o de la empresa; por otro lado, facilitar el establecimiento
de las acciones de capacitacién a realizar, para determinar las prioridades a ser atendidas y
precisar la seleccion y formacion de los grupos a capacitar, las areas niveles y los tiempos
con que se debe contar para efectuar ias acciones de capacitacion.

El proceso de determinacion de las necesidades de capacitacién debe contener un
sistema confiable y dindmico en cuanto a implementacion, pero ante todo flexible para
adecuarse a las caracteristicas propias de cada empresa y a los del personal que la integran.

A continuacién y a manera de sintesis, presentamos los lineamientos que se deben
seguir para desarrollar esta fase:

a. VERIFICACION DE LAS FUNCIONES/ACTIVIDADES DEL PUESTO

- Catdlogo de puestos,

- Perfil del puesto.

- Andlisis de tareas.

- Descripcion del puesto.

b. VALORACION DEL DESEMPENO LABORAL

- Naturaleza del trabajo.

- Requisitos personales.

- Exigencias del trabajo-ocupacién.

- Condiciones sociales.

- Funciones/actividades reales ver sus ideales. .
- Sintomas de existencia de necesidades de capacitacion.

c. OBTENCION DE INFORMACION BASICA PARA ESTABLECER NECESIDADES DE
CAPACITACION

- Investigacion de campo.

- Prioridades de necesidades.

- Necesidades reales-sentidas-manifiesta.

- Areas de accién en las cuales el personal requiere capacitacion:

Socio-cultural: Ambito institucional-cultura general,
. Tecnologia: Oficio.
. Administrativa: Procedimientos institucionales.
* Mixta: Socio-cultural-tecnolégica-administrativa.
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2.9.3. FASE lil: PROGRAMACION DE LA CAPACITACION

Esta etapa requiere de la toma de decisiones para seleccionar, de entre las
necesidades de capacitacion, aquellas que se vinculen a los objetivos institucionales
eliminando aguellas acciones que no satisfagan las necesidades reales de capacitacion, por-
corresponder a otras razones de muy variada indole.

Durante el desarrollo de esta etapa es necesario precisar 10s objetivos de [os cursos,
los temarios de los mismos por tipo de capacitacién y se establecerdn prioridades para la
etapa de ejecucion, teniendo como base los requerimientos mediatos e inmediatos de fa
empresa y del propio personal.

Independientemente de haber detallado anteriormente en el punto 2.3.B.1.2. las
caracleristicas a ser cubiertas por los planes y programas, a manera de sintesis diremos que
son un documento que contiene los lineamientos y procedimientos a seguir en materia de
capacitacién y supone una ordenacidn general de actividades para presentar una visién
integral de los programas que lo componen,

"Las caracteristicas mas importantes de un plan son;
- Sistematico: Debe estar vinculado con las otras areas de la empresa.
- Continuo: Debe tener permanencia en |a aplicacién de las acciones de la capacitacion.
- Para su elaboracion debe estar basado en necesidades reales y especificas.
- Debe estar acorde a los propdsitos, politicas, objetivos y situaciones propias de la empresa;
es decir, debe estar en concordancia y apoyar a la consecucion de los objetivos
institucionales y de los trabajadores y sobre todo responder a los preceptos legales que en
materia de capacitacion se establecen,
- Debe tener un apartado donde se especifique el presupuesto que se destinara para realizar
las accionas de capacitacion.” (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 1986)

Una vez estructurado el plan de capacitacion, el siguiente paso es la elaboracion del o
los programas de capacitacion, mismos que han de estar estructurados partiendo de los
datos obtenidos en la fase de deteccién de necesidades de capacitacién y con esto dar
respuesta a los problemas de formacién mas urgentes.

Los programas de capacitacion deberan contemplar los siguientes aspectos:

"- La relacién que existe entre los modulos o cursos que constituyen un programa.

- Ef planteamiento de objetivos acordes con lo que se quiere tograr al término del programa,
médulo, curso, etc.

- El puesto al que esta dirigido asi como el tiempo en que se desarrollara el programa.

- El niumero de personas a las que se capacitara.

- El instructor que impartird el curso, ya sea interno o externo o de una institucion
capacitadora.” (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 1986)

Las alternativas que se tiene en cuanto a la elaboracion, organizacion y presentacion
de los planes y programas son basicamente:



- Sistema general de capacitacién y adiestramiento

Este sistema se encuentra constituido por un conjunto de planes y programas de
capacitacidén y adiestramiento, de una rama industrial o actividad econdémica. El sistema
general aterriza en el establecimiento de programas generales, los cuales al estar
organizados a través de médulos, permiten cubrir todos los puestos que conforman el
esquema organizacional de las empresas de la rama industrial o actividad econémica.

- Plan comun de capacitacién y adiestramiento

"Bajo esta modalidad es posible que dos 0 mas empresas de la misma rama o
actividad econdmica, puedan unirse para elaborar, organizar, presentar y llevar a cabo juntos
planes y programas que consideren son los adecuados para satisfacer las necesidades y
requerimientos de capacitacién y adiestramiento.” (Secretaria del Trabajo y Previsién Social,
1986)

- Plan especifico por empresa

“Es el programa que puede ser elaborado por cada empresa en forma particular y que
sera desarrollado conforme a cada puesto que constituye la misma. Este tipo de programa se
puede impartir haciendo uso de los recursos propios o bien auxiliandose de algunos externos.
El plan de capacitacion entonces quedaria conformado por el conjunto de programas
especificos propios de la empresa en cuestion." (Secretaria del Trabajo y Prevision Social,
1986). Sea cual sea la allernativa a elegir, toda empresa deberd disefiar una metodologia
que permita identificar los elementos que deben ser incluidos en todo programa de
capacitacion y que son:

A. Redaccion de objetivos,
B. Estructuracion de contenidos.
C. Actividades de instruccion.

A. Redaccién de objetivos
El primer paso es la redaccion de objetivos, ya que estos constituyen la base para cualquier
aclividad posterior.
"Uno describe la conducta que el capacitando habra de demostrar al término de todo evento
-de instruccién.” (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 1986) Para la redaccion de los
objetivos se debe tener cuidado en especificar las destreza, actitudes y conocimientos en
términos observables y medibles que el individuo participante del procesa instruccional,
habra de adquirir o perfeccionar al término del mismo.
Como no todos los objetivos son iguales, debido a las variaciones del grupo del dominio de
conocimientos y experiencias entre los capacilados, es necesario, cuando se establezcan,
definir la amplitud del contenido teméatico que se desea abarcar. En este sentido, en un
programa de capacitacién y adiestramiento se contemplan tres tipos de objetivos:
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- Objetivos generales: Permiten identificar fos propdsitos que se desean lograr al término de
tado un proceso instruccional y por tanto sélo se podrdn observar y evaluar al término dei
mismo.

- Objetivos particulares: Describen los alcances que deberan cubrirse al término del estudio
de una unidad, mddulo o tema.

- Objativos especificos: Definen el tipo de comportamiento que los capacitados mostraran al
cancluir cada una de las actividades de instruccion.

B. Estructuracién de contenidos
Consiste en un conjunte de conocimientos y/o habilidades que el participante debe conocer,
dominar o aplicar, Af hablar de los contenidos es necesaric organizar los mismos de tal
forma que permitan gradualmente conducir al participante a! logro de los objetivos.
L a seleccion del contenido implica tener establecidos los siguientes aspectos:

“- Que sean de importancia para los participantes.
- Suficientes, que representen el conjunto de ideas para su comprension.

- Funcionales, es decir utifes.
- Actuales, que sea vélido el contenido a las situaciones presentes del trabajador.”

(Secretaria def Trabajo y Prevision Social, 1986)

C. ACTIVIDADES DE INSTRUCCION
Para dar cumplimiento a los objetivos establecidos previamente, tanto instructor como
participantes han de desarrollar una serie de actividades y/o acciones que organizadamente
posibiliten lograr el aprendizaje. Las actividades de instruccién se disefian a partir de las
técnicas de instruccion grupales, asf como de los recursos didacticos necesarios para llevar a
cabo el proceso instruccidn-aprendizaje.

C.1. TECNICAS DE INSTRUCCION
Son los métodos y procedimientos de informacion que facilitan la organizacion y dinamismo
de cualquier evento. Entre las principales se pueden mencionar:
Técnica expositiva.
. Técnica interragativa,
. Técnica demostrativa,

Técnica expositiva: La ejecuta el ponente en forma oral mediante una introduccion,
desarrolio y conclusion del tema tratado utiiizando para eilo, un minimo de tiempo.
- Técnica interrogativa; La desarrolia el ponente en un primer memento de farma oral,
para pasar posteriormente a una etapa de preguntas y respuestas, donde at finalizar se
genera una sintesis que integre las aportaciones y puntos relevantes def tema expuesto.

* Técnica demostrativa: Tiene coma caracteristica principal lograr la ejecucién de o
expuesto por el ponente; es conocida también como la técnica de los cualro pasos, ya que
requiere de:

- Una explicacién general de lo que se va a realizar.
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- Una puesta en préclica por parte del instructor (demostracion).

- Una repeticién acompafiada de explicacién de cada paso.

- Una realizacion de las actividades (las veces que sean necesarias), por parte de los
participantes.

C.2. TECNICAS GRUPALES
"Esta técnicas permiten aprovechar al maximo los conocimientos y experiencias previas de
los capacitados, ademas tienen como propdsito integrar a los grupos de trabajo y apoyar el
procaso instruccidén-aprendizaje. (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 1986)

Para la integracién y rompimiento del hielo en el grupo, se emplean entre otros:
- Partiendo el paste!.
- Zooldgico.
- Fiesta de presentacion.

De las técnicas que apoyan el proceso de instruccién-aprendizaje durante su
desarrollo son (en la fase de ejecucidn.iV se detalian algunas de ellas):
~ Cuchicheo.
- Corrillos.
- Lluvia de ideas.
- Phillips 66.

Los recursos o ayudas didacticas son los medios materiales que coadyuvan al
desarrollo éptimo del proceso instruccional. Dichos recursos fungen como auxiliares y
elementos motivadores, que estimulan los sentidos de los participantes, haciendo mas
amenas y relajantes las sesiones de capacitacion, ademas de facilitar la comprensidn de los
temas estudiados.

Los recursos didacticos se clasifican en visuales proyectables y visuales no

proyectables, teniendo como ejemplo:

Visuales proyectables:
- Transparencias o diapositivas.
- Acetatos.
- Peliculas con y sin sonido.
- Proysctor al hombro.
- Proysector de cuerpos opacos.
-~ Sistemas computacionales.
- Fotografias.

Visuales no proyectables:
- Rotafolio.
« Pizarrén.
- Ldminas.
- Material impreso.
- Mdquinas-herramientas.
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- Diagramas.

También se pueden utilizar medio audibles y audiovisuales como grabaciones, cine,
radio, television, etc.

"Para la seleccién de cada uno de ellos deberdn considerarse los siguientes puntos:
- Ei dominio que se tenga del tema que se va a exponer.
- El nimero de participantes.
- El nivel escolar de los participantes.
- El tipo y condiciones del local que se utilizard.
- Que sean‘manejados por los instructores con facilidad.” (Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, 1986)

A continuacion, presentamos de forma sumarizada los fineamientos que se deben
seguir para llevar a cabo esta fase;

1. DISENO DEL CURSO
A. Delimitacion de aspectos basicas para disedar la actividad capacitadora

- Personal técnico que intervendra.
- Tipo de evento; Curso-taller- seminario-asesoria.
- Lineamientos de trabajo para el diseiio.

B. Determinacion de los objetivos generales-educativos

- Taxonomia por utilizar.
- Dominios-capacidades por desarrollar,

C Determinacion de los contenidos
- De acuerdo con objetivos.
- Con base en funciones/activadas.
- Investigacién documental.
- Estruclura didactica.
- Instrumentos técnico-didacticos.
D. Determinacion del plan de estudios

- Agrupacion de contenidos (temas).
- Asignacion de tiempo por cada tema-hora totales.

E. Elaboracién del programa de contenidos



70

- Estructura.
- Ubicacién temas generales-subtemas.

F. Estructuracion del plan del curso

- Aspectos a considerar. Caracteristicas - descripcion general dei curso,
- Utilizacién.,

G Elaboraci6n de la gufa de ensefianza o carta descriptiva

Objetivos de aprendizaje.
Contenidos.
Actividades de aprendizaje (técnicas de Ensenanza - aprendizaje).

Recursos didacticos.
Tiempo para desarrollar cada tema.

2. DETERMINACION DE LOS RECURSOS NECESARIOS PARA IMPARTIR LA
CAPACITACION (INSTRUMENTACION)
A. Seleccion de medios-materiales

LER A )

- Materiales para el capacitador.
- Materiales para el capacitando.
- Instalaciones (caracteristicas).
- Econémicos.

B. Determinacion del plan de evaluacién del curso

- Criterios para la evaluacién.
- Aspectos a evaluar.

- Técnicas por utilizar,

~ Instrumentos por aplicar.

C. Determinacion del horario de trabajo del curso

- Horas de trabajo diarias.
~ Ajuste del horario curso al horario {aboral.

3. ORGANIZACION DEL CURSO
A. Determinacion de la prueba sobre funcionalidad del curso

- Recursos para la prueba.

- Criterios de actuacion.

- Caracteristicas de la prueba.

- Capacitadores-destinatarios-sujetos activos.
- Plan de trabajo.
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- Fallas encontradas.
- Ajuste y adecuacion.

B. Previsitn del estudio costo-beneficio

- Normas por considerar,

- Criterios de actuacién.

- Aspectos por considerar.

- Estudio: Estructura de actuacidn.

C Reclutamiento y seleccion de instructores

- Tipos de instructores requeridos.

- Banco de instructores.

- Trabajo previo con los instructores.

- Medios adicionales que requieren los instructores.

D Aprestamiento de los medios y recursos

- Su ubicacion y su uso oportuno.
- Coordinador del curso.,
- Normas, politicas y reglamento del curso.

E Reclutamiento y seleccion de participantes

- Grupos afines de acuerdo con caracteristicas.
- Informacion previa al curso: Oportunidad - claridad - tipo de informacion.
- Promocidn del curso: Estrategia;, determinacion - aplicacién - evaluacion de la funcionalidad.

2.9.4. FASE IV: EJECUCION DE LA CAPACITACION

En esta fase se llevaran a efeclo los planes y programas de capacitacion la calidad de
la ejecucion dependera fundamentalmente de Ia precisién con la que se hayan desarrollado
las fases anteriores, ya que es el inicio de la implantacién de los planes y programas.

De acuerdo a la fase sobre diagnéstico de necesidades de capacitacién los programas
deberan ejecutarse por :

- Pussto.
- Niveles,
- Areas.

Dentro de la ejecucion de las acciones de capacitacion y una vez determinadas las
alternativas de esta, el paso siguiente sera elegir las modalidades a través de las cuales se
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impartird capacitacién. Dichas modalidades segtn Arturo Reyes Ponce se dividen en dos
tipos dependiendo de los métodos utilizados: (134)

- Capacitacion directa.
- Capacitacion indirecta.

A. CAPACITACION DIRECTA

A.1. Clases:
Se caraclerizan éstas, por estar basadas en una ensefianza sistematica,
impartida por técnicos de enseanza, que en forma pedagogica, imparten las nociones de
materias tales como matematicas o contabilidad.

A.2. Cursos breves:
Son los que se hacen en torno a un tema especifico dentro de una
materia mas amplia; asi, por ejemplo, un curso breve sobre "andlisis de balances” u ofro tema
de interéds. La duracion es muy variable, pero ordinariamente va de 8 a 30 horas.

A.3. Becas:

Cuando una empresa desea capacitar a sus empleados a través de
instituciones supetriores, generaimente ésta absorbe los gastos por concepto de colegiatura,
materiales y traslado, lo cual se justifica, tanto porque fa empresa habra de ser la mas
directamente beneficiada con lo que el trabajador aprenda, como también constituye una
prestacion para sus trabajadores.

A.4. Conferencias:

Consisten éstas en una exposicion, de 1 a 2 horas como maximo, muchas
veces seguidas de preguntas y respuestas, sobre un tema que pueda ser tratado en ese
tiempo. La diferencia con las clases ademdas de los tiempos y numero de horas dedicada a
cada una de estas modalidades, radica fundamentalmente el que ia conferencia busca
producir un impacto, a través de recursos oratorios y medios audiovisuales, presentando
algan tema con panordmica mas general, con el fin de excitar en los oyentes el interés por
invesligar y seguir estudiando por su cuenta. :

A.S. Mélodo de casos:

Consiste en tomar como base de la enseflanza "un caso concreto”, no
inventado, sino sacado de la realidad de la propia empresa o de otras, se entrega
anticipadamente por escrito dicho caso a los alumnos, y estos deben llevar sus soluciones y
discutirlas en ia siguiente sesidn.

A.6. Instruccidn programada:
Esta modalidad consiste en un sistema por el cual, el alumno, después de
leer un trozo que le da informacién suficiente tiene que responder a preguntas que le hacen
debiendo cerciorarse posteriormente de si su respuesta fue acertada o no, comparandola con
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la que se encuentra en otra parte. Los diversos métodos de instruccion programada ofrecen
muchas variantes, que van desde el sistema muy sencillo y elemental, a base de libros
especialmente dispuestos, hasta "magquinas de ensefiar" que pueden, inclusive, emplear
ayudas de la computacion electrénica.

A.7. Cursos por correspondencia:

Son cursos que generalmente las empresas utilizan para capacitar a su
personal distribuido a lo largo de varias poblaciones, o bien para que contrate los servicios
de instituciones dedicadas a dar este tipo de cursos, para aquellos empleados que lo
requieran.

A.8. Seminarios:
Es un evento de capacitacién que tiene como objetivo la investigacion o
estudio de un tema o serie de temas. Los participantes deben investigar la informacion a
través de la colaboracién reciproca con el resto de los participantes. La investigacién y
participacién se realizan a través de grupos de trabajo en los cuales se genera la discusion y
el andlisis de los temas. Las sesiones de trabajo son de corta duracion (2 a 4 horas diarias
aproximadamente).

A.9. Talleres:

Es el evento de capacitacién, en donde se desairollan temas que

posteriormente se llevan a la practica, la duracidn de este evento es corta en relacién al
tiempo que dura un curso,

B. CAPACITACION INDIRECTA

B.1. Mesas redondas;
Son quiza el mejor medio para el estudio de problemas préacticos, sobre
todo de tipo administrativo, principalmente cuando intervienen ejecutivos de alto nivel, La
técnica consiste en observar a un grupo de especialistas discutir sobre un tema en especial.

B.2. Publicaciones:
Son las que de un modo especifico, se editan para ensefiar una materia
determinada, ya sean libros, panfletos, revistas, boletines, etc., son mas bien un medio para
ayudar a otro sistema de capacitacion directa.

B.3. Medios audiovisuales:
La utilizacién de filminas, peliculas, carteles, etc., por lo plastico de las
figuras, pueden ser, a veces, medios de gran valor para inculcar ciertas nociones de las que,
de otra manera, seria dificil convencer al personal.

Otras técnicas de capacitacion son;
- Rotacion de personal por diversos puestos.
- Lecturas dirigidas.
- Redaccion de articules.
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- Viajes de estudio.

- Retiros.

- Dramatizaciones.

- Discusiones dirigidas.
- Demostraciones.

- Juego de gerencia.

- Cursos internos.

Para cada una de las modalidades anteriores, se recomienda tener en cuenta las
técnicas de instruccidn y manejo de dindmicas de grupo, los recursos diddcticos y la
planeacion de una sesidn de trabajo: sobre este uitimo punto se hablara a continuacion.
Planeaci6n de una sesi6n de trabajo

"A este paso se le conoce como "Plan de una sesidn de trabajo", esto es
un proyeclo de actividades, convenientemente estructuradas y distribuidas, que deben
desarrollarse en un determinado tiempo, y que responden a objetivos previamente
establecidos.” {Secretaria dei Trabajo y Previsidn Sociat, 1986)

Por ello es necesario considerar algunos requisitos indispensables para su
elaboracion, tales como:

- La revision del programa de capacitacién que implica la comprension total del objetivo
general al que se debe conducir a los participantes, asi como de tfodos los objetivos
particulares y especificos.

- Analisis del contenido tematico, se refiere a la revision previa de temas y subtemas
mediante los cuales el ponente determina el manejo, orientacién y manera de transmitir el
contenido, asi como el tiempo por tema y duracion total en horas sefaladas en el programa.

- Seleccidn y ordenamiento de actividades y técnicas de instruccion que se llevaran a cabo
para aicanzar los objetivos previamente fijados.

- Asignacion de tiempo a las actividades que el ponente y el participante realizaran.

- Seleccion de los recursos didacticos éptimos para transmisién de los conocimientos.
"La elaboracion del plan de una sesion de trabajo permitira;

- Evitar perdidas de tiempo en actividades que no conduzcan al fin establecido.

- Evitar desviaciones y trabajar los puntos esenciales.

- Establecer estrategias que apoyen el curso, taller, conferencia o seminario." (Secretaria def
Trabajo y Prevision Social, 1986)



5

Agentes capacitadores.

Otro de los elementos a considerar para la ejecucion es el referente a los
agentes capacitadcres, aspecto que ha sido tocado y detallado en el punto 3.2.8.1.4., por lo*
tanto sélo agregaremos que "los agentes capacitadores constituyen un elemento esencial en
el proceso de la capacitacion, ya que los resultados dependen en gran parte de la calidad de
los instructores, de ahi la conveniencia de elegir agentes capacitadores calificados.”
(Secretaria del Trabajo y Previsién Social, 1986)

Realizacion del evento

El siguiente aspecto debe considerar las fases referentes a la
implementacién del evento, para lo cual serd necesario nombrar un coordinador que se
encargue de llevar el control de las acciones necesarias durante esta etapa.

Las fases a considerar son;
1. Preparacion.
2, implantacién.

1. Preparacion:
Esta fase se refiere a la organizacion que debe exislir para que se
desarrolle adecuadamente el evento, dentro del proceso capacitador, asimismo se deben
considerar los siguientes aspectos:

Conocimiento de las caracteristicas de los participantes.
- Numero de participantes.

- Edad.

- Escolaridad.

- Puesto que desempenia.

- Horario de trabajo.

Conocimiento de las caracteristicas de! evento.
- Nombre del curso.

- Nombre de los instructores.

- Objetivos.

- Fecha de realizacion.

- Horario. .

- Material del curso.

- Constancia de participacién al evento,

Condiciones del ambiente en el que se desarrollara la instruccion.
- Seleccion de los locales.

- Ubicacién de fos participantes de acuerdo al tipo de instruccién.
- Considerar las condiciones materiales y de higiene del aula.

- Luminosidad y visibilidad.
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- Acustica.

- Ventilacién.

- Comodidad de los asientos.
~ Servicios complementarios.
- Servicios de cafeteria.

- Traslado de materiales.

2, Implementacitn

En esta fase, también existen algunos aspectos a considerar y estos son:
a. Conocimiento acerca de la intervencion de expositores que participen a lo largo del evento.
b. Ratificaciéon de las personas que fungirdn como coordinadoras del evento.
c. Conocimientos acerca de la funcionalidad dei aula:

- Espacio.

- Luminosidad.

- Confort.

Para no olvidar ningun punto de esta fase, se recomienda que el coordinador lleve un
control para la ejecucion del evento, en donde se detalle la informacién referente a las
actividades que se deben realizar durante ésta.

A manera de sintesis a continuacién presentamos los lineamientos que se deben
seguir para el desarrollo de esta fase:

EJECUCION DEL CURSO

a. Aplicacidn de las acciones de capacitacién
- Supervisar su realizacion y la adecuada utilizacion de los diversos materiales, medios y
recursos de apoyo.
- Evaluar los aspectos relacionados con:
+ Aprendizaje alcanzado (conocimientos-habilidades-actitudes)
+ Logros de eficiencia requeridos.
+ Reaccion de los capacitados ante el proceso de capacitacion.
+ Obtencidn de proposiciones para disefiar programa de seguimiento,

b. Aplicacidn de instrumentos para las evaluacionaes del proceso curso

- Recopilar informacion acerca de :
+ La funcionalidad de los contenidos.
+ Organizacién y funcionamiento del curso.
+ Desemperio dal instructor.
+ Recursos did4cticos.
+ Instalaciones-aula.
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+ Métodos y técnicas de trabajo.
+ Tiempo.

+ Objativos.

+ Otros que se determinen.

2.9.5. FASE V: EVALUACION DE LA CAPACITACION

En esta fase, las acciones se dirigen a catificar los resultados directos en cuanto a
nivel de aprendizaje logrado por los participantes en fos cursos que integran los planes y
programas de capacitacion y a fa labor mima de los instructores.

Es importante conocer y valorar estos resultados, para determinar en que medida se
han logrado los objetivos de los cursos y de igual modo, detectar errores, omisiones o
desviacionss que inciden en el desarroilo de los planes y programas de capacitacion.

Las acciones cofrectivas pueden involucrar medidas simples, tales como cambios
menores en la coordinacidn o bien profundos en la formulacion de nuevos planes y
programas de capacitacion y finalmente los que se refieren a la estructura organizativa, etc,

Para facilitar ta evaluacion de las acciones de capacitacion es conveniente que ésta se
realice en diferentes momentos, como se describe a continuacion:

TIPO DE EVALUACION MOMENTO DE APLICACION
1. INICIAL O DIAGNOSTICA AL INICIO DEL CURSO
2, INTERMEDIA O DE AJUSTE DESPUES DE CADA TEMA
3. FINAL O SUMARIA AL FINALIZAR EL CURSO.
4. CONDUCCION O

DEL INSTRUCTOR AL FINALIZAR EL CURSO
5. REACCION O DEL CURSO AL FINALIZAR EL CURSO

6. COORDINACION DEL CURSO AL FINALIZAR EL CURSO

7. SEGUIMIENTO
DESPUES DE TRES MESES DEL CURSO,
Y SE REALIZA EN LA FASE DE
SEGUIMIENTO
A. Evaluacién inicial o diagndstico:

indica el nivel inicial de conacimientas de los parlicipantes, ademads sirve
como guia para el instructor.

B. Evaluacidn intermedia o de ajuste:



78

Se realiza durante el desarrollo del curso para detectar deficiencias
cuando aun se estd en posibilidad de subsanarias.

C. Evaluacion final o sumaria:
Indica el incremento del aprendizaje que el participante adgulrié como
consecuencia del curso.

D. Evaluacién de conduccién del instructor:
Se aplica en la evaluacion dirigida al instructor, la cual tiene como
propésito, el determinar la calidad del proceso de ensefanza, manifestada por los
participantes al término del curso.

Esta evaluacién debe atender lo siguiente:
- Dominio en |a materia.

- Facilidad de expresion.

- Lenguaje.

- Orden y respecto a los participantes.
- Motivacién.

- Aclaracién de dudas.

- Actitud hacia el grupo.

- Organizacion.

- Material didactico.

- Puntualidad.

E. Evaluacion de reacciones o del curso:
Permite conocer a través de datos objetivos la percepcion y el nivel de
satisfaccion, en tanto que proporciona datos cuantitativos sobre el sentir de los participantes
hacia un evento o curso de capacitacion.

F. Evaluacidn de la coordinacién del curso:;
Esta evaluacion la realizan los participantes hacia el coordinador para
permitir medir la calidad con que se realizd la logistica del evento, en Io siguiente:
- Organizacidn del curso.
- Apoyo al instructor.
- Puntualidad del coordinador.
- Relacién que establecio el coordinador con el grupo.

G. Evaluacidn del seguimiento:
Esta evaluacién se Hleva acabo en la fase de seguimiento, tres meses
después del curso, con el propbsito de verificar la puesta en practica de conocimientos,
habilidades y actitudes de los participantes en el puesto de trabajo directamente.
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Para aplicar la evaluacion se sugiere disefiar cuestionarios con el objetivo de mantener
un registro para codificar esta informacién, evaluarla y verificar los resultados de
capacitacién.

Por Gltimo, para acreditar las acciones de capacitacion se extienden las constancias de
habilidades laborales, que se otorgan a los participantes una vez que estos concluyen el
proceso capacitador.

A continuacion presentamos los lineamientos para llevar a cabo esta fase:
EVALUACION DEL PROCESO DE CAPACITACION
a. Organizacion de la informacién obtenida

- Clasificar informaci6n por aspectos:
+ Contenidos.
+ Instructores.
+ Capacitados.
+ Material utilizado.
+ Metodologia empleada.
+ Organizacion y funcionamiento del proceso de capacitacion
+ Objetivos,
+ Lugar de trabajo.
+ Tiempo.
+ Otros que se determinen.

b. Elaboracion de informes de actividad

- Redactar el informe correspondiente.

- Interpretar la informacién recopilada.

- Presentar los informes a quien corresponda.

¢. Determinacion de las acciones correctivas por instrumentar
- Detectar las fallas presentadas.

- Establecer alternativas de accion.

- Asignar responsables para realizar ajustes.

d. Obtencién del curso prototipo

- Reelaborar el proceso curso.
- Estructurar definitivamente el curso.

ESTA TESIS NO DEBE
SAUR DE LA BIBLIOTECA
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e. Relacion del estudio costo-beneficio de fa capacitacion

- Determinar los logros institucionales.
- Especificar los avances obtenidos.

2.9.6. FASE Vi: SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION

"En esta fase se plantea la necesidad de conocer el impacto de la capacitacién para el
logro de los objetivos de las empresas, indicado desde la planeacién, que se verificara en el
desemperio del personal en su propio centro de trabajo, lo que permitira la posibilidad de
ratificar o rectificar la orientacién que lleven los planes y programas de capacitacion."
{Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 1986)

Como parte fundamental se encuentra identificar el impacto de la capacitacion,
tomando en cuenta las diferencias enlre lo que era y los que se logré una vez que se ha
aplicado la accién conducente de la capacitacion,

Para la medicion se tomaran en cuenta los factores que con anterioridad sirvieron para
la fijacién de los objetivos tales como:

- Fluctuaciones en la produccion, calidad y volumen.
- NUmero de accidentes de trabajo.

- Numero de quejas y reclamos.

- Ausentismo de personal.

- Retardos de personal.

- Clima laboral, etc.

"Para llevar a cabo estas acciones se recomienda lo siguiente:

- Los jefes inmediatos seran los responsables directos de la elevacion del impacto de la
capacitacion en las labores diarias de sus subordinados.

- Los Indicadores que se apliquen para evaluar el impacto y beneficio de la capacitacién,
seran los que el responsable de capacitacidn conjuntamente con los encargados del drea
determinaran al efectuar el diagnéstico de necesidades.

- El responsable de capacitacién, debera confirmar un informe sobre los resultados obtenidos
a través de la capacitacion, manifestando asi el costo-beneficio de la capacitacién.”
(Secretaria del Trabajo y Previsién Social, 1986)

A continuacién se presentan los lineamientos que se deben seguir en el desarrollo de
ésta fase;

SEGUIMIENTO DE LOS CAPACITANDOS

a. Diseio del plan de seguimiento
- Determinar los aspectos que incluirén en el plan.
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- Elaborar los instrumentos por emplear.
- Disponer los recursos nacesarios para la puesta en marcha del plan.

b. Establecimiento del plan de evaluacién para las actividades de seguimiento
- Sefalar los rubros por considerar para el plan de evaluacién.
- Contar con los recursos adecuados para desarroliar el plan. .

c¢. Ejecucion del plan de seguimiento
- Realizar el seguimiento de acuerdo con el plan.
- Detectar otras necesidades de capacitacion.
- Verificar e! grado de aplicabilidad de los conocimientos adquiridos en el
curso.
- Registrar la informacién de los instrumentos respectivos.

d. Determinacion de las formas de trabajo para atender las deficiencias
detalladas
- Seleccionar las formas mas adecuadas para el seguimiento.
- Dar continuidad a la aplicacién del seguimiento del curriculum
ocupacional.

e. Ejecucion del plan de evaluacion para el seguimiento
- Realizar la evaluacion de acuerdo al plan.
- Detectar las deficiencias presentadas durante el seguimiento.
- Hacer correcciones, ajustes, para la obtencién del modelo del plan
prototipo de evaluacién de! seguimiento.

f. Obtencion del modelo de seguimiento curricular .
- Establecer el modelo de seguimiento curricular ocupacional para los capacitandos-
egresados.

En sintesis, podemos observar que Ia evolucion del proceso de capacitacion a lo largo
de la historia nacicnal, tante a nivel técnico educativo como legislativo y administrativo, no es
ajeno en su construccién, a la idea de que dicho fendmeno en su ejecucion un acto de
cardacter social,

En este sentido, y en franco acuerdo con el planteamiento que da fundamento a
nuestra investigacion es indispensable que el factor humano participe activamente en la
implementacion referente a las modificaciones del concepto en todas sus direcciones (lugar,
administrativo, social, etc.); aln mas la nueva orientacién del fendmeno productivo en la
Companiia de Luz y Fuerza del Centro, hace necesario implementarse en la organizacion del
trabajo de dicha empresa, donde la coparticipacién y corresponsabilidad de todos los factores
de la produccién deben dirigir los esfuerzos en cada una de las actividades de la empresa y
en especial dada su trascendencia de la capacitacion, ya que es el Gnico medio que permite
facilitar la fransformacion estructural y operativa de la institucion.
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3. MOTIVACION
3.1. ANTECEDENTES

Los primeros planteamientos surgidos alrededor del fenomeno de la motivacién son
consecuencia de la interrogante que el hombre sa ha hecho respecto a los motivos que gulan se
accion, .

Ante tal inferrogante han sido muchos, y de muy variadas corrientes de pensamiento, los
autores que han intentado responderda. A continuacién describiremos los planteamientos mas
sobresalientes relativos a la motivacion.

Antes de comenzar creemos importante distinguir que, bajo los planteamientos adelante
mencionados, subyacen dos concepciones antagbnicas acerca de la naturaleza humana: la primera,
considera al hombre como un ser racional, "Que conoce las fuentes de su comportamiento y (...)
consciente de las razones (...) que le empujan (en este sentido) el hombre es plenamente responsable
de si mismo". (Cofer Ch,, 1984) La segunda concepcion sostiene que el hombre es iracional por
naturaleza; asi pues, sblo las sanciones sociales pueden refrenar sus impulsos y sus deseos.

Una vez hecha esta distincién, procederemos a elaborar 1a resefia de! desarrollo histérico del
concepto de motivacion.

A EL RACIONALISMO

Es importante sefialar que para esta escuela de pensamiento "Los factores motivacionales no
ocupan apenas lugar o se hallan excluidos(...) toda vez que segln esta es la razon humana, el factor
predominante en la determinacion de lo que el hombre hace. Su voluntad es libre de elegir o que la
razén dicta” (Cofer Ch, 1984) Las concepciones racionalistas predominaron desde los antiguos
griegos hasta el siglo XV1l cuando strge el mecanicismo,

A1.PLATON

Segun este fildsofo, el hombre es capaz de elegir metas mientras el intelecto tenga libertad para
decidir sus acciones; sin embargo reconoce la existencia de "Movimientos forzados" producidos por
las emociones y las pasiones animales aunque los considera torpes y carentes de propésito, la
filosofia platoniana respecto al hombre carece, pues, de conceptos motivacionales ya que considera
que las causas de las acciones humanas se encontraban exclusivamente en el infelecto y la voluntad,
ademds, esla Ulfima se encuentra determinada por lo que la inteligencia concibe como bueno.

De lo anterior se ha concluido que el hombre es libre por ser racional "Porque una causa
exterior no lo lleva a la accién sin su consentimiento y porque puede elegir entre los medios de realizar
el bien", (Bolles R., 1987)

Esta postura lleva implicito el problema de la responsabilidad mora! humana y es sintomatica
da la actitud tomada al respecto durante los siguientes 200 afios, para la cual el hombre es un ser libre
y, por ende, moralmente responsable de lo que hace.
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B. EL MECANICISMO. (LA REVOLUCION INTELECTUAL)

Con el paso de los aflos, el hombre amibé a una época de multiples descubrimientos: se’
descubrié a si mismo {renacimiento) y al mundo exterior (revolucion copemicana). En esta época se
intentaba derrocar la filosofia aristotélica, reformar la iglesia y crear una nueva metodologia cientifica.
Autores representativos son los siguientes:

B.1. RENE DESCARTES

Primeramente se hace necesario destacar que este fildsofo distingue dos componentes para el
estudio del hombre; mente y materia o cuerpo. Asi pues, sostenia que en la conducta humana
intervenian complejas interacciones entre los componentes mencionados, de tal suerte que la mente
esta sujeta "A agitaciones” las cuales proceden del cuerpo. Estas, a su vez, dependen de condiciones
tales como el hambre, el apetito sexual o bien, de emociones como de alegria o laira,

Descartes planteaba a los instintos como las fuerzas que impulsan al hombre a satisfacer sus
apetitos; asi mismo, consideraba al instinto como un don divino y, en consecuencia, algo nomal y
natural,

B.2. THOMAS HOBBES

Para Hobbes la explicacion de la accién humana radicaba en los "Movimientos fisicos".
Distinguia dos clases de ellos;

Movimientos vitales relacionados con la circulacion sanguinea, respiracion, nutricion y otros
procesos biologicos.

Movimientos voluntarios. Aquellos que "Se configuran en nuestras mentes antes de ocurtir”,
(Bolles R., 1987)

Bajo el planteamiento anterior, es posible suponer que el hombre tiene la capacidad de
anticiparse mentalmente a la accién que esta a punto de llevar a cabo.

Segun Hobbes las acciones se indican con "intentos", definidas como pequefias o incipientes
acciones, es decir, principios de acciones,

Respecio a los movimientos de fa accion, Hobbes plantea un nuevo hedonismo psicol6gico
pues sefiala que la accion se realiza por el deseo de tograr placer o evitar el dolor. Este deseo es un
principio de motivacion y no ético pues, el autor al que hacemos referericia, despoja a los conceptos
de dolor y placer a toda consideracion ética,

En este sentido, la voluntad humana no puede ser libre pues el hombre elige, invariablemente,

- @l curso de accitn cuyas consecuencias sean placenteras o menos dolorosas.
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Concluifemos los planteamientos de Hobbes, puntualizando que fos motivos del hombre
anteceden sus acciones; que las acciones humanas se determinan por el conocimiento. de como
consequir un fin y del placer que resultaré de la accion.

C. EL ASOCIACIONISMO

Esta corriente filoséfica se basa en la premisa de la existencia de leyes psicoldgicas (similares
a las Newtonianas) las cuales describian io que pensaba el hombre, [o que conocia y podia hacer.

Tal postura carecia de compromisos con el materialismo, dualismo y la teologia; pero compartia
con el mecanismo el rechazo a la existencia del libre albedrio y comuigaba con la conceptualizacion
determinista.

C.1. JOHN LOCKE

Este fikisofo de la explicacion sobre la mente, a la que considera pasiva e incapaz de crear
ideas originales o poseer ideas innatas, slo es capaz de formar ideas simples a partir de
sensaciones, e ideas complejas a partir de ideas simples. En consecuencia, el contenido de la mente
adulta es una construccion gradual a partir de la experiencia. Y tanto "Las emociones como la
voluntad (...) son simples ideas que parten de las sensaciones corporales y se presentan en la mente”.
(Bolles R., 1987)

Respecto a lo que impulsa al hombre a actuar, Locke sostenia que la voluntad esta
determinada por una "inquietud”. Tal “inquietud" es un deseo fundamentado en la ausencia de algun
bien. Seguin este autor, Dios puso en el hombre inquietudes como el hambre, la sed y otros deseos
naturales con el fin de determinar su voluntad hacia la autoconservacion y prolongacion de la especie.
Asi pues, el punto de partida de la motivacion es lo que "Dios pone en el hombre para determinar su
voluntad”. (Bolles R., 1987)

C.2. DAVID HUME

Hume da un tratamiento especial al concepto de voluntad pues considera que las condiciones
determinantes de la accion humana son las ideas, sensaciones y deseos. Asf pues, la experiencia
humana entendida como la historia de sus sensaciones es la que rige sus pensamientos y su
conducta.

D. LA REACCION CONTRARREVOLUCIONARIA

El desarrollo filosdfico alcanzado por los autores antes citados, trajo como consecuencia una
reaccion racionalista encabezada en Escocia por Reid quien sostenia que la intuicion, daba pie a la
salucion de todo problema empirico; asi, el instinto juega un papel preponderante en la direccion de la
accién aunque antecede al pensamiento y al conocimiento de las consecuerncias de la accion. Bajo
este marco, "El hombre es capaz de hacer o que quiere, excepto en las ocasiones en que lo impulsan
fuerzas instintivas”, (Bolles R., 1987)
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Y naturalmente, los motivos humaros son temas de la ética y no de la psicologia. Esta reaccion se
extendi6 a Francia y redundd en un notable retraso de la psicologia Francesa pues ésta fue permeada
de un espiritualismo incapaz de actitudes criticas, segin la critica realizada por Baidwin en 1913,

Bajo el marco de esta reaccion Ia psicologia alcanz6 cierto grado de desarollo; por ejemplo, en
Alernania la psicologla experimental intentd casar dos tradiciones: la fisiologia y el asociacionismo
merttalista, de tal forma que las acciones del hombre se explicaron como un problema fisiolégico
mediante el andlisis introspectivo de su contenido.

Por otra parte, la psicologla anormal reconoce que la conducta esta fisiologicamente
determinada; pero no asi la enfermedad mental pues este problema se aborda, exclusivamente, desde
una connotacion legal y asimismo la ley tiene que resolver el problema de la condutta, en este
sentido, se le imputa al hombre toda responsabilidad moral de su conducta.

Asi pues, e nuevo racionalismo conserva la supremacia de la razdn humana y ademds
sostiene que ésta es inanalizable. Bajo esta perspectiva, la voluntad es auténoma aunque algunos
aulores, como James, 1a consideran estados de fa mente junto con e} deseo y el anhelo,

Esta corriente admite la existencia de actos inconscientes, reflejos y conductas habituales; pero
rechaza cualquier ley que determine la conducta.

E. EL DETERMINISMO

Con la obra de Charles Darwin se inicia la etapa cientifica en el desarrollo de la concepcion del
proceso motivacional pues sus tesis orientaron, tanto la investigacion biolégica como la psicologia,
hacia la observacion sistematica y la experimentacion en vez de la mera especulacion filosafica.

E.1. CHARLES DARWIN

A continuacion enunciaremos los rasgos mas significativos para el estudio de la conducta, de la
teoria Darwiniana:

- Los instintos son impulsos ciegos para sobrevivir y procrear.

~La conducta ayuda a sobrevivir.

- La inteligencia tiene un valor para sobrevivir en las formas animales inferiores, es decir, es un
valor adaptativo.

En la teoria de la evolucién Darwin vierte cuatro preceptos que orientan la investigacion y teoria
de la motivacion:

Dentro de la naturaleza hay una lucha por la supervivencia, y ésta da como resultado la
seleccion natural del mas fuerte. Quienes sobreviven son aquellos que han logrado una
adaptacion especializada.
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La existencia de una caracteristica exclusiva de cierta especie da indicios de que €ésta le ha
permitido sobrevivir. Y a la inversa, la supervivencia es un criterio por medio del cual puede
rzgarse cualquier conducta, en especial las conductas instintivas,

La naturaleza carece de plan o propdsito final, es decir, Ia diversidad animal sélo se explica
por la operacion constante de Ia seleccion natural,

Existe continuidad entre el desamollo animal y el hombre,

Asi, Darwin fue el iniciador, en la edad maodema, de la teoria de! instinto pues propuso la
primera definicién objetiva en téminos de la conducta animal. Esto frajo como consecuencia la
existencia de primeras aproximaciones que pensaron la conducta animal y humana en dependencia
con reflejos especificos de estimulo-Tespuesta.

E.2. HERBERT SPENCER

Con anterioridad hemos hecho referencia al hedonismo como busqueda del placer y evitacion
del dolor. Spencer propuso una nueva forma de hedonismo donde el placer y el dolor controlan lo que
se aprende; mds aun, propone que ha de desamollarse una comrelacion entre los conductos gque
producen placer y las conductas que ayudan a sobrevivir. Por otra parte, Spencer decia "Las
sensaciones agradables van junto con las acciones que conducen a conservar la vida y (..) las
sensaciones desagradables van junto con las actividades en detrimento de la vida", (Bolles R., 1987)

En conclusion, {a teoria de Spencer es de importancia para e| estudio de la motivacion pues
muestra que las acciones humanas se rigen por el placer y el dolor, no como metas en si mismo, sino
porque producen el aprendizaje mediante el reforzamiento, ademds la conducta es regida por la
supervivencia y a su vez, s6lo sobreviven los principios conductuales que resultan valiosos para
sobrevivir, como se puede observar estos principios tedricos son ingredientes de la explicacion
conductista del aprendizaje y las leyes del reforzamiento.

F. EL DETERMINISMO EMPIRICO
Esta coriente es una protesta contra la suposicion de que la causalidad tiene una base
mecanica o material, es decir, se opone al antiguo principio de que "La accidn a distancia es
imposible", (Bolles R., 1987)
Dentro de esta corriente de pensamiento podemos distinguir Ia siguiente escuela:
G. EL REDUCCIONISMO
Bajo los principios de esta escuela, los fendmenos psicoldgicos han sido explicados en
ténminos biolégicos, fisioldgicos e incluso fisicos. Claro ejemplo de esto es el uso del concepto fisico

"Fuerza" que se ha traspolado a la psicologia para explicar las causas motivadoras de la conducta.
Tal concepto ha tomado, en psicologia, el nombre de "Pulsion”.
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3.2. TEORIAS DE LA MOTIVACION

£n el apartado anterior hemos descrito algunas teorias antigentes al concepto de motivacion; a
continuacion encontramos reseiados los dasarolios fedricos mds importantes, a nuastro juicio, que
definen puntuaimente la motivacion y los fendmenos adyacentes a ésta.

A TEORIA DE Mc. DOUGALL

Para Willian Mc. Dougall la principal motivacion de toda actividad la constituyen fos instintos,
conceplualizados como la fuerza que da forma a la vida individual y social. El instinto se define come
sigue: "Disposicion psicofisica heredada o innata, la cual determina que su poseedor perciba o preste
atencion a objetos de cierto tipo {...) y que actiie con respecio a elios de una manera particular o que,
por fo menos, sienta un impulso a realizar toda la accidn”, (Perez Uribe G., 1978)

B. TEORIADE TOLMAN

Edward Chase Tolman explica que la conducta esta relacionada funcionalmente con un
sistema de variables y con ciertas variables empiricas independientss, el sistema de variables se
conslituye como sigue:

1. Sisterna de necesidades.

2. Matriz valor-creencia.

3. Espacio conductual inmediato.

4. Locomocion.

5. Espacio conductual reestruciurado.

Las variables empiricas independientes, amiba mencionadas, son las siguientes:

1. Situacién estimulo,

2. Condiciones que suscitan el impulso.

3. Variables que dan lugar a diferencias individuales: herencia, sexo, edad, secreciones
intemas y otras.

Concretamente, Tolman propone la siguiente hipdtesis acerca de fa motivacion:

"La "Necesidad-libido' 5 una variable motivacional hipotética en funcion de todos (os impulsos
presentes y de la condicion fisiolbgica general del organismo total” (Perez Uribe G., 1978). Esta se
encuentra interrelacionada con las necesidades especificas que pueden ser de fres clases:

Necesidades primarias, de origen visceral: hambre, sed, sexo, elc. mas medio, agresion y
orientacion.

Necesidades secundarias o socioelacionales: gregarismo, aprobacion,

amor, dominio, sumision, etc.

Necesidades terciarias 0 adquiridas: metas sefialadas por la cultura,
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C. TEORIA DE YOUNG

Segin este autor, la molivacion incluye la liberacién y la regulacion de la energia de la
conducta. Tal liberacién de energia es causada por estimulos infemos o extemos; cuando proviene
de estimulos intemos se denomina impulso primario, En otras ocasiones el estimulo intemw esta
determinado  por causas extemas que alteran la homeostasis del organismo, en este caso, el
fenémenc se denomina "Necesidad o apetito” (Perez Uribe G., 1978).

D. TEORIA DE LEWIN

La teoria de campo de Kurt Lewin es traducida a la siguiente formula; de ésta se deduce que
para 6, la conducta esta en funcion de una complicada interaccion de factores intemos y externos:

C=F(EV)0 (P.A)
DONDE:

C:CONDUCTA EV.ESPACIOVITAL A: AMBIENTE F:FUNCION P: INDIVIDUO

El enunciado de la frmula dice: "La conducta de un individuo estara en funcion de Ia situacion
total, el espacio vital que incluye las condiciones del individuo y las del ambiente, factores estos
estrochamente interdependientes” (Perez Uribe G., 1978).

Asi pues, para predecir la conducta de un individuo es necesario conocer el espacio vital; a su
vez, el individuo es un sistema formado por una regién central intema y una region periférica extema;
una necesidad del organismo comespondiente a una tensién intemna.

Para Lewin el ambiente se constituye por su estructura cognitiva, la posicion del individuo y fa
distribucidn de fuerzas en el espacio vital; este ambiente posee ciertas valencias que, junto con la
estructura cognitiva, determinan la conducta del individuo y al mismo tiempo son independientes de la
condicion de este ltimo.

Kurt Lewin distingue necesidades reales (Biologicamente determinadas) y cuasi-necesidades
(Determinadas por decision). La satisfaccion de necesidades se lleva a cabo por consumacion de la
meta original o por sustitucion; por ejemplo, en el fantaseo. Asimismo, las necesidades son
modificadas por fuerza transforrnadas por la introduccion de necesidades nuevas.

E. TEORIA DE MURRAY
Los factores mas importantes en la teoria de Henry A. Murray son la necesidad y la presion,
La necesidad se define como "Una construccion o concepto hipotético que representa una
fuerza (...) de la regién cerebral" (Perez Uribe G., 1978) tal fuerza organiza la percepcion, inteleccion,

volicion y accion de tal forma que modifica una situacion insatisfactoria; también conduce al organismo
enla busqueda o evitacion del enfrentamiento con ciertas presiones.



89

. Sequn Murray cada necesidad est4 acompafiada por un sentimiento o emocion particulares y
da origen a cierto curso de conducta manifiesta o a fantasias.

F. TEORIA DE HEEB
Para D.0. Hebb, e! témino motivacion se refiere a:
La existencia de una secuencia de fase organizada.
La direccion o contenido de la fase.
La persistencia en una direccién dada o estabilidad del contenido.
G. TEORIA DE HULL
Clark L. Hull, elabord tres teorias respecto a la motivacion que a continuacion describiremos:

G.1. Teoria asociativa. A raiz de su experimentacion con animales Huli conciuye lo
siguiente:

- Un animal puede variar su conducta ante los obstaculos.

- Puede organizar segmentos de conducta para dar forma o combinaciones novedosas.
-~ La conducta animal puede tener aspecto de adaptabilidad.

G.2. Teoria de la pulsion. Esta teoria puede resumirse en los siguientes puntos:

- Las condiciones antecedentes de una pulsion pueden vincularse con las necesidades
fisiolégicas del organismo.

- La pulsién y el habito son independientes aunque ninguno se manifiesta aisladamente
en la conducta.

- El efecto energizado de la conducta puede apreciarse en cualquier conducta, aunque
no dirige la conducta, s6lo le suministra energia.

- La reduccion de pulsidn forma las raioes de todos los estados de reforzamiento.

- La puisién no es especifica, sélo existe una pulsion aunque puede ser producida por
diversas causas.

- A pesar de o anterior, si existen diferencias individuales respecto a la pulsion.

G.3. Teoria de la motivacion a partir del incentivo, Incentivo significa procedimiento o
condicién de reforzamiento.  Esta teoria indica que los organismos son capaces de
anticiparse al reforzamiento y tal anticipacion facilita la conducta. Asi pues, puede
entenderse al incentivo como componente de la pulsién, paralelo o sustituto de ella.

H. TEORIA DE ALLPORT
Gordon W. Aliport, concibe que la conducta humana tiene dos aspectos: Adaptativos y

Expresivos.
Estos aparecen simultaneamente pero cada uno esté determinado por su propio



20

conjunto de determinantes que juntos constituyen ef sistema conocido como “Personalidad”. Allaport
sostiene que los determinantes son activados por estimulos provenientes del interior ("Necesidades o
impulsos biolégicos") son variables motivacionales de suma importancia solamente en los individuos,
j6venes o inmaduros: mientras que en los individuos maduros dominan motivos adquiridos e
independientes de los meramente bioldgicos.

1. TEORIA DE SKINNER BF.

B.F. Skinner definfa la conducta como "La actividad continua y coherente de un organismo
integral”. (Skinner en Madsen K., 1972)

A lo largo de sus estudios Skinner logra puntualizar que existe una relacion entre o que el
llama "Refuerzo" y la motivacion. El reconoce que la variable motivacional mds importante es la
“Privacion” aunque no la define de forma explicita. Simplemente indica que es una variable funcional.

Respecto a otras variables motivacionales como las "Necesidades" y las "Carencias-deseos"
scn consideradas poco practicas pues provienen del interior del hombre y, por consiguiente, son
inferencias que, segun nuestro autor, no conslituyen una explicacion de la conducta ni la describen
funcionalimente.

J. TEORIA DE TINBERGEN
La teoria motivacional de este autor puede resumirse como sigue:

Las respuestas instintivas pueden dividirse en una conducta apetitiva y el acto consumatorio
que se define asi:

- Conducta apetitiva. Fase de indagacion, esfuerzo y propdsito que puede consistir en
mavimientos reflejos, movimientos reflejos condicionados o conducta inteligente.

- Acto consumatorio. Fase metafinal de la respuesta instintiva,
La respuesta instintiva esta determinada por factores extemos. Estimulos *De direccion” y
"Disparadores”; los primeros actUan sobre el componente orientador, los segundos infiuyen sobre el
componente estersotipico.

Factores intemos. Estimulos intemos como las hormonas o quiza los impulsos nerviosos.

Estos factores son coordinados, segin el autor, en un centro instintivo superior del sistema
nervioso central desde el cual parten los impulsos que dirigen los movimientos o respuestas instintivas.

K TEORIA DE MAIER

Norman RF. Maier, afirna que la frustracion y la motivacion son instigadoras de conductas
cualitativamente diferentes por lo cual deben describirse separadamente.
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El término "Motivacidn" caracterizé "el proceso que determina la manifestacion de fa conducta o
infiuye sobre su expresion futura por las consecuencias a que fal conducta conduce” (Maier N. en
Madsen K, 1972). .

Maier sostiene que la conducta motivada estd controlada por factores intemos {necesidad o
deseo) y factores extemos (incentivo o meta),

La presencia de solo un tipo de factor produce una conducta: Estimulo-respuesta. Solamente
puade hablarse de conducta motivada cuando estan presentes ambos tipos de factores.

Finalments, el término "Frustracién” designa "Procesos por medio del cual la seleccion de la
conducta queda determinada por fuerzas que son algo distinto de las mestas” (Maier n. en Madsen K.,
1972).

L. TEORIA DE ELSE-FRENKEL-BRUNSWIK

La unica variable motivacional, segun esta teoria, es el "impulso”, témmino que designa "Las
tendencias consistentes manifiestas en las conductas altemativas e incluso inconsistentes” (Frenkel-
Brunswik en Madsen K., 1972).

Esta autora utiliza el término "impulso” para designar tanto una variable motivacional que
explica acciones comrientes, como una variable permanente de la personalidad.

De esta forma, tenemos que el impulso es una variable funcional y disposicional al mismo
tiempo.

M. TEORIA DE MASSERMAN

Esta teoria se compone de cuatro hipdtesis empiricas o principios biodindmicos que a
continuacion sintetizaremos.

- Principio 1. Principio de la motivacién. Ei punto sobresaliente de éste, el hecho de que la
conducta es considerada como impulsada por las neocesidades orgdnicas y, dirigida a
satisfaccion de éstas. Asi, la necesidad queda definida como "Una deficiencia o desequilibrio
fisiologico™ (Masserman en Madsen K., 1972),

- Principio . Principio de la evaluacion de ambiente. En éste se designa a la conducta
independiente de la interpretacitn que el organismo hace de su ambiente total. La
interpretacion mencionada se basa en las capacidades y experiencias previas.

- Principio fiI. Principio de sustitucion. Segtin este postulado "Las pautas de conducta tienden
a desviarse o fragmentarse cuando hay tensidn o apremio; cuando son frustradas tienden a
obtener una satisfaccion simboldgica y sustitutiva® (Masserman en Madsen K., 1972).
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- Principic IV, Principio de conflicto. Cuando dos o mds motivaciones entran en confiicto, es
decir, sus patrones consumalorios son incompatibles, se genera una tensidn o angustia y ia
conducta se toma vacilante, erante y pobremente adaptativa (conducta neurdtica); mds aun si
la conducta es excesivamente sustitutiva o simbdlica se habla de conducta psicdtica.

N. TEORIA DE FREEMAN

Es de interés para e| estudio de la mativacion la clasificacion que hace este autor acerca de los
drganos del cuerpo; los agrupa en dos sisternas segtin su funcidn:

Sistema digestivo-circulatorio o fuente de energia.
Sistema neuro-muscular o mecanismo de control.

Asi, "Toda conducta intenta preservar 1a integridad del organismo mediante la restauracion
homeoastatica det equilibric” (Freeman en Madsen K., 1972).

Las variables motivacionales definidas en esta teoria son: indice de excitacion. "Construccion
que trata de la excitabilidad" (Freeman en Madsen K, 1972). Indice de descarga "Constitucion que
trata de la actividad" (Freeman en Madsen K, 1972).

Finalmente tenemos que la conducta puede ser una reaccion emocional, fuertemente motivada
y regulada de modo autdnomo o bien, una reaccion discriminativa motivada, pero regulada
corticalmente a través de procesos sensoriales o procesos malores.

3.3. TEQRIAS DE LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

£l estudio sistematizado de la motivacion en el trabajo ha tomado especial énfasis al reconocer
que !a mayor parte de los adultos pasan un gran nimero de sus horas vitales desarrollando
aclividades conexas con el trabajo; ademds, se ha reconacido que la salisfaccion derivada del mismo,
85 delerminante para la conducta del sujeto que tiene dentro y fuera del dmbito laboral. Bajo este
enlendido, resulta de suma importancia comprender los factores de satisfaccian laboral para lograr el
bienestar del trabajador.

La motivacién fue reconocida como un factor importante para el desempefio laboral hasta
después de la revalucitn industrial, época en la que se incrementod Ia tecnologia y fas inversiones de
capilal esto trajo como consecuencia mayor competitividad y reconocimiento, por parte de los
propigtarios vy administradores de las fdbricas, de que los trabajadores necesitaban un motivador
aunque se daba preponderancia al dinero. .

A principio de este siglo se introdujeron sistemas de tiempo y andlisis de métodos por medio de
los cuales cada empleado fue “Estandarizado” y en base a ello se aplicaron sistemas de incentivos de
sueldos de tal forma que el trabajador recibla ingresos adicionales por aumentar la produccion.
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A raiz de estos primeros intentos sa desplegaron muchas teorias acerca de la motivacion en el
trabajo que serdn descritas mas adelante.

A TEORIA DE TAYLOR

Frederick Taylor, asumié una postura paiticular, en el ambito de la administracion pues
sostenia que la "Administracion cientifica” aumentaria 1a satisfaccion del trabajador y reduciria los
costos de produccion.

La principal premisa de la "Administracién cientifica” consistia en suponer que los empleados
eran elementos esenciales del proceso de produccion, y susceptibles a ser estudiados y manipulados
como cualquier otra pieza de la maquinaria.

Taylor instrumento una serie de medidas, para incentivar a los trabajadores, bajo el supuesto
de que los empleados se motivarian por el deseo de dinero. Estas medidas sacaron a la Iuz las
falacias inherentes a la “Administracidon cientifica™. los empresarios estdn dispuestos a pagar
incentivos sélo hasta cierto punto y los trabajadores dieronse cuenta que el exceso de produccion
puede saturar el mercado y conducir al despido temporal,

Con lo anterior es posible deducir que este lipo de administracion est4 en contra de la
complejidad de ta motivacion humana y, por ende, conduce al fracaso.

B. TEORIA DE ELTON MAYO

Eiton Mayo, tuvo el buen juicio para reconocer que el trabajador busca mas que dinero por su
trabajo; é! vislumbré como motivadores importantes, incluso mds importantes que el dinero, los
siguientes:

1. El trabajador puede abrigar un sentimiento de confianza al sentirse tomado en cuenta, aun
cuando las decisiones en las que participe no sean muy importantes. Esta confianza le
impulsara a desempefiar mejor sus funciones.

2. El trabajador es capaz de administrar su tiempo en el trabajo y, segun Mayo, si se le
superviza constantemente esto le puede ocasionar incomodidad, tensién y hasta miedo.

Nuestro Autor reconoce que la motivacion es esencial para la operacin de las
organizaciones pues pone en marcha el polencial del empleado ya que, segin ha
demostrado la psicologia, la conducta obedece a cieftas causas relacionadas con las
necesidades de la persona, es decir, un sujeto se motiva por lo que desea tener y no por lo
que piensa debe tener,

C. TEORIA DE LA EXPECTATIVA

Debemos el desarrolio de esta teoria a Victor Vroom quien sustenta la base de la motivacion en
relacion percibida por el individuo respecto al esfuerzo (desemperio) y la recompensa a este. Esia
teoria es enunciada como sigue: "La fuerza motivacional es igual a la expedtacién por la valencia"
(Banda Castro A, 1986).
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A continuacion definiremos los conceptos mdas importantes para ésta teoria:

-Valencia. Representa el valor o la importancia gue para una persona tiene un objetivo
o resultado particular.

- Instrumentalidad. Representa la percepcion que el sujeto tiene de la relacion
guardada entre un resultado dei primer nivel y un resullado de segundo nivel; esta
percepcion determina si la obtencitn del primer objetivo serd instrumental para obtener
e} segundo.

- Expeciativa. Se refiera al grado de certeza o seguridad, poseido por un sueto,
respecto a que un tipo de comportamiento le induzca a obtener un objetivo.

D. TEORIA'X"Y TEORIA "Y"

Douglas Mc. Gregor, cre6 ambas teorias bajo dos percepciones diferentes de la gente en
retacion al trabajo.

La teoria "X", se basa en la percepcion convencional de los humanos la cual indica que una
persona normal tiene una aversion intrinseca al trabajo; bajo esta perspectiva, el estilo gerencial
supone un control rigido, ejercicio de amenaza y casligo para motivar al empleado asi como una
dependencia exclusiva da los premios econdmicos.

La teoria "Y", sostiene que el esfuerzo fisico y mental necesario para realizar un trabajo es tan
natural como el esfuerzo empleado en jugar o descansar. Asi, la persona normal tiene una necesidad
innata de motivarse y controlarse a si misma. El estilo gerencial consecuente debe apravechar esta
necesidad para que el empleado aprenda a aceptar y asumir la responsabilidad.

E. TEORIA DE LAS NECESIDADES ADQUIRIDAS

Una de fas contribuciones mas importantes a la teoria de la motivacion es el trabajo de David
C. McClelland; a continuacion sintetizaremos sus teorizaciones a partir de cuatro puntos basicos.

Los motivos segin McClelland.

Nuestro autor parte de la idea de que todos los motivos son aprendidos, por motivo se
entiende: "Una fuerte asociacion afecliva caracterizada por una reaccion de meta
anticipatoria y basada en pasadas asociaciones de ciertas claves con el placer y el dolor”
{Mc. Clelland en Coffer, 1989), asi la conducta motivada constituye una secuercia de
comportamientos arientados hacia ef acercamiento 0 evitacion de una situacion.

Procesos afectivos.
Estos procesos constituyen la base de las asociaciones motivacionales. Para McClelland los
afectos surgen de la discrepancia entre lo que se espera y lo que se percibe; es decir, si las
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contingencias ocurridas a un sujeto son las que é! espera, no reaccionard de modo afectivo
0 emocional,

Si, por el contrario existe una diferencia entre lo esperado y lo acontecido, se reaccionard con
afecto; ademds tal reaccidon puede formar un caracter positivo o negativo segun el tamaiio
de la deferencia; si ésta es pequefia, genera un afecto positivo pero si es grande genera un
afecto negativo.

Aprendizaje de motivos.
De acuerdo a los planteamientos anteriores los motivos se aprenden a través de la
contigbedad y frecuencia de las claves, antes mencionadas, con el estado afectivo que

reintegran.

Motivo de logro.
El grupo de McClelland encontré que la necesidad de iogro es una orientacion presente en
todas las personas aunque con diferentes témino cuantitativos. Asimismo, es una
caracieristica relativamente general y estable, que se presenta en todas las situaciones y
depende de tres factores;

- La expectativa o probabilidad subjetiva de alcanzar una meta.
- La percepcion de la responsabilidad que se tenga en el logro de tal meta.
- El valor incentivo de la meta particular.

En palabras de McClelland el motivo del logro es: “Una orientacién para alcanzar ciertos
estdndar de excelencia; es decir; la organizacion, manipulacién y dominio del medio fisico y
social, la superacion de obstaculos y el mantenimiento de elevados niveles de trabajo; la
competencia mediante el esfuerzo por superar la propia labor, asi como la rivalidad y la
superacion de los demas"” (Mc. Clellan en Coffer, 1989).

Afadiremos que las personas con alta orientacion al logro, buscan que la actividad emprendida
conlleve un nivel de dificultad y un riesgo moderado.

F. TEORIA DEL VALOR-EXPECTATIVA

J. W. Atkinson, supone que la tendencia a lograr una meta, es una funcién multiplicativa de tres
variables a saber:

Motivo. Representa una disposicion de la personalidad, relativamente estable, adquirida
mediante la experiencia pasada y que impulsa a luchar por la consecucion de metas.

Expectativa. Es la probabilidad subjetiva de que una accion conduzea a una meta,

Valor-incentivo. Es el grado de satisfaccion anticipada al tener éxito en una tarea.
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G. TEORIA DEL DOBLE FACTOR

Para Frederick Herzberg, la actividad humana de mayor importancia es el trabajo, en el pual
prasentarse o no oportunidades para satisfacer necesidades sociales, de autoestima,

puaden
aprobacion, etc.

A io largo de sus investigaciones Herzberg distinguié una serie de factares o condiciones
laborales que provocan motivacion y satisfaccion laboral. Estos factores tienen una relacion directa
con la naturaleza y contenido del trabajo y son los siguientes:

1. Logro o desemperio exitoso de la tarea,
2. Reconocimiento para el fogro.

3. Tarea: interesante o desafiante.

4. Avance o crecimiento.

5. Responsabilidad.

Sin embargo, la ausencia de éstos factores no producen insatisfaccion necesariamente. Esta
sdlo es causada por 1a no satisfaccion de algunos de los siguientes factores, llamados por Herzberg :
factores higiénicos.

1. Politicas administrativas de la organizacion.

2. Supervision,

3. Relaciones interpersonales con compaiieros, jefes y subaltemos.
4. Condiciones de trabajo.

5. Salario.

6. Categoria.

7. Estabilidad en el puesto.

Estos factores no producen motivacion pero sf, satisfaccion en el trabajo.
3.4. TEORIA DE LA MOTIVACION DE ABRAHAM H. MASLOW

Antes de describir los prospectos mds importantes a nuestro juicio de la teoria de Maslow,
consideramos pertinente presentar la distincién que en psicologia se hace, respecto a las necesidades
humanas:

Necesidades primarias. Son aquelias que satisfacen alguna funcién organica; en este sentido,
se trata de aspectos innatos, no aprendidos que sirven para la conservacion de la vida y
perpetuacion de la especie. Ejemplo de estas: Hambre, sed, suefio, apetito sexual, elc.

Necssidades secundarias. Son aprendidas y ocupan un lugar importante una vez que se han
satisfecho las necesidades primarias. Ejemplos: sociabilidad, realizacion, prestigio y ias
necesidades laborales.

Una vez marcada esta distincion Iniciaremos a describir el trabajo de Maslow quien, como
primer purto, basa su teoria de la motivacion en lo que él lamé "Jerarquia de necesidades'.
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Bajoestajararquiaseaganizmlasnsoasidadesindividudesdetalfmmawelasﬁsiolégms
son las més importantes y las que determinan ef comportamiento en tanto no son satisfachas pues el
individuo no puede acceder a un nivel superior mientras no satisfaga sus necesidades fisioldgicas o

Maslow indica que las necesidades pueden ser clasificadas como;

- Necesidades de crecimiento. Sélo la autorealizacién es de este tipo pues es una necesidad
intemna de crecer.

- Necesidades de déficit. Son de esta clase todas las demds necesidades pues son extemas y
estimuladas por alguna carencia ya sea de alimento, seguridad, amor o posicion.

Los niveles, propiamente dichos, en la jerarquia de necesidades son los siguientes:
A Necesidades fisioldgicas.
B. Necesidades de seguridad.
C. Necesidades de afecto y pertenencia.
D. Necesidades de autoestima.
E. Necesidades de actualizacion.

En seguida describiremos en qué consisten cada uno de estos cinco niveles.
A Necesidades fisioldgicas

Estas necesidades se refieren al proceso bioldgico vital por lo que requieren de una
satisfaccion urgente. Son las necesidades mds patentes pues si un ser humano carece de
todo: comida, seguridad, amor y estimacion es mas factible que sea motivado por la necesidad
de alimento mas que por ofra cosa.

Una vez safisfecho este nivel en forma habitual deja de existir como determinante de la
conducta y surgen otras metas inminentemente sociales, bajo este postulado, las necesidades
fisiologicas existen en forma potencial, es decir, surgen sélo si se ven frustradas.

B. Necesidades de seguridad

Una vez satisfechas las necesidades fisiologicas surge este segundo tipo que se caracteriza
por la preferencia a lo conocida en vez de lo desconocido. De aqui la tendencia a tener una
religidn o filosofia que organice el universo.

Por otra parte, estas necesidades salen a relucir o movilizan la conducta del individuo durante
las emergencias: enfermedadas, catastrofes naturales, etc.

En el &mbito laboral el trabajador siente seguridad al contar con servicios médicos, programas
de jubilacion, etc. y su desempefio serd satisfactorio y mostrard mayor empeiio en la
consecucion de metas pues la seguridad, dentro de la empresa, lo motiva.
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Actualments la seguridad es un incentivo para el trabajador pues éste desea sentirse protegido
respecio a la pérdida del empleo; en este sentido, la seguridad se dirige a las pensiones,
seguros do vida y demads componentes de la seguridad social, que ademds quedan
contemgplados por a legislacion en materia laboral.

C. Necesidades de afecto y pertenercia

Esta categoria comesponde a lo que se conoce como necesidades de afiliacion, es decir, a
todo aquelio que conduce al individuo a buscar a otros, ser aprobado, querido, efc.,;
caracteristicas de esle nivel son las tendencias humanas a asociarse con otro {a busgueda de
contacto con los demds y la formacién de grupos. Si las necesidades fisioldgicas y de
seguridad estén salisfechas, surgen necesidades de amar, afecto y pertenencia; asi, es el
sentirse Util, estimado y miembro de un grupo es dea gran importancia para el ser humano.

Bajo estas premisas es posible reconocer la importancia de los grupos informales dentro del
medio laboral pues los empleados motivados por afiliacion trabajardn mejor al ser reconocida
su colaboracion ademéas se sentirdn satisfechos por laborar entre amigos y porque el ambito
iaborat les permite desarollar relaciones de amistad. Asi pues, el grupo informal funciona
como catalizador de las frustraciones en el trabajo y también como adaptador de los nuevos
miembros.

D. Necesidades de autoestima

El desamollo de un concepto positivo de si mismo depende de la satisfaccion de las
necesidades de afecto y perlenencia pues gracias al desarrolio de relaciones interpersonales
satisfactorias puede evilarse una baja o carente autoestima. La falta de auteestima conlleva
sentimientos de inferioridad, depresion e incapacidad.

Seguin Maslow este nivel de necesidades se divide en dos clases:
- Necesidades de autorespeto y estima de si mismo.
- Necesidades de respeto y aprobacion de otros.

La satisfaccién de este nivel origina sentimientos de confianza en si mismo, valor, fuerza y
capacidad, adecuacion, de ser Uil y necesario.

La frustracion de estas necesidades conduce a sentimientos de inferioridad, debilidad o
inutilidad.

La satisfaccién de este nivel dentro del medio laboral dependera, en buena medida de la
oportunidad que los empleados tengan para demostrarse a ellos mismos que son capaces
creativos y responsables de esto se desprende que el trabajador se motive para laborar a un
nivel congruente con la percepcion que tiene de su propia competencia y la tarea de la
gerencia serd hacer que los empleados se sientan compelentes, es decir mejorar la autoestima
daestos. En relation a este punto se presenta la siguiente lista de estrategias propuesta como
mecanismno para estimular la mativacion y elevar la autoestima;

1. Alabar la labor o tarea especifica.
2. Encomendar trabajos especiales.
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" 3. Mostrar aprobacion cuando se esta de acuerdo con ofras personas.
4. Escuchar activamente.
5. Anotar Ias ideas de otras personas.
6. Tomar laideas en serio.
7. Aceptar las opiniones de los oiros.
8. Aceptar las diferencias de los demds,

E. Necesidades de actualizacion

Seguin Maslow este nivel corresponde a todos los comportamientos orientados a desarroliar las
potencialidades propias y a alcanzar el maximo rendimiento de el que se es capaz. Este nivel
requiere la previa satisfaccion de todos los demds pero se caracteriza por ser completamente
iMependAente del mundo exterior. La persona salisfecha en este nivel es mas fibre y no sélo

y conocer su medio y asi misma si no que es capaz de conquistar su propia
naturaleza y alcanzar un grado optime de desamollo; de esta forma, la persona autoactualizada
es capaz de hacer sus labores por gusto y no por obligation y de buscar mds y mejores
objetivos.

A lo largo de todo lo expuesto en este capitulo observamos que la defensa de la libertad
humana como motivo esencial y determinante de su conducta es constante y de hecho sin temor a
exagerar, a sido quiza, el factor motor de toda 1a actividad de Ia especie.

En este orden de ideas, la actividad laboral del hombre como una de sus manifestacionas no
es la excepcitn, y es en este contexto donde la discusion de grandes tedricas de la motivacion laboral
se han cenltrado. El reordenamiento de la economia intemacional! incide directamente en los procesas
productivos en cualquier pais y las nuevas teorias de la produccion enfocan su atencidn a un
redimencionamiento en la organizacion de! trabajo y que sumado al deseo de libertad del ser humano
viste éste a un como trabajador determinan sus motivos al trabajo en materia de logro, participacion y
satisfaccion laborfal, de sentido y realizacion, elementos todos ellos, guias de nuestro estudio.

3.5. TEORIA DE LAS MOTIVACIONES DEL TRABAJADOR MEXICANO

Diaz-Guerrero (1979) en una aproximacién a las motivaciones del trabajador mexicano se basa
en los postulados de Abraham Maslow quien denota una dlaridad, coherencia y comprension acerca
de una actitud pluralista de la motivacion humana.

De acuerdo con Maslow "existe ante todo un grupo de necesidades fisioldgicas; por ejemplo,
los humanos necesitamos comer, beber agua, dormir, proteger nuestro cuerpo de la intemperie,
ademds de mantener una constancia en nuestro medio interno Jiquidos, azicares, proteinas, sales,
etc.- cuando alguna de estas necesidades no es satisfecha, puede inhibir cualquier ofra necesidad,
por ejemplo: "sabemos por antecedentes histdricos recientes que, cuando el hambre, no se satisfacs,
puede desamollar fuerza brutal y oscurecer por completo toda ofra necesidad, convirtiendose en el
impulso motivante de mayor importancia. A un hombre hambriento poco importaria la temura, el amor,
la preservacion de la propia estima, su dignidad, elc., le daria un bledo que se le insultase, aun lo
aceptaria fAciimente en cambio de que se le diese un mendrugo de pan. Estos Uitimos renglones



100

obligardn a aclarar un poco mas la soctrina orgnismico-pluralistica y dindmica de la motivacion de
Maslow” (Diaz-Guerrero, 1976).

Maslow sefiala que varias las necesidades que explican la conducta humana, sino que hay
ciertas relacionas entre ellas, cierta integracion u organizacion. 'los principios fundamentales que
rigen tal organizacion de impulsos son:

Hay un ordenamiento jerarquico en relacion con la intensidad de las necesidades. Las mds

intensas son las fisiol6gicas y luego las demds, en el orden en que abajo se explican.

Cuando un grupo de necesidades se satisface, no cuenta ya en la motivacion de la conducta.
E! siguiente grupo de necesidades en el orden jerarquico que hemos enunciado, es el
preponderante, y a su vez motivard la conducta hasta estar satisfecho.

Asl, cuando varios grupos bdsicos de necesidades humanas se cumplen, aparecen
necssidades de mayor sutileza y se desamolian en todo su esplendor”, (Diaz-Guerrero,
1876)

Diaz-Guerero a través de su teoria de las motivaciones del trabajador mexicano, establece
una serie de analogias con la teorla de Maslow. Acorde con el orden jerdrquico, inicia con las
necesidades fisiolégicas hasta llegar a las de actualizacion.

Necesidades fisiologicas: hambre, sexo y salud fisica.

En el entomo de necesidades de conservacién se encuentran los elementos econdmicos
como: el dinero, el temor a perder el empleo y el de seguridad personal.

En cuanto a la necasidad de afiliacién o afectivas: de amistad, de amor, temura y pertenecer a
LN grupo.

En lo que se refiere a las necesidades de autoestima y/o mantenimiento: tenemos los
elementos de propia estima, diversion y mejor ambiente fisico.

Necesidades de actualizacion; desarrollo integral y mejoria técnica.
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4. CULTURA ORGANIZACIONAL
4.1, ORGANIZACION

Empezaremos sefialando que fa organizacién es un fenémeno social aunque esta definicién
conlleva una serie de ambigledades, pues alude a distintas clases de fenémenos colectivos:
desde una reunién informal entre unas cuantas personas hasta la sociedad misma; por lo tanto,
esta diversidad de fendmenos deben abordarse de manera diferente, sin embargo tenemos un
hilo conductor comin al reconocer que “Las organizaciones son la expresién de una actividad
colectiva humana que evoluciona constantemente” {Montafio H., 1988). De esta manera
observamos que Ias teorfas de la organizacién hacen referencia a la afirmacién anterior pero el
término organizacion es orientado, esencialmente, al estudio de la empresa capitalista.

Bajo esta perspectiva, los intentos por teorizar sobre la organizacién y su administracidn
han sido realizados por economistas, filésofos saciales y tedricos de administracién en el sentido
de busqueda de una definicién apropiada y una orlentacién del fenémenao.

Nos encontramos con que el estudio acerca de la organizacién, en sus inicios, era un
anexo préctico de la administracion de personal y hasta 1960, se conceptualizdé para explicar el
comportamiento de la organizacién en términos cientificos.

La teorla de la organizacidn puede definirse como: "El estudio de fa estructura y
funcionamiento de las empresas y del comportamiento de grupos e individuos dentro de ellas”
{Pugh D. en Howell, 1985}.

En este campo de estudio especlfico surge la psicologfa industrial:

- Antes de la Primera Guerra Mundial la psicologfa industrial luchaba por su existencia,
rechazada por la industria y por la psicologla general.

- Durante la Primera Guerra Mundial se originé el movimiento de las pruebas psicol6gicas
con las que se intentd solucionar los problemas de seleccién y colocacién de personal a
través de! descubrimiento de diferencias individuales significativas.

- Hasta 1960, la psicologfa industrial tuvo un empuje tedrico con el desarrollo en las 4reas
de organizacién y consumidor.

De este devenir resultd la rarna especifica de la psicologfa organizacional, en un intento por
concep(ualizar sobre el fendmeno que nos ocupa: la organizacién, Esta rama "Trata sobre las
funciones gerenciales as/ como de sus implicaciones para la organizacién y para las personas
administradas”™ {Pugh D. en Howell, 1985) "Trata de descubrir los efectos del estilo de mando
gerencial sobre la satisfaccion y rendimiento en el empleo. Inversamente, trata de comprender
las necesidades humanas y la importancia que tienen los diversos factores de la organizacién
para hacer frente a dichas necesidades"”. {Pugh D. en Howell, 1985}
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A la luz de esta especialidad la organizacidn puede en tres persp

- Como procesas soclales de grupo.
- A partir de las necesidades de los empleados.
- Como interaccién entre individuos y sisterna.

Asf, tenemos a la organizacién como un juego de elementos interactivos que podrfan
definirse como:

La organizacién es una entidad estructural o de comportamiento, es decir, es un sisterna
cuyas operaciones han de explicarse. Contienen una serie de aspectos personales manifestados
en (a relaci6n del empleado con su ambiente de trabajo, y conceptualizados como: satisfaccién y
motivacién, Finalmente, se reconoce un papel preponderante a la direccion: liderazgo.

Una vez definido el concepto de organizacién, y establecido el campo de estudio de la
psicologla organizacional, es necesario abordar el desarrollo teérico en este campo; antes de
pasar a ello, a continuacion presentamos una vision general y amplia sobre las
conceptualizaciones en torno a la organizacién que presenta Georges Lapassade en su trabajo
"Grupos, organizaciones e instrucciones™: en el primer capitulo, Lapassade hace una resefia
histérica de los grupos y su organizacién institucional comenzando en los origenes de la
organizacion (fase A), la transformacién en burocracia {fase B) y finalmente la transformacién de
Ia burocracia en el neocapitalismo (fase C).

A continuacién planteamos los puntos bésicos de cada fase.

Fase A
Siglo XIX.
Organizaciones de obreros basadas en los oficios, desarrollan reivindicaciones directas,
aparicién de nuevas doctrinas (socioldgicas y politicas).
Fourier: Propone una sociedad socialista donde los grupos (de produccién) se integren a
un sistema institucionalizado,

2, Proudhon: Propone un sistema donde los grupas estén descentralizados y se gule por
fa autogestién social.

3. Stain-Simon: Pasa de la revoluci6n a la organizacion, de los politicos a los
administradores.

4. Comte: Intenta que el proletariado aprenda a participar conscientemente, y que ocupe
su sitio en la vida de la nueva sociedad. Para educar al proletariado en los pequeiios
grupos que tiende a formar, estaran los sociéeratas.

6. Marx: Lo importante no es organizar la sociedad capitalista sino luchar por su
destruccién; para ello es necesario que los clubes se transformen en partido de
proletariado. La sociedad de grupos nacerd de la desaparicién de la burocracia.
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Fase B
Siglo XX..

Las empresas industriales se burocratizan, El obrero deja sus decisiones y poder en las
organizaciones. La mayoria de estudios realizados apuntan a mantener y fortalecer la
burocratizacidn {la mejor adaptacion del obrero al sisterna buracrético).

Elton Mayo: Un factor importante para el mayor rendimiento dei obrero es el sentido que

este tiene de pertenencia al grupo laboral,

2. Alain Touraine: Define a 1a psicologfa industrial y a la empresa como una organizacién
{sisterna de roles, estatutos y redes).

3. Moreno: La creacién del test sociométrico y el psicodrama es de suma [mportancia
para la intervencion en grupos e instituciones, pues el primero revela las "Redes
informales” al interior del grupo (basicas en el funcionamiento de éste) y el segundo
funciona como terapia grupal. Ambas cuestiones permiten conocer y facilitar el
cambio.

4. Kurt Lewin: Logré definir at grupo como un todo dindmico que Unicamente podria ser
estudiado por el método de investigacién-accién, Si el psicosocidlago se halla ante el
problema de fa burocratizacién, su tarea serd transformar la burocracia mediante el
trabajo comun de todos los miembros de la misma (incluido €1 mismo).

Fase C
Siglo XX.

E! paso a esta fase implica una transformacién profunda en el sistema social. Basicamente
se presenta el principio de no directividad (contra el directivismo burocrético), en pos de fa
autogestidn social; pero esto no seréd posible en una sociedad donde prevalezcan las mismas
instituciones jerarquizadas ya que provoca un choque entre la sociedad giobal v el grupo
autogestivo, par esto es mejor intentar una autogesti6n social, una desburocratizacién de
organizaciones e instituciones. Asl, es posible comprobar que el problema de los grupos remite
irremediablemente a las instituciones, el cambio de los unos implica el cambio en los otros.

4.1.1. TEORIAS SOBRE LA ORGANIZACION
A, TEORIAS FUNDAMENTALES DE LA ORGANIZACION
A.1. ANTECEDENTES
El estudio sisternatizado en torno a la organizaci6n es muy reciente considerando la

aparicién de organizaciones laborales complejas que como apuntamos anteriormente, constituyen
fa base del andlisis respecto al concepto de organizacion.
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Los primeros estudios sobre la organizacién laboral estuvieron enfocados a la chtencién de
mayores ganancias, es decir, tenfan como base el cuestionamignto sobre ¢qué hacer para que los
empleados aumenten se eficiencia y asf reducir los gastos de produccién? esto implica: analizar
ias operaciones de trabajo en detalle para descubrir la manera en que debfan transformarse para
ser eficlentes; redisefiar y estandarizar las tareas y de acuerdo a estas seleccionar y capacitar a
los empleados, es decir, especializar y eficientizar a los trabajadores; ia Ultima implicacién
consistla en otorgar incentivos monetarios a los empleados de tal manera que encontraran
benéfica su mayor produccién. Bajo estos lingamientos se desarrollaron las tearlas clisicas y sus
variantes: estructural y burocratica, cuya caracterfstica segin los criticos, es la falta de
preocupacién por el ser humano.

A ralz de este tipo de estudios, surgié el movimiento de relaciones humanas, cuya
orientacién fue centrada en el cuestionamiento de cémo influyen las condiciones de trabajo sobre
la productividad del empleado; el resultado de. tales trabajos arrojé la idea de que las
consideraciones humanas son tan poderosas como las estructurales, de tal forma, que se
concluyé que las personas no trabajan exclusivamente por dinero y entonces se omitié la
importancia de los conceptos estructura y eficiencia.

Una vez llegado a este punto, cabe sefialar que para efectos de la presente investigacién,
la definicién de organizacién, deberd incluir ambos aspectos, tanto estructura, operaciones y
objetivos, asf como relaciones interpersonales, necesidades y significado personal de la compaiila
para los empleados (estrategia). Es conveniente sefialar que retomaremos los elementos de este
concepto, pues implica relacionar los conceptos de clima y cultura organizacionales que se
detallan aparte.

Por el momento pasaremos a esclarecer las teorlas relacionadas con la organizacién
laboral.

A.2, TEORIA CLASICA

Segun Howell el objetivo principal de esta teorfa es la eficiencia: “Organizar el trabajo, més
que el grupo de trabajo”. (Haire M. en Howsall, 1985) Acorde con esto, las metas de la
organizacién deben lograrse a través de las personas, por medio de estas, si y solo si estdn en
una estructura elaborada en un plan racional, esto implica una cuidadosa divisién del trabajo.

En lo referente a la division del trabajo, es esencial y se relaciona y fundamenta al modelo
burocrético, por lo cual consideramos que es valioso apuntar los planteamientos de Emilio
Durkheim manifestados en el andlisis de Irving M. Zeitlin sobre la obra Durkheimiana: partiendo
de esta concepcién sobre el planteamiento del sistemna social que se refiere a "Una multiplicidad
de funciones distintas que deben ser coordinadas”. {Zeitin i., 1977) El término "Coordinadas”
hace referencia a que las funciones son arm6nicas y tiene una relacidn coordinada como lo hace
un organismo viviente. De esta forma, la divisién del trabajo enfatiza esta coordinacién de!
sistema social que da origen al intercambio de servicios, a la reciprocidad de obligaciones, a la
interdependencia, de tal forma que los contratos y otras relaciones legales que las gobiernan,
conlieven a la solidaridad organica. Bajo esta dptica, segun Durkheim, fa divisién de! trabajo no
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implica ni confiicto de clases ni relaciones de dominacién; simplemente la division del tr.al‘Ja.jo,
engendra normalmente cooperacitn y solidaridad ya gue solo las formas patol6gicas de la divisién
del trabajo pueden acarrear confiictos y anarquia.

Para Durkheim la especializacién de funciones refuerza la individualidad del hombre, pues
tiene fundamento en las diferencias individuales. Si cada hombre tiene una esfera particular de
accién esto desarrollara su individualidad y personalidad; en efecto, "Cada uno depende tanto
més estrechamente de la sociedad, cuanto més dividido esta el trabajo; (...} 1a actividad de cada
individuo es tanto mdas personal, cuanto m4s especializada se halla”. (Zeitlin 1., 1977) En este
sentido, cada persona ocupa, conforme a la divisién del trabajo, fa posicién que le pertenece de
modo natural y lleva a cabo las medidas que ordenan la naturaleza de las cosas. Asf, la creciente
divisién del trabajo lleva a una mayor interdependencia y respansabilidad mutua de las personas y
a su mayor dependencia de ia sociedad como un todo.

Bajo la influencia de estos planteamientos, Max Weber plantea el andélisis del modelo
burocrético, cuyas caracteristicas son;

. Divisién del trabajo basado en la especializacién de tareas.

. Jerarquia de autoridad y responsabilidad blen definidas.

. Manejo de personal abjetivo: Promacién y seleccién basada en la competencia técnica.

. Procedimientos y reglas sistematizadas: Reguladoras de acciones del individuo con el
ejemplo; las relaciones entre empleados: compariieros, supervisores, subordinados y
finalmente, regulan la posicién dentro de ia jerarquia.

6. Conocimiento del empleado acerca de obligaciones y castigos, asf como premios en

base al reglamento.

SPWN =

Como observamos, dentro de la burocracia, las actividades exigidas, se reparten como
deberes oficiales, asimismo, !a autoridad queda delimitada pero dispone de reglas y normas
coercitivas para su ejercicio en tal forma que se asegure el cumplimiento de los deberes antes
mencionados. Las caracterfsticas que se desprenden del desempefio de un puesto se
fundamentan en documentos escritos ajustados, también a normas generales estables y precisas;
finalmente para el desempeiio de un cargo es necesaria una preparacion exacta.

Las criticas a este modelo han sido mdltiples y en general apuntan hacia los siguientes
aspectos:

- Mecanismo v autocracia. Pocas personas definen las caracteristicas de la organizacién,
lidmese lider o propietario.

- Deshumanizacién y/o impersonalizacién de las relaciones interpersonales,

- Desperdicio de recursos humanos, pues se anula el pensamiento creativo y la iniciativa.

- Cambios y decisiones impuestas en forma vertical (arriba-abajo), parece imposible
generarlos dentro de la organizacién debido a factores externos.
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A.3. TEORIA TECNOLOGICA

La teorla tecnoldgica, segin Howell, centra su atencién en la tecnologfa que utilizan las
organizaciones para lograr sus metas. Por tecnologla se entiende: métodos de producci6n o
procesos de conversién,

Para los tedricos de este enfoque la metodologla en torno a la tecnologla es el factor mas
importante para determinar la estructura de Ia organizaci6n, asi como para establecer el tipo de
relaciones humanas dentro de la empresa. Seg(n Woaodward "La exigencia de las diferentes
tecnologfas tienden a moldear el tipo de organizacién y el estilo gerencial que se desarrolla”
(Howvell W., 1985)

De este modo veremos que la organizacién es concebida como un sistema en el cual los
factores sociales y técnicos interactiian mutuamente.

De reclente creacién y como contraparte de este modelo tenemos el anélisis ergonémico
que si bien, acentua la participacién del hombre también considera la cuestién de la tecnologla
como parte sustancial de la organizacién; por tal motivo haremos referencia a sus planteamientos
generales mencionados en la revista Interamericana de Psicologfa Ocupacional en un articulo de
Horaclo Rivera Besa. Primeramente, el autor hace mencién a que las organizaciones laborales se
ven sujetas a profundos cambios causados por la modernizacién tecnolégica; cambios que
afectan los modelos de produccién, las formas de organizar el trabajo, asi como las formas de
relacién del hombre con su trabajo y con los otros hombres.

Sin embargo como sefialamos arriba, los resultados (sociales, econ6micos y técnicos) de
la organizacién, sélo se obtienen cuando existe una armonfa entre los factores humanos y
tecnolégicos de produccién , dicho en otras palabras es indispensable que existan relaciones
equilibradas entre hombre, méquina y
entorno para que cada parte cumpla con sus abjetivos particulares y sus interacciones lleven a la
consecucion de los objetivos generales de la organizacién.

Hasta este punto encontramos coincidencia cuando menos con los elementos que
integran el modelo tecnol6gico, a saber: tecnologfa, relaciones humanas y organizacién. No
obstante recalcamos que el presente modeio es contrapartida del tecnol6gico y la siguiente
afirmacién lo confirma: "La ergonomia {...) estima que la maquina ios procedimientos de trabajo y
la organizacién del trabajo son elementos perfectamente modificables en funcién de las
caracteristicas de aquéllos que los haran funcionar®. (Rivera H., 1991)

Las caracterfsticas aludidas del trabajador son : actitudes, capacidades y nive); de tal
forma, lo que se pretende es evitar un desgaste {ffsico o mental) desproporcionado; en vez de
esto, propiciar el desarrollo personal y profesional de! trabajador mediante la factible modificagitn
de produccion.

A.4. TEORIA DE SISTEMAS ABIERTOS

Debemos a la contribucién de Katz y Kahn la posibilidad de vislumbrar la organizacién
como un sistema abierto pues fueron elios quienes analizaron los sistemas sociales a la luz de la
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teorls genera! de los sistemas explicitada por Von Banalanffy en 1956. As{ puss, & continuacién
describiremos los puntos esenciales de! trabajo de los primeros respecto al asunto que nos
acupa: La Organizacién.

.

Antes que nada es conveniente aclarar que para estos autores el concepto de
organizacion es equiparable al de sistema.

€} primer punto que toca Katz y Kahn es la identificacion de una organizacién o sistema
pues el nombre de la misma es s6lo un estereotipo, es decir, no brinda datos respecto a su
estructura, naturaleza o limites. De tal forma que para hablar sobre una organizacién son
necesarias la existencia de recurrencia de actividades en relacién a un insumo energético para
transformarlo dentro del sistema y brindar al exterior un producto resultante. A pesar de esto
pueden diferenciarse tipos de organizaciones respecto a sus resultados pues no todas brindan al
exterior un producto y por consiguiente no pueden obtener un nueve insumo a cambio de aguel,
para renovar energfa. De aquf que deba determinarse de dénde procede la energla renovadora:
del exterior o del interior de ia organizacién. Antes de definir las caracteristicas de los sistemas u
organizaciones cabe aclarar que estos dependen, en un alto grado del ambiente externo por lo
cual se conciben como sistemas ablertos.

Son nueve las caracteristicas definitorias de los sistemas abiertos:

importacion de energla. Ninguna organizacién es autosuficiente; de ahf la necesidad de
tomar energfa del ambiente externo lldmese instituciones, gente o ambiente material,

Procesamiento. Todo sistema realiza un trabajo mediante el cual reorganiza o procesa el
insuma importado del exterior.

Resultado. Aportacién de! insumo procesado o producto, al exterior.

Acontecimientos ciclicos. Del intercambio del producto con el exterior proviene un nuevo
insumo energético que da pie a la repeticién del proceso sefialado en 10s tres primeros
puntos,

Entropfa negativa. Los sistemas abiertos tienden a la entropfa {"Todas la formas de
organizacién se mueven hacia su desorganizacién o muerte”). {Katz y Kahn, 1977).
Para evitar esto y sobrevivir el sistema importa del ambiente mas energia de la que
gasta y la almacena para sobrevivir.

Insumo de informacién. Retroalimentacion negativa y proceso de codificacién. Los
insumos representan informacién y dan sefales a la organizacién respecto a su
funcionamiento en relacién al medio exterior. La retroalimentacién informativa permite
cotregir desviaciones del sistema, se recupera o conserva la estabilidad de tal manera
que no gaste o ingiera demasiados insumos energéticos.

Estabilidad y homeostasis dindmica. Este concepto no implica inmovilidad pues el
intercambio de energfa es continuo; sin embargo, permanecen iguales el cardcter del
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sistema, fa proporcién en los intercambios de energla y las relaciones entre las partes
del mismo; asi, cualquier factor interno 0 externo que atente contra la estabilidad del
sistema tropieza con fuerzas que las restauran y lo conservan en un estado lo mas
parecido posible a la anterior.

Para adaptarse a su ambiente, el sistema enfrenta a las fuerzas externas de dos formas:
integrdndolas o adquiriendo control sobre ellas. A niveles complejos la homeostasis
preserva el carécter del sistema mediante el crecimiento y la expansién ya que el tipo
bésico no cambia directamente como consecuencia de la expansién, pues agrega mas
unidades del tipo esencial que tiene,

Diferenciacién. Bajo un estado estable, el sistema se mueve hacia una multiplicacién y
complicacién de los papeles, especializando sus funciones, de tal forma, que establece
ordenamientos fijos y condiciones restrictivas que vuelven mas eficientes al sistema y
a sus partes.

Equifinalidad. "Un sistema puede alcanzar el mismo estado final a partir de condiciones
Iniciales diferentes y por caminos diversos”. (Katz y Kahn, 1977)

Para estos tedricos las organizaciones poseen las caracteristicas arriba mencionadas en
mayor medida que los agrupamientos soclales primitivos. Tales caracteristicas aplicadas a las
organizaciones sociales pueden definirse como sigue:

Las organizaciones poseen estructuras de produccién y de apoyo a la produccién por ello
sus actividades tienen que ver con el procesamiento y la preservacién del sistema
conseguido, asi mismo, poseen una estructura de mantenimiento que le otorga cierto
grado de permanencia al mismo,

Las organizaciones tienen pautas de desempefio especificas producidas por la divisi6n del
trabajo; tales pautas o papeles quedan exentas de elementos tradicionalistas,
obligaciones personales y el carisma.

En las organizaciones existe una estructura de autoridad que refieja la forma en que se
ejerce el contro! y la gerencia.

Las organizaciones tienen, como parte de la estructura gerencial, mecanismos
reguladores y estructuras de adaptacién bien desarrolladas.

La estructura de autoridad se sustenta en normas del sistema emanadas de una ideologia
formulada explicitamente.
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B. TEORIAS DE ORGANIZACION CON ORIENTACION HUMANA.

Un nuevo conceplo respecto a los valotes organizacionales surge en base a ideales
human(sticos-democraticos que reemplazan a las teorfas clasicas consideradas desde esta
perspectiva, despersonalizadas y mecanicistas.

Las teorfas organizacionales con orientacién humano-relacionista tienen los siguientes
fundamentos descritos en el trabajo de José A. Virseda y Roclo de la Garza como sigue:

Las personas {dentro de una organizacién) desean sentirse importantes v utiles.

Las personas desean "Pertenecer”, ser parte de la organizacién y al mismo tiempo ser
reconocidos como individuos.

Las necesidades sociales son més importantes que el dinero para motivar a trabajar.

La tarea de la gerencia es hacer que el trabajador se sienta (itil e importante; asf mismo,
debe mantenérsele informado y escuchado.

Esta orientacién considera c6mo influyen las condiciones de trabajo sobre la productividad
del empleado, de esto resulta que las condiciones humanas son tan poderosas como las
estructurales; mas aun, se excluyen los conceptos de estructura y eficiencia.

B.1. TEORIAS SOBRE MOTIVACION Y SATISFACCION

Un desarrollo més detallado de las teorias en este sector se plantea en el capitulo tres, el
cual se titula motivacion laboral. Sin embargo, se procede a exponer desde una perspectiva de la
organizacion las manifestaciones motivacionales y fa manera en que afectan a las empresas.

B.1.1 Abraham Maslow

Nos brinda en su "Jerarquia de necesidades™ los elementos para comprender la forma en
que pueden variar las motivaciones de un individuo a lo largo de su trayectoria profesional.

Segun este autor, las necesidades esenciales de una persona son fisicas, una vez
satisfechas estas, la persona puede ser motivada en un segundo nivel: seguridad; si las
necesidades de seguridad son satisfechas la motivacién puede darse en niveles superiores, a
saber: aceptacién social, respeto y autorealizacién. Es importante recalcar que estos niveles
nunca quedan satisfechos totalmente ni en forma permanente de tal manera que frente a
perlodos de presidn o crisis personal el sujeto puede requerir refuerzos de sus necesidades a un
nivel inferior.

B.1.2. David C. McClelland
Presupone que a distintos tipos de personalidad les corresponden diferentes tipos de
motivadores. Bajo ésta propuesta, éste autor desarroflo una tipificacion de personalidades que se



110

Personalidad con deseo de realizacion.
* Personalidad con deseos de afiliacién.
* Personalidad con deseos de poder.

Con este antecedente es necesario reconocer y responder a diferentes necesidades
motivacionales, ademas aceptar que éstas pueden cambiar con el transcurso del tiempo.

De lo anterior se desprende que una dependencia de incentivos econémicos no motiva
plenamente pues esto produce una orientacién mecdnica por cumplir con los resultados
esperados; por lo tanto, es necesario reconocer las necesidades motivacionales individuales.

Sin embargo, existen motivadores comunes que con frecuencia se encuentran presentes
en distintas combinaciones. A continuacidn se definen algunos factores motivacionales
encontrados en el trabajo de Edward W. Moarse y Kenneth G, Martin:

a, Maestria o dominio. "Oportunidad de adquirir una nueva habilidad o de dar solucién a
un problema nuevo o complejo”. (Morse E., 1987} Ante este tipo de motivacién las
recompensas por medio de ascensos jerarquicos o de tipo externo son secundarias ya que
los sujetos disfrutan el desafio de cumplir una meta dificil,

b, Reconocimiento. El empleado requiere respaldo, reconocimiento y confirmacién por
parte de un alto directivo, o bien, la aprobacién de un grupo de colegas, en este caso, el
motivador toma el nombre de afiliacién.

c. Riesgo y Aventura. Esto puede traducirse en "puestos de alta visibilidad, o ser
responsable de proyectos de alto riesgo y alta recompensa”. (Morse E., 1987)

d. Seguridad. Necesidad de sentir que la carrera laboral no corre riesgo. Las respuestas
positivas se presentan ante la garantfa implicita de permanencia en el puesto y no ante los
ascensos rapidos o recompensas en efectivo.

e. Poder e influencia. Bajo este motivador el empleado considera el salario y premios
como antecedentes de su ascenso asl puesto que le permitan ejercer control sobre los
demds.

f. Altruismo. "Alto interés por ayudar a los demds". {Morse E., 1987} que se manifiesta
en una relacién maestro-alumno; el interés del empleado se centra en desarrollar y
asesorar a sus subordinados.

Para comprender las necesidades de motivacién por medio de estos factores es necesario
tener sumo cuidado en dos puntos: primero, todos estos factores motivan a casi todas las
personas en distintos grados; pero se corre el riesgo de suponer que el motivador primario es el
Gnico motivador sin tener en cuenta que pueden existir miltiples combinaciones. Segundo, los
directivos encargados de motivar a los empleados deben saber cuéles son sus propios factores
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motivadores para no malinterpretar los de sus subordinados, es decir, evitar la tendencia de ver a
los demds como a sf mismos en vez de verlos como son ellos.

4.2, CULTURA ORGANIZACIONAL

El concepto de cultura organizacional toma sentido cuando la organizacién se
conceptualiza como un sistema social dotado de procesos de socializacién, normas y estructuras
como se han descrito en el apartado anterior.

Ambos conceptos: organizacién y cultura organizacional se encuentran ligados o en
interaccién: "la individualidad de una organizacién se manifiesta en su cultura particular”.
{Abravanel, 1992)

Concluimos que "las organizaciones implican culturas” (Abravanel, 1992), pues engendran
valores, creencias y significados que a su vez son creadores de ritos, costumbres y ceremonias,
hasta este punto podemos encontrar una marcada influencia de la antropologia en Ia definicién de
la cultura organizacional, por tal motivo consideramos pertinente abordar las distintas teoilas
acerca de la cultura en general antes de puntualizar las teorfas referentes a la cultura
organizacional en especffico.

4.2.1. TEORIAS RESPECTO A LA CULTURA

En el &mbito do la antropologia se distinguen dos vertientes que conceptualizan a la
cultura, a saber:

Considerar a la cultura como parte integrante del sistema socio-estructural, es decir,
como un sistema en el que el comportamiento de los individuos es una expresion
concreta de! sistema socio-cultural.

La cultura es un sistema independiente de formacién de ideas.

Una vez marcada esta diferencia procederemos a describir los rasgos caracteristicos en
cada una de las vertientes mencionadas.

A.1. Para las escuelas de esta instancia. E) sisterna cultural se ocupa de ciertos esquemas
de importancia como son: valores, normas, conocimientos, creencias y formas de
expresar estos, son escuelas de esta corriente:

- Funcionalista. El representante es Malinowski, para quien la cultura es un mecanismo
utilitario que brinda satisfaccién a necesidades fundamentales.

- Funcional/Estructuralista. Es representada por Radcliffe-Brown. Para el la cultura es un
mecanismo adaptativo que permite a los individuos constituirse en comunidad en un lugar
preciso, la cultura es la adquisicién de valores, creencias y habitos, que permiten participar
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en la vida social, de esto se desprende que la cultura es un elemento del sistema social e
implica una estructura social de mantenimiento del orden social asf como mecanismos de
adaptacién para mantener un equilibrio.

- Ecolégico/Adaptacionista. La cultura es un sistema de esquemas de comportamiento que
sirven a las comunidades humanas para integrarse a sus medios ecoldgicos; podria decirse
que entre el sistema cultural y el medio ambiente existe una interaccién dialética; uno
define al otro y viceversa: el medio (ecoldgico) desempeiia un importante papel en la
orientacién de la evolucidn cultural y ésta, influye en la transformacién de las
caracteristicas ambientales.

- Histérico/Difusionista. La cultura se conceptualiza como configuraciones nacidas de
circunstancias y procesos hist6ricos. Para esta corriente un punto de especial importancia
lo constituyen las migraciones de rasgos culturales de un lugar a otro {difusién) asf como
los procesos de aculturacion y asimilacion,

B.1. La cultura como sistema de formacién de ideas, el principio fundamental dice que e!
dominio cultural se manifiesta en diferentes procesos: estructuras y procesos
cognoscitivos. Las escuelas emanadas de esta corriente son:

- Cognoscitiva, La cultura es un "Sistema” de conocimientos para juzgar, percibir, creer,
evaluar y actuar. (Abravanel, 1992) La cultura, es la forma en la cual las personas
organizan sus experlencias concretas en un mundo conceptual; Ja cultura es producto del
aprendizaje y tiene como finalidad el alcanzar una forma de comportamiento aceptable
dentro de la sociedad. Asl pues, la cultura es un esquema cognoscitivo "Que sirve para
arganizar los fendmenos concretos”. {Abravanel, 1992)

- Estructuralista. Representada por Levi-Strauss, bajo su 6ptica la cultura se compone de
sistemas simbdlicos y los fenémenos culturales son consecuencia de procesos mentales
subconscientes, es decir, son construcciones de la mente humana bajo mecanismos
universales, aqui surge la propuesta de que todas las culturas tienen caracteristicas
comunes, aun cuando se manifiesten de formas diversas; por lo tanto, tales similitudes
pueden distinguirse a nivel del subconsciente,

- Equivalencia mutua. La cultura es "Un conjunto de procesos cognitivos estandarizados
que crean un marco general para la prediccién del comportamiento entre los individuos
que interactian en un medio social dado”.{Abravanel, 1992}

- Simbdlico o Semiética. La cultura es un sistema de significados simbdlicos e ideaciones
colectivas.

4.2.2, TEORIAS RESPECTO A LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Hasta este punto hemos presentado una clasificacion de las teorfas antropol6gicas sobre fa

cultura y ésta serd de utilidad que adelante se describiran, bajo el mismo disefio las diferentes
escuelas; pero ahora desde la 6ptica de la teorfa organizacional. En un consencio tenemos como
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en el apartado anterior tendremos dos vertientes generales y en cada una de estas, las diferentes
escuelas o teorfas enunciadas en el trabajo de Yvan Allaire y Miagella Firsirotu en la obra Cultura
- organizacional.

A. Organizaciones como sistemas socio-culturales,

Esta es una concepcién holistica de la organizacion ya que considera a los sistemas
colectivos de significados vy valores, a los sistemas de conocimientos y creencias,
fntimamente ligados y en una asociacién indisoluble con el componente estructural.
Ambos aspectos, simbdélicos y formalas estdn en armonia y se sostienen mutuamente,

- Escuela funcionalista. Los mitos, instituciones y otros productos culturales son perennes,
debido a que satisfacen necesidades humanas fundamentales, de esta se deriva que las
organizaciones, como sistemas socio-culturales deben reflejar en sus formas, estructuras,
politicas y procesos, la tendencia del hombre a satisfacer sus necesidades por el trabajo y
la participacién en la vida organizacional.

Por consiguiente, las estructuras y procedimientos organizacionales deberan disefiarse en
base a los deseos de sus miembros o de cigrtos miembros, pues no puede negarse que en
muchas organizaciones las metas y estrategias son dictadas por los fundadores,
exclusivamente.

- Escuela funcionalfestructuralista, "Las organizaciones son sistemas que tienen metas,
intenciones y necesidades cuyas relaciones con su medio pueden definirse como
interacciones funcionales” (Abravanel, 1992), de esta forma la cultura de la organizacién
se encuentra en armonfa con la del sistema social, es decir, los valores del sistema ejercen
gran influencia en la realizacién y de esta manera, las metas y actividades de [a rnisma son
legitimadas.

- Escuela ecolégico/adaptacionista. Existe una interaccién dialéctica entre la organizacién y
su ambiente, de tal suerte, que aquella refleja los valores y cultura de la sociedad: sin
embargo, esto no es determinante, pues, segun algunos teéricos, la cultura de la sociedad
es solo uno de los muchos valores que pueden infiuir en las estructuras y procesos
organizacionales, asl, la organizacién, concebida como sistema socio cultura), puede crear
su proplo subsistema, cultural en sincronia con su estructura social.

- Escuela histérico/difusionista, las formas, estructuras y procesos de la organizacién
reflejan las circunstancias hist6ricas del desarrollo de la misma. Con este antecedente
puede decirse que "El momento, el lugar y las circunstancias que rodean la creacion de
una organizacién pueden hacer surgir ciertos valores e ideologfas que continuardn
influyendo en el funcionamiento de la organizacién, mas all4 de su utilidad sobre los planos
de supervivencia y adaptacién", (Abravanel, 1992)
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B. Culturas organizacionales como sistemas de ideas.

Bajo esta concepcidn la cultura se constituye con productos simbdlicos, es un conjunto de
cogniciones funclonales o una estructura mental subconsciente.

- Escuela cognoscitiva. Aplicadas bajo la expresién de clima organizacional, el cual es el
"Mapa cognitiva” de un individuo y ha sido construido con las experiencias de este,
dentro de la organizacién, asimismo, le proporciona las pautas de adaptacién y
comportamiento adecuado a las metas y exigencias de la misma,

- Escuela estructuralista. La cultura tiene como fundamento, una serie de estructuras
universales, inminentes y subconscientes del ser humano. Respecto a la cultura
organizacional son March y Simon quienes se aproximan a estos postulados, afirmando
"Los limites de las capacidades intelectuales del humano se traducen en procesos Yy
comportamientos organizacionales precisos”. (Abravanel, 1992} Segutn estos autores, la
estructura y funcionamiento de la organizacién estan influenciadas por las caracteristicas y
Ifmites cognoscitivos del proceso humano de resolucién de problemas; conviene aclarar
que los Ifmites son universales en una aproximacién a Levi-Strauss, bajo estas premisas,
los procesos organizacionales se manifiestan como resultado de la actividad cerebral
humana.

- Escuela de la estancia de equivalencia mutua. Wallace indica un concepto de cultura
segun el cual, esta "Es un sistema de cogniciones que permite a los empleados predecir
mutuamente sus comportamientos y asl funcionar en sociedad, a pesar de las
motivaciones y de las metas tan divergentes” {Abravanel, 1992), de este planteamiento
Weisk desprendié una teorfa organizacional la cual indica que las estructuras colectivas
provienen de un ciclo repetido de comportamientos vinculados, de tal farma que los
individuos se comprometen en la elaboracién de estas estructuras colectivas porque esto
corresponde a sus intereses personales y no porque tengan fines comunes,

- Escuela simbélica. Existen diferentes enfoques simbélicos que difieren en cuanto a la
importancia concedida a la elaboracién de sistemas simbélicos, a la historia y a los lideres
anteriores de la organizacién en relacién con los lideres actuales.

- Escuela accionalista-institucionalista. La cultura es un producto de la historia e ideclogla
de los funcionarios dominantes, en el sentido, de que la organizacién implica un sistema
simbélico que interpreta las acciones de los miembros y solicita su compromiso.

4.3. TEORIA SOCIOCULTURAL DEL COMPORTAMIENTO DE DIAZ-GUERRERO.
UNA PROPUESTA MEXICANA

En el estudio del fenémeno cultural es importante rescatar los estudios elaborados en
nuestro pals, ya que fa cultura se manifiesta de manera Unica y diferente en cada nacién, en este
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sentido, el pretende'r hacer generalizaciones sin considerar este aspecto puede llevarnos a errores
conceptuales significativos que conlleven un operativo erréneo. Al respecto, Dlaz-Guerrero a
través de sus planteamientos enmarcados dentro de la teorfa sociocultural del comportamiento

del mexicano, ha desarrollado una aproximacién cientffica y longeva. .

La propuesta tedrica satisface en buena medida, desde el nivel conceptual, los
requerimientos tebricos y particulares de nuestra investigacién, ya que nuestro campo de accién
se circunscribe a nuestro territorio. A contihuacién exponemeos Sus conceptos tedricos
generales.

A. CONCEPTOS TEORICOS FUNDAMENTALES

€l interés fundamental de fa teorfa es la busqueda de los mecanismos que hacen posible la
relacion entre cultura y personalidad, ya que "El por qué de la conducta de los seres humanos, o
su parte mas importante no se encontrara ni en su constitucién biol6gica ni en la psiquica, sino
que debe buscarse en las circunstancias histérico socioculturales en las que surgid y cémo se ha
desarrollado” (Dfaz-Guerrero R., 1972). Uno de los postulados fundamentales menciona: "El
marco de y motor fundamental del comportamiento humano es la cultura®. (Diaz-Guerrero R.,
1972)

Seguin el Dr. Diaz-Guerrero la personalidad surge de la ubicacién que tienen los sujetos en
la lucha existente entre la llamada cultura tradicional (Ecosistema de los seres humanos) y el
conjunto de fuerzas contraculturales: aquelias que luchan por modificar las pautas mantenidas
por la cultura tradicional, lo que permite !a evolucidn de los sistemas sociales y de los individuos
que la componen.

La cultura, es un sistema de creencias e instituciones y que en una forma més amplia
incluye dimensiones antropolégicas, sociolégicas y econdmicas. Desde esta éptica la
personalidad se presenta como un sistema de procesamiento de informacién de naturaleza
emaocional y racional que obtiene diferentes grados de identidad individual como resultados de
una-dialéctica entre tal sistema de informacién individual y la cultura.

Para estudiar a la cultura como sistema de informacién, postula fa construccién emplrica
denominada premisa histérico-sociocultural (PHSC), las cuales son afirmaciones que parecen
proveer las bases para la l6gica especlfica de los grupos en lo que se refiere a sus formas de
pensar, sentir y actuar. En sintesis las PHSC constituyen un sistema de simbolos unificadores:
"No existen decisiones, ni conductas sin Ias premisas, a las que podriamos también llamar marco
de referencia”. (Emmite R. 1977)

Por otro lado, afirma que la sociocultura es un sistema de premisas socioculturales que
norman o gobiernan ios sentimientos, las ideas y las acciones, En este contexto llegamos al
planteamiento de los siguientes teoremas bésicos de la teorfa:
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TEOREMA 1.

Ei tipo de comportamiento mas consistente, sera el "Programado®, por las PHSC, en
otras palabras, el comportamiento estd supeditado a la organizacidn de significados
que le son proporcionados al individuo a la largo de su desarrotlo.

La génesis del fenbrmeno se encuentra en la necesidad humana de encontrar un
sentido l6glco, algo tan obvio y aceptado que su poder queda oculto en la conciencia.
(Dlaz-Guerrero R., 1961}

TEOREMA 2.

"Los individuos que acepten y vivan de acuerdo con las PHSC de su cultura seran
'sujetos normales’, en este sentido los individuos se manifestaran seguros de s
mismos, exhibirdn una conducta social fluida, una conducta individual constructiva,
expresarén de forma adecuada, sus necesidades individuales y sociales y mantendran
un buen equilibrio biopsicosocial™, {Dfaz-Guerrero, 1972)

TEOREMA 3.

"Los individuos que acepten y vivan de acuerdo con un porcentaje significativamente
menor al promedio de las PHSC de su cultura, podrén ser clasificados en tres grandes
grupos:

- Rebelde inefectivo {neurético).
- Rebelde efectivo destructivo {sociépata).
- Rebelde efectivo constructivo {cientifico).

Dentro de esta perspectiva, la patologla estd dada por exageraciones del
comportamiento normal del individuo dentro de cada cultura”. (Dfaz-Guerrero R.,
1972)

TEOREMA 4.

"Los individuos que acepten y vivan de acuerdo con un porcentaje muy alto,
significativamente por encima del promedio, de las PHSC de su cultura tenderan a ser:
- Sujetos fandticos.
- Sujetos intolerantes.
" - Sujetos paranoides.
- Sujetos tendientes a la psicosis.” (Dlaz-Guerrero R., 1972)
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TEOREMA 5.
Los patrones de rebelién durante la juventud tenderén:

- A exagerar los patrones de la cultura.
- Realizar funciones y papeles que la cultura reserva para la edad adulta.
- Ir en contra de los patrones de la cultura.

El autor, en este sentido ha operacionalizado tres estilos de confrontacién:

- Autoafirmacién activa vs obediencia afiliativa (caracteristicas jerarquicas de las
sociedades humanas).

- Confrontacién auténoma vs interdependencia (interacciones afiliativas-afectivas).

- Contro! interno activo vs control externo pasivo (flexibilidad en las interacciones
interpersonales y sociales).

Finalmente, el modelo tedrico se complementa con dos dimensiones econdmicas y una
de informacién.

Econémicas:
- Cantidad bruta de recursos y oportunidades.
- Eficacia en el uso de los recursos.

Informacién:
- "La cantidad, variedad y grado de objetividad de la informacién interactia, con
cada uno de los estilos de confrontacién previos”. (Dfaz-Guerrero R., 1981)

De forma adicional el autor propone, producto de sus resultados en varios de sus trabajos,
un modelo de personalidad frente al stress y que a continuacion describimos de forma general,
pues es de utilidad para el presente trabajo el conocer los principios dindmicos del manejo del
stress desde esta perspectiva tedrica:

"El ser humano se enfrenta a una situacién de stress. A través de sus controles
cognoscitivos hace un 'barrido’ de la situacién y envia Ia informaciéon hacia los procesos
mediadores; tales procesos son una serie de premisas, conscientes unas, semiconscientes otras,
e inconscientes otras mas, archivadas dentro del ser humano en su memoria. Dichas premisas
dirigen su pensar, su manejo y su solucién a los problemas externos, es entonces en el rejuego
de todas las premisas, donde se llega a la solucién especifica al problema dado. El sujeto de las
premisas frente al stress provoca una reaccién y da colorido emotivo a las mismas, hasta
transformarlas en premisas un tanto cuanto emotivas®, {Diaz-Guerrero R., 1972)

Existen, segin el autor, en la accién dos tipos de reaccidn ante el fracaso del efecto
productor del stress:
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~ Frustracién.
- Generacién de pensamiento magico, forjador de nuevas premisas.

Asf pues, observamos al transpolar el universo tedrico del autor al fenfmeno de las
organizaciones laborales, es manifiesto que éstas son susceptibles a ser explicadas en buena
medida por los planteamientos del misma.

Las instituciones laborales, como en el caso de la presente investigacion nos permiten de
alguna manera, explicar sus condiciones dindmicas de cardcter cultural organizacional destde una
perspectiva de tipo sociocultural como la planteada por el Dr. Dlaz-Guerrero, y en este orden de
ideas podemos decir que la cultura del individuo (trabajador de la empresa), manifiesta o es
expresion de las condiciones historicosocioculturales del grupo.

Hasta aqul, podemos concluir que el redisefio de las organizaciones culturales,
independientemente de su concepcién tedrica, deterioran directa y trascendentalmente todas y
cada una de las diferentes manifestaciones sociales de !a especie humana. Bajo este enfoque, la
actividad econémica se ve en la necesidad de nuestros tiempos, producto de la insercién de una
cultura en pro de la globalizacién, restdndole significado a cualquier expresién atomisista, se
modifican los sistemas de produccidn que permitan a los palses, y més especlficamente hablando
a sus empresas, sigan siendo competitivas, concretamos, la cultura que favorece la globalizacién
de las economlas de forma automdtica conduce al ser humano a Ia reorganizacién del trabajo en
base a una postura participativa en materia de gestién y propiedad, manifestada a través de la
coparticipacién y corresponsabilidad entre inversionistas, y trabajadores y que al depender de la
forma en que estos se organicen dependera la adopcién de una cultura congruente y compatible
con las necesidades del pals y de las empresas.

Nuestro caso se centré en el interés de la cultura de los trabajadores de la Compaiifa de
Luz y Fuerza del Centro.
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ii. MEYODOLOGIA
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La nocién empresarial de nuestra época plantea camblos importantes, en lo referente al
recurso humano, el cual es entre otros, factores de la organizacion, una condicién de importante
estudio para que cualquier plan de crecimiento y desarrollo en Ia misma pueda ser lievado a cabo
en forma efectiva.

En este sentido, diversos tericos de la productividad como Etton Mayo y Chester Bernard
{citado en Peters y Waterman, 1984),y mas recientemente Joseph Juran {1990}, Edward
Deming, {1989) y Kaoru Ishikawa {1992}, enfatizan una y otra vez, la relevancia de la dindmica
psicolégica que se pone en juego en cada uno de los seres humanos que integran una empresa.
La mayorfa de estos tedricos llegan a la conclusién de que todo cambio de sistemas, para ser
efectivo, debe involucrar al recurso humano como grupo, ya que a través del efecto de tal
accién, el individuo ve resuelto su sentido de pertenencia, pero ademas, para el individuo le es
importante pertenecer no a cualquier grupo, sind a un grupo que sea de éxito.

Segun Becker (citado en Peters y Watarman, 1984}, "el ser humano necesita pertenecer al
equipo ganador y al mismo tiempo brillar con luz propia”. Es decir, también existe la necesidad
de sobresalir en este grupo en el que se encuentra incluido el trabajador, esto expresado de otra
forma implicarfa, como mencionan Peters y Waterman {1984), en que el valor de la vida radica
no sélo en vivirla sino en sobresalir en ella de cualquier manera. Silo anterior se aplica al trabajo
organizado dentro de cualquier empresa, observamas que el trabajador adquiere un compromiso
con ella, no sdlo por obtener lo necesario para subsistir, sino por buscar la posibilidad en el futuro
de sobresalir y lograr su plena autorrealizacién tanto a nivel personal como de grupo y como
organizacién.

El efecto de las ideas anteriores, guardan importancia capital para los individuos, pequefios
grupos y comunidades laborales, extendiéndose a las sociedades y palses como el nuestro, el
cual enfrentan cambios de orden polftico-socioeconémico, ante la transformacién global mundial
de la economla (desmoronamiento de la economia socialista, regionalizacién de la economia, fa
cafda de grandes y longevas dictaduras, etc.). De esta manera, México como nacién emergente
y con sello propio, no puede quedar a fa zaga de tales acontecimientos, si es que ha de querer
jugar un papel trascendente en el devenir histérico mundial.

Una de las acciones ejercidas por nuestro pafls para hacer frente a los retos econémicos
inmediatos y futuros, como por ejemplo aquellos derivados de fa inminente firma del Tratado de
Libre Comercio (TLC), operativo desde el 1° de enero de 1994, ha sido Ia de propiciar cambios en
materia de las condiciones de trabajo que favorezcan la permanencia de tas organizaciones, en un
mundo donde la sobrevivencia de las mismas se determinan por su capacidad de competencia en
calidad y precios de productos y/o servicios.
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Desde la perspectiva de la Psicologfa de las Organizaciones, los cambios polltico-
econdmicos que en materia labaral y especificamente los de productividad de las organizaciones
que se han impulsado, puede anali2arse aislando la forma y el contenido de su préctica concreta.

De acuerdo a la perspectiva arriba descrita, es relevante, en términos generales la
presencia de una lucha o libre compaetencia, ademds de una reagrupacién de los duefios de los
medios de produccién, el intento de acaparamiento de los mercados de consumeo y produccién,
donde el monaopolio de dichos mercados s6lo se obtiene por medio de la reconformacion y
reeducacidn de los propietarios de los medios de produccién y financieros que a la vez son los
unicos beneficiados, aungue en numero menor, por cuanto que a la fuerza de trabajo se le extrae
una mayor plusvalla, misma que le permite reducir su ingreso real y que en el mejor de los casos,
est4 es sometida a un refinado método de pago "a destajo”, denominado pago por productividad.

Cabe destacar que estos contenidos, quedan socialmente ocuitos bajo la mascara de una
politica neoliberal de libre competencia y productividad en el mercado, misma que bajo este
esquema "Propicia” la "Recuperacion” salarial de la propia fuerza de trabajo.

Razones sociopoliticas y econdmicas como las antes expuestas, justifican que dentro del
4mbito nacional, en una de las pocas empresas dependientes del estado, Compafifa de Luz y
Fuerza del Centro, en coordinacién con el Sindicato Mexicano de Electricistas, como sector
significativo de la economia del pals, pretenda colocarse a la vanguardia en referencia a la
definicidn que de empresa paraestatal se ha generado, a! aplicar entre otras cosas, un nuevo
concepto de la misma, donde las instancias obrero-patronales ya no son entidades separadas e
independientes.

Esta empresa ha venido, a través de sus representantes sindicales, a abordar toda una
serie de cambios en materia de productividad y competitividad, por medio del impulso y
aplicacién de una politica con un nuevo concepto de las relaciones obrero-patronales donde éstos
ya no se consideran como elementos separados y de confortacién por su naturaleza laboral, sino
que por el contrario, se conciben como un binomio profundamente interdependiente, cuyo
propdsito (inico sea la busqueda de aiternativas de cambio en sus relaciones que coadyuven a
una mayor productividad de los trabajadores (inicialmente aquellos dependientes del
Departamento de Cobranzass de la institucién), al mismo tiempo que se busca incrementar la
calidad de servicio al ptiblico usuario.

Es notorio, en éste caso como en muchos otros, que el énfasis del cambio, no sélo es
ejercido por el patrén, duefio de los medios de produccién, sino que también es impulsado de
forma preponderante por la fuerza de trabajo, lo que hace que el propdsito de lograr una mayor
productividad de bienes o servicios, esté unificado a cambio de un menor costo de la propia
mano de obra. Desde la perspectiva clasica y en sentido estricto, por productividad se entiende
el hecho de que al elevar o mantener la produccién de bienes o servicios se mantienen o
disminuye respectivamente su costo. Ademds en sentido préctico convencional, la productividad
esta referida fundamentalmente a los costos de la mano de obra.
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En resumen y desde la perspectiva histérica, es evidente que los cambios en torno a la
productividad que se estén gestando (propositiva o impositivamente), son, paraddjicamente,
aceptados y en muchos casos promovidos por los trabajadores en forma mds o en menos,
pasiva, consciente e inconscientementa. Esta cuestién se constituye asf en una razén que nos
conduce al estudio del impacto psicoldgico y el fenémeno de cambio en la productividad, esté
ejercido por la fuerza del trabajo.

Sin embargo, para ser congruentes con la perspectiva histérica y psicoldgica expuesta
aqul, debemos explorar en una organizacién especifica, -el Departamento de Cobranzass de la
Compaiifa de Luz y Fuerza de! Centro-, tanto la forma como el contenido en que se expresan los
cambios ocurridos en torno a la productividad.

El problema por ser de gran envergadura requiere de una aproximacién que discrimine los
niveles de intervencién. En nuestro caso, en lo que respecta al cambio enfocado al recurso
humano y desde nuestra postura, para limitar este trabajo, abordaremos el diagnéstico del mismo
{objetivo de nuestro trabajo), tomando como variables de estudio: la calidad de vida, la
motivacion laboral, evaluacién de la capacitacién recibida y la cultura organizacional de los
trabajadores.

DIAGNOSTICO

Finalmente, puesto que el recurso humano es quien a través de su actitud, opinién y/o
comportamiento refleja la estructura v la estrategia organizacional, procederemos a evaluar en él,
especificamente en el departamento mencionado, su perfil en diversas &reas psicosociales y que
a continuacién se indican: la calidad de vida, y la capacitacién de los trabajadores (como
elementos condicionantes de cardcter superestructural del recurso humano, visto éste como
parte del conjunto de condiciones que integran a la estructura organizacional), y por otro lado, 1a
motivacién laboral vy la cultura de la organizacion, imperante en la empresa {como elementos
componentes de la estrategia, entre otros), en funcién de variables tales como la edad,
escolaridad, estado civil, la seccién de trabajo y la antigliedad en la empresa.

De acuerdo a lo anterior, los resultados que se obtengan permitirdn sentar las bases y
elementos para futuras propuestas sobre la instrumentacién del cambio planeado en la Compaiiia
de Luz y Fuerza del Centro, poniendo especial atencién en el recurso humano, pues el que integra
y refieja las condiciones estructurales y estratégicas de la organizacién; con la finalidad de
proponer, no sélo politicas y estrategias operativas que generen una mayor productividad o
identificacién del personal hacia la empresa y el sindicato, sino que ademds sienten la plataforma
para la creacién de una atmdsfera cultural de cardcter empresarial y sindical de cara a la
excelencia, asf como la efectividad en e! servicio a clientes de todos los actores de la institucidn.

Con e! prop6sito de centrar los conceptos de exploracién aqui vertidos, procederemos a
explicar mis detalladamente cada uno de ellos:
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a.1. CALIDAD DE VIDA

Segun Dfaz-Guerrero {1976), el ecosistema del ser humano a diferencia de ias otras
especies, incluye ademés de las importantes variedades geogréficas, fisicas y quimicas, factores
culturales, sociales, psiquicos, econémicos y de sanidad, que son primordiales para la calidad de
vida.

La aglomeracién, el ruido, la contaminacién atmosférica, el desperdicio del agua,
energéticos y alimentos, el descuido de los bosques, la negligencia e incurrfa en el manejo de la
basura y hasta el mal uso de los medicamentos y la economia, son factores primordiales dei
ambiente humano que deterioran implacablemente su calidad de vida. Pero hay aspectos mas
sutiles que casi siempre ignoramos y que son, sin embargo, la pledra angular que sostiene el
edificio de las sociedades. Si se les destruyese, se eliminarla toda la posibilidad de vida en
conjunto, nos referimos a la preservacién y evolucién de las estructuras sociales primarias y las
creencias culturales que las sustentan.

En resumen las condiciones actuales de vida demandan actualmente no tan sélo
sobrevivir, sino hacerlo de manera digna, de otra forma, no vale la pena vivir. Esto es, tenemos
que elevar la calidad de vida de la poblacién.

Por lo expuesto y como parte del diagnéstico de la estructura organizacional consideramos
imprescindible evaluar por tanto la calidad de vida de los trabajadores.

En los Estados Unidos de América, Campbell, Converse y Rodgers (citados en Diaz-
Guerrero 1976), son los precursores dentro del campo de investigacién del fenémeno de la
calidad de vida, utilizando una escala, construida a partir de un diferencial seméntico.

En México, el concepto de calidad de vida ha sido investigado por el Diaz-Guerrero {1976},
definiéndolo como la evaluacién personal de la vida presente de los individuos, y se ha medido a
travs de un instrumento que lleva por titulo "Mi vida presente es” {retomado por nosotros).

8.2. NECESIDADES DE CAPACITACION

Resolver las necesidades de capacitacién consiste en ia aplicacién de programas y
objetivos de cursos teéricos, y entrenamiento practicos, destinados a preparar a los trabajadores
para hacerlos aptos para desempefiar eficientemente su puesto.

Para ello la capacitacién debe contemplar las técnicas a emplear, con sus objetivos vy
limitaciones correspondientes; ademds deberas abarcar aspectos tales como la comunicacion,
motivacion y diferencias individuales, que bien pueden ser presentadas mediante dindmicas.

Segin Koonts y O'Donell (Peters y Waterman, 1984), la creencia por parte del
subordinado, de que su superior tiene confianza en é!, es un elemento estratégico en la
institucién, En tal clima, el intercambio de informacién, puede ser extremadamente valioso. Esto
se ve reflejado en una parte de la cldusula 118 del contrato colectivo de trabajo que el Sindicato
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Mexicano de Electricistas, sostiene con la Compaiifa de Luz y Fuerza de! Centro, y que a grandes
rasgos dice: las partes para esos efectos establecerdn la imparticion de conocimientos en
sistemas abiertos, flexibles y complementarios de capacitacién y adiestramiento que optimizan en
lo posible las aptitudes de los trabajadores en el desempeiio de las labores al servicio de las -
compaiilas.

Una empresa que se califique de ser efectiva, debe ofrecer una capacitacién adecuada y
acorde con las necesidades del México contempardneo, pues los requarimientos de capacitacion
de los trabajadores mexicanos demandan una actualizacion global, traducida en cursos y talleres,
idéneos para las labores a desempeiiar.

a.3. MOTIVACION LABORAL

Por otra parte la motivacion humana se refiere a las fuerzas, motivos, necesidades,
deseos, impulsos, instintos, etc., concernientes a las acciones de fos hombres con lo que hacen,
dejan de hacer, con lo que prefieren hacer, etc., por lo tanto para flevar a cabo un analisis de las
motivaclones del trabajador mexicano, debemos determinar cuales son los motivos humanos
fundamentales. Segun Maslow (citado en Dfaz-Guerrero, 1984}, la mativacién es lo que dirige Ia
caonducta del trabajador segin sus necesidades de mayor urgencia. De acuerdo a este autor,
tenemos la siguiente clasificacién de mativadores a! trabajo:

- Motivadores fisiolégicos: hambre, sed, sexualidad, cobijo y techo, etc.

- Motivadores de consetvacién: proteccién paternal, seguridad personal y social.

- Motivadores 4filiativos: afecto, ternura y amor, pertenencia a grupos,
instituciones, clubes, etc. )

- Motivadores de autoestima: oportunidades de creacién de trabajo, de ser capaz y
valioso, con la finalidad de obtener reconocimiento social,

- Motivadores de desarrollo: desarrollo de las potencialidades (talento artistico,
deportivo, etc.}

a.4, CULTURA ORGANIZACIONAL

Peters y Waterman {1984}, la definen como: "la creacién de significados, en un sentido
organizativo que se opera por relatos, mitos y leyendas que transmiten los valores compartidos
de la organizacién”, esto es, su cultura.

Para Henry Mintzberg (citado en Giral, 1991), la cultura es el principio del disefio: la
configuracién {estructural) misionera, tendrd su propio mecanismo bdsico coordinador, la
socializacién o, si se prefiere, la tipificacién de normas, y el correspondiente pardmetro principal
de disefio, el adoctrinamiento. La organizacién tendr4: una ideologia que se mantiene viva con la
conducta y comportarmientos socialmente aceptados, en otras palabras, lo socialmente aceptado,
refleja @ impone normas, criterios y valores de comportamiento.

Estas ideas estan intimamente ligadas a la propuesta de "IDEX" (Giral, 1991}, y que define
a la cultura organizacional en los empleados como sigue:
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- "Saber lo que hay que hacer”
- *Saber c6mo hacerlo bien y después cé6mo hacerlo mejor”

Para saber cémo llevar a cabo tales premisas, proponen que:

- "Se muestre respeto al individuo y a sus ideas”
- "Se lg¢ anime a trabajar en equipo”

El propé6sito de la cuitura organizacional en una empresa segtn "IDEX" es: la orientacién
hacia el desarrollo de una atmésfera de trabajo éptimo interno, lo cual busca fomentar un sentido
de competitividad en lo mas profundo de la empresa, estimular el cambio de valores, creencias y
actitudes de las personas que la constituyen. Este cambio no debe ser brusco naturalmente, no
se puede jalar la semnilla méas répido de lo que crece, no es posible violentar el desarrollo cultural,
s6lo se le puede orientar, facilitar y acompaiar, puede incluso acelerarse pero sdlo hasta cierto
punto.

Como se ha visto, en las organizaciones faborales los fenémenos de carécter motivacional,
calidad de vida, capacitacién y cultura organizacional, juegan un papel importante al infiuir en
cada una de las actividades desarrolladas al interior de las empresas, y en su conjunto determinan
las bases sobre las cuales se sustenta cualquier proyecto de cambio para incrementar I3
productividad de la empresa. Desde esta perspectiva, se destaca la participacién del recurso
humano, pues es este, el que a través de la accion refleja la efectividad de todo plan de cambio y
desarrollo orientado a incrementar la productividad. En este orden de ideas, es necesario conocer
el comportamiento de las variables psicosociales arriba mencionadas en funcién de una serie de
variables de identificacién de los trabajadores tales como su edad, seccién de trabajo,
escolaridad, estado civil y antigiiedad laboral, y que cuyos resultados nos permitan, tal como se
sefalé anteriormente, crear las bases para generar sistemas que faciliten el cambio en los
procesas de produccion.

Con la finalidad de operacionalizar e! marco de referencia expuesto, esto significa
plantearlo en términos que permitan ser mensurables propusimos el siguiente problema:

¢Cuél es la evaluacién que los trabajadores det departamento de Cobranzass de la
Compaiila de Luz y Fuerza del Centro, hacen con respecto a su calidad de vida,
capacitacién, motivacién laboral y cultura organizacional en funcién de su edad, seccién
de trabajo, escolaridad, estado civil y antigiedad laboral?

Evidentemente nuestro objetivo es identificar el perfil psicosocial resultante de los cambios
producidos por ia percepcién de la calidad de vida, la necesidad de capacitacién, la motivacion
laboral y la cultura organizacional dentro de un sector de la {Compaiifa de Luz y Fuerza del
Centro), en relacién con atributos de sus empleados tales como la edad, estado civil, escolaridad,
seccion de trabajo y antigiledad laboral.



2. HIPOTESIS DE TRABAJO

Habr4 diferencias entre los trabajadores del departamento de Cobranzass de la Compaila
de Luz y Fuerza del Centro en la evaluacién que dan a su calidad de vida, sus necesidades de
capacitacién, sus motivaciones laborales, y su cultura organizacional, dependiendo de su edad,
seccién de trabajo, escolaridad, estado civil y antigiiedad laboral.

2.1. Hipétesis alterna:

Habr3 estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién que dan los trabajadores
del departamento de Cobranzass de la Compafifa de Luz y Fuerza del Centro, en su calidad de
vida, necesidades de capacitacién, motivaciones laborales y su cultura organizacional, en funcién
de su edad, seccién de trabajo, escolaridad, estado civil y antigliedad laboral.

2.2, Hipbtesis nula:

No habrgd estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién que dan los
trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiila de Luz y Fuerza del Centro, en su
calidad de vida, necesidades de capacitacién, motivaciones laborales y su cultura organizacional,
en funcién de su edad, seccién de trabsjo, escolaridad, estado civil y antigledad laboral.

La especificacién de hipStesis con mativo del andlisis estadlstico se encuentra en el anexo

3. VARIABLES
3.1. VARIABLES INDEPENDIENTES

EDAD. Tiempo transcurrido desde el momento del nacimiento de una persona a la fecha y
evaluado a través de las respuestas emitidas por los trabajadores y
que para efecto del manejo adecuado desde el punto de vista estadistico se establecieron los
sigulentes rangos medidos en afios:

Rango 1---------- 18 a 30 afios.
Rango 2---------- 31 a 40 afios.
Rango 3---------- 41 afios 0 més.

SECCION DE TRABAJO. Area dentro del departamento de Cobranzass asignadas a los
trabajadores para desempefiar su labor y evaluado a través de sus respuestas y que para efectos
del manejo adecuado desde el punto de vista estadistico se establecieron las sigulentes
categorlas:
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CoDIGO CATEGORIA
1 Cobranzas
2 Repartidores
3 Tomadores de lectura
4 Contratos
5 Gestores
6 Otros

ESCOLARIDAD. Grado de estudios alcanzados por una parsona a través del tiempo y
evaluado por las respuestas de los trabajadores y que para efecto del manejo adecuado desde el
punto de vista estadfstico se establecieron las sigulentes categorfas:

CODIGO CATEGORIA
Primaria
Secundaria
Bachillerato
Profesional
Posgrado

O WN =

ESTADO CIViL. Condicién civil de una persona en términos de su relacién con otra y
evaluado a través de l[as respuestas emitidas por los trabajadores y que para su efecto del manejo
adecuado desde el punto de vista estadistico se establecieron las siguientes categorfas:

CODIGO CATEGORIA
Soltero
Casado
Divorciado
Unién libre
Viudo

NHWN -

_ANTIGUEDAD LABORAL. Tiempo laborado en la empresa desde la contratacién a la
fecha medido en afios y evaluado a través de las respuestas de los trabajadores y que para
efectos del manejo adecuado desde el punto de vista estadistico se establecieron los siguientes

rangos:
Rango 1---------- 1 a 10 aiios.
Rango 2---------- 11 a 20 afios.
‘|Rango 3---------- 21 aifos o més.
3.2. VARIABLES DEPENDIENTES
CALIDAD DE VIDA. Es la evaluacién personal de la vida presente de! trabajador, obtenida
por las calificaciones dadas a una serie de adjetivos bipolares basados en un diferencial seméntico
desarrollado por el Dr. Campbell (1976) y utilizado por el Diaz-Guerrero {1979) y que a
continuacién enlistamos : (ver apéndice 2 para mayor detalle).
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+ AbUITIO —esemecmeemscesscemmesie - Interesante

+ Facil Dificil

+ Feliz Infeliz

+ Inatil Valiosa

+ COon amigos ---——rm-mremseeeen Salitarla

+ Llena de satisfacciones -~  Vacfa

+ Sin esperanza Liena de esperanza

+ Esclavizada -—-v-reereerersmermec-ne Libre

+ Desanimadora —-~—s-——s-—mwmm  Recompensadora

+ Me estimula a ser mejor --- _No me da oportunidad

CAPACITACION. Es la evaluacién de los trabajadores respecto a los cursos y programas
tedricos de capacitacion dirigidos al desarrollo de habilidades impartidos por la Compaiila de Luz y
Fuerza del Centro y medida a través de un instrumento {cuestionario) desarroliado ex-profeso a
nivel exploratorio, el cual considera las siguientes &reas: {ver apéndice 3 para mayor detalle).

+ Evaluacion del tiempo y frecuencia de la capacitacion.

+ Evaluacién de los instructores-capacitadores.

+ Evaluacién de los materiales de capacitacion.

+ Evaluacién del lugar fisico de la capacitacién.

+ Evaluacién de la calidad de los programas de capacitacién.
+ Evaluaci6n de las necesidades de capacitacidn.

MOTIVACION LABORAL. Es la fuerza que dirige la conducta del trabajador segun sus
necesidades de mayor urgencia (Maslow, 1943) y evaluado a través de las respuestas de los
trabajadores al instrumento que lleva por titulo "Trabajo por” elaborado por el Dr. Dfaz Guerrero
{1952) el cual estd compuesto por el siguiente listado de necesidades: (ver apéndice 4 para
mayor detalle)

+ Necesidad de hambre

+ Necesidad de salud

+ Necesidad sexual

+ Necesidad de dinero

+ Temor a perder el empleo

+ Necesidad de seguridad personal
+ Necesidad de amor y ternura

+ Necesidad de amistad

+ Necesidad de propia estima

+ Necesidad de realizacién

+ Necesidad de mejora en el ambiente fisico
+ Necesidad de mejoria técnica

+ Necesidad de pertenecer al grupo
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+ Necesidad de diversién
+ Necesidad de poder

CULTURA ORGANIZACIONAL. Es la predisposicion organizada. Es la creacidn para
pensar, sentir, percibir y comportarse hacia la organizacién de referencia es una estructura
permanente de creencias que predisponen al individuo a compontarse de manera relativa hacia la
institucién a través de significados, normas, conductas, creencias y valores que operan, se
transmiten y son compartidos por toda la organizacién, evaluadas por las respuestas de los
trabajadores a la escala de Lickert (instrumento desarrollado es-profeso a nivel exploratorio) que
mide la cultura organizacional respecto de los siguientes conceptos: {ver apéndice 5 para mayor
detalle}

+ Productividad

+ Efectividad laboral

+ Calidad laboral

+ Servicio

+ Cliente

+ Puntualidad

+ Estabilidad laboral

+ Desarrollo laboral

+ Comunicaci6n en la empresa

4. METODO
4.1 SUJETOS

Un total de 205 trabajadores miembros del departamento de Cobranzass de la Compaiifa
de Luz y Fuerza del Centro, asignados al &rea metropolitana de D.F. (20% del universo)
participaron en la investigacién.

La eleccién de la muestra fue de tipo probabilistico por 4reas geogréficas (al azar) ya que
hizo un listado de sucursales y se seleccionaron aleatoriamente 10 de ellas (el total de sucursales
es de 28).

Todos los sujetos eran hombres, cuyo rango de edad oscilaba entre los 18 y 69 afios
(media 31.95 afios); su rango de antigiiedad laboral era de 1 a 30 ailos (media 7.78 afios):
teniendo en su mayorfa un grado de escolaridad que iba de bachillerato a profesional (53.5% de
la poblacidn} y, estando la mayor parte de ellos ya sea casados (29.70%} o solteros (27.72%).
Finalmente, la mayor parte de ellos estaba asignado a las &reas de Cobranzas y gestores
{41.57%).
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4.2, ESCENARIO

La Investigacién se llevé a cabo en el lugar de trabajo de los empleados del departamento
de Cobranzass de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro, es decir, en sus oficinas. La totalidad
de las sucursales (28) que componen el sisterma de la institucién se encuentran ubicadas en e!
4rea metropolitana del D.F. fa horas de trabajo van de 8:00 a las 16:00 hrs. de lunes a viernes.

A continuacién enlistamos las 10 sucursales seleccionadas aleatoriamente:

Aragén. s Mixcoac.
Centro. « Narvarte.
Condesa. « Portales.
Doctores. « Valle,
Guadalupe. * Vallejo.

4.3. TIPO DE ESTUDIO

Fue exploratorio y evaluative de campo ya que no hubo manipulacién de variable alguna.
Ademds, dadas las caracterfsticas del fenémeno estudiado donde encontramos escasos trabajos
al respecto, sélo se pretendi6 llevar a cabo una aproximacién exploratoria general. (Rojas Soriano,
1988).

4.4. TIPO DE DISENOD

De K muestras independientes, ya que establecimos comparaciones entre muestras
aleatorias independientes unas de las otras {Pick De Weiss, 1990).

4.5. INSTRUMENTOS

Se aplicaron en forma de paquete {ver apéndices 1 al 5} compuestos por § instrumentos y
que a continuacién se enlistan:

Fichas de identificacién socioecondmica. Desarrollado por los autores.
2. Calidad de vida. De Campbell, Rodgers y Converse {1976)

3. Capacitacién. Desarrollado por los sustentantes.

4. Motivaci6n laboral. De Dfaz-Guerrero (1952}

5. Cultura organizacional. Desarrollado por los autores de este trabajo.
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ESTUDIO SOCIOECONOMICO Y FICHA DE IDENTIFICACION

Este instrumento es LN cuestionario sociceconémico, que evalla las siguientes dreas (ver
apéndice 1):

- Sarvicios publicos urbanos

- Transporte utilizado en traslado al trabajo
- Tipo de recreacion

- Lugar de comida acostumbrado

Para una revision del instrumento, forma de medicién y de calificacion. {ver anexo 2}
CALIDAD DE VIDA

Es un instrumento basado en una escala a partir de un diferencial seméntico de 7
intervalos compuesto por 10 pares de adjetivos calificativos bipolares desarrollado por Campbell,
Rodgers y Converse {1976), que lleva por titulo *Mi vida presente”. Esta escala fue considerada
por ios investigadores coma la mejor forma de medir fa calidad de vida en Estados Unidos.(ver
apéndice 2) Para una revisidn sobre los antecedentes tedricos y caracteristicas del instrumento
(forma de medicién y calificacién), asf como de la confiabilidad y validez encontrada se
recomienda al lector. (ver anexo 3}

CAPACITACION

Este instrumento est4d compuesto por un total de 29 reactivos distribuidos de la sigulente
forma: (ver apéndice 3)

PO No. REACTIVOS
Opcién muiltiple 21 1.2,34,5,6,7.8,9,10,11,13,14
| {s6lo una opcisn) 15,16,17,18,21,22,26,29.
Opcidn myiltiple 08 12,19,20,23,24,25,27,28.
{més de una opcién)

Este instrumento fue desarrollado por los investigadores del presente trabajo ya que se
consideré como fa mejor forma de medir la evaluacion que dan los trabajadores de fa Compaifa
de Luz y Fuerza del Centro a la capacitacion recibida. El instrumento explora seis dimensiones de
capacitacién:

a. Evaluacién del tiempo y frecuencia de la Capacitacién.
b. Evaluacién de los instructores-capacitadores.
¢. Evaluacién de los materiales de Capacitacion.
d. Evaluaci6n del lugar fisico de la Capacitacion.
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e. Evaluacién de Ia calidad de los programas de Capacitacién.
f. Evaluacién de las necesidades de Capacitacion.

Para una revision sobre las caracteristicas del instrumento (forma de medicibn y de -
calificacién), asl como de la confiabilidad {test-retest) y validez de facie encontrada en el
instrumento. (mayores detalles en anexo 5)

MOTIVACION LABORAL

instrumento basado en una escala comnpuesta por un conjunto de 15 necesidades que
segtn Maslow (1943} motivan al ser humano a trabajar, adaptado por el Dr. Dlaz Guerrero para
estudiar al trabajador mexicano {1952) y que lleva por titulo "Trabajo por". Esta escala fue
considerada por el Dr. Dfaz-Guerrero como la mejor forma de estudiar las motivaciones
caracteristicas del trabajador mexicano. {ver apéndice 4). Para una revisién sobre la estructura y
caracteristicas del instrumento, recomendamos al lector. (ver anexo 7)

CULTURA ORGANIZACIONAL

Este instrurnento est4 basado en una escala tipo Lickert compuesta por 18 reactivos de 5
alternativas de respuesta cada una de ellas {ver apéndice 5). Esta escala fue desarrollada por los
investigadores del presente estudio ya que se consideré como la mejor forma de medir la cultura
organizacional de los trabajadores. Para una revision sobre los antecedentes tedricos y
caracteristicas del instrumento {forma de medicién y de calificacion), as/ como de la confiabilidad
y validez encontrada se recomienda al lector. {ver anexo 9}

4.6. MATERIALES
Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron:

5,000 Hojas bond tamafio carta.
300 Lapices (Mirado No.2 mediano).
5,000 Hojas para impresora.
2 Cajas de diskettes 3.5 kb.
2 Computadoras {BM.
1 Paquste estadistico para las ciencias sociales (SPSS}
20 Gafetes de identificacién UNAM-SME
40 Hojas cuadriculadas de 1 x 1 mts.
40 Marcadores Wearever alerta 2000.

4.7. PROCEDIMIENTO
El proceso detallado de la construccién de instrumentos de capacitacion y cultura

organizacional se indica en los anexos 5 y 9 respectivamente. En general procedimiento para la
presente investigacién constd de las siguientes 4 etapas:
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1. Iniciacién {(contacto con representantes del SME).

2. Instruccién y entrenamiento de encuestadores {identificacién con los instrumentos).
3. Aplicacidn del paquete de instrumentos.

4. Procesamiento de la informacion.

A, Etapa de iniciacidn:
- Sesiones: &
- Tiempo : 15 horas

En esta etapa acudimos a entrevistamos con el lider del Sindicato Mexicano de
Electricistas (SME) Jorge Sanchez, secretario general, el cual previamente en un encuentro
informal en la Universidad Nacional Auténoma de México nos habfa expuesto su inquietud de
llevar a cabo investigaciones con el objeto de crear y sentar las bases de informacion que
permitieran desarrollar trabajos y proyectos de productividad para la Compafifa de Luz y Fuerza
del Centro, empresa paraestatal con la cual se tiene celebrado un contrato colectivo de trabajo.
En este sentido, en esta primera entrevista explicamos al secretario general, el alcance de nuestra
investigacién indicdndole que basicamente era un estudio de tipo exploratorio cuyo propésito era
el de recabar informacién en &reas de vital importancia para el adecuado desempeio de las
{abores en la empresa y que a continuaci6n se enlistan:

- Evaluacién de la calidad de vida de los trabajadores.

- Evaluacidn de la capacitacion recibida por la empresa,

- Evaluaci6n de las motivaciones laborales de los trabajadores.
-~ Evaluaci6n de la cultura organizacional,

Se le menclond que nuestro trabajo arrojarfa resultados en un perfodo no menor de sels
meses ya que era necesaria la supervisién de! personal académico de la facultad de Psicologia de
la UNAM asimismo, le pedimos que nos proporcionara una lista de todas las sucursales de
Cobranzas que pertenecieran a la Compaiila de Luz y Fuerza del Centro en el drea metropolitana,
{a cual se nos proporciond.

Adicionalmente, con el aval del SME, a través de sus representantes sindicales, se
autorizaba a nuestro equipo de investigacién llevar a cabo la aplicacién de los instrumentos en las
sucursales seleccionadas.

En las sucursales elegidas se aplicaron los instrumentos a la totalidad de los trabajadores
de! departamento de Cobranzas asignados a cada uno de las mismas.
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La relacién nimero de sujetos-sucursal fue la siguiente:

SUCURSAL No. DE SUJETOS

1. Aragon 25
2. Centro 45
3. Condesa 10
4. Doctores 15
5. Guadalupe 15
6. Mixcoac 20
7. Narvarte 20
8. Portales 20
9. Valle 15
10. Vallejo 20
Total de Sujetos 205

8. Etapa de instruccién y entrenamiento de encuestadores.

Dado que los instrumentos se aplicaron por una muestra de 205 sujetos que corresponden
al 34.16% de la poblacion total {600} distribuidos a lo largo de las 10 sucursales seleccionadas,
con la pretensién de abarcarlas en un periodo no mayor de 15 dias se procedi6 a instruir y
capacitar a un total de 20 evaluadores (estudiantes del séptimo semestre de la facultad de
psicologfa de la UNAM), mismos que fueron seleccionados tomando en consideracién:

- Area de especialidad {Psicologia del trabajo).
- Disponibilidad de tiempo.

B.1. ldentificacién con la investigacién:

- Sesiones: 2
- Tiempo: B8 horas

Una vez seleccionados los encuestadores se procedié a explicarles el propésito de la
investigacién. En esta fase se resolvieron las dudas que los evaluadores tuvieron respecto al
tiempo requerido para llevar a cabo la investigacién, alcance de la misma, grado de participacién
y compromiso del SME asl como las dificultades en el desarrollo del trabajo.

B.2. Identificacién con ios instrumentos:

- Sesiones: 8
- Tiempo: 40 horas
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En este punto se instruyé a los evaluadores sobre las caracteristicas de cada uno de los
instrumentos, su forma de administracién, controles asf como fa instruccién a ser dada a los
sujetos, la cual era la sigulente:

“Buenas dfas, nuestros nombres son”:

"Somos parte del grupo de investigadores que se encuentran faborando actualimente en el
Sindicato Mexicano de Electricistas, estamos aquf con el propdsito de aplicarles cince
cuestionarios los cuales tienen por objeto recabar informacitn en 1érminos de Ia evaluacion dada

asu:

- Calidad de vida

- Capacitacion

- Motivaciones laborales
- Cultura organizaciona!

"La informacion que se obtenga es de mucha importancia ya que Serviré para la creacion
de proyectos de trabajo elaborados en conjunto con fa empresa con el objeto de mejorar nuestras
condiciones de trabajo. Ademds, dado que el respeto al anonimato de su colabaracién estd
garantizado, fa honestidad en sus respuestas es muy importante”,

"El tiempo que tiene para contestar los cuestionarios es el que ustedes consideren
necesario; en caso de alguna duda, estamos a sus 6rdenes. Gracias”.

B.3. Practicas de aplicacién de fos instrumentos.

- Sesiones: 4
- Tiempo: 16 horas

Para que los encuestadores se familiarizaran con los instrumentos, se procedit a llevar a
cabo la autoaplicacién de los mismos en el grupo de trabajo, ejercicio que nos permitié no sdlo
conocer el material de trabajo sino que pudimos detectar fas posibles dificultades o fuentes de
error a las que al momento de la aplicacién real nos pudiéramos {en muchas ocasiones asf fue)
enfrantar, tal es el caso de:

- Dificultad en fa interpretacion de alguna instruccién,

- Dificultad de interpretacitn de algtin reactivo.

- Tiempo de aplicacion real.

- Dificultad en la disposicién de los trabajadores para cooperar.

- Inadecuado control y ofganizacién del grupo de investigadores titulares.
- Fallas en la integracién en los equipas de trabajo.

Toda esta informacion evidentemente nos flevo a realizar fas modificaciones pertinentes en
cada uno de los aspectos anteriormente mencionados.
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C. Etapa de aplicacién
- Tiempo : 30 dlas
C.1. Integracién de equipos de trabajo-sucursal.

Al haber elegido un total de 10 sucursales del sistema de la Compaiila de Luz y Fuerza del
Centro, integramos 10 equipos de trabajo compuestos por 2 encuestadores cada uno de elios.
En este punto se envié un listado de encuestadores-sucursal al Sr. Gonzalo Garcla Néjera,
representante sindical del departamento encuestado para que éste a su vez notificara a los
representantes de las sucursales seleccionadas, indicandoles adicionalmente las fechas de visita,

C.2. Aplicacién.

Los instrumentos fueron aplicados en forma de paquete {cinco instrumentos incluyendo
una ficha de identificacién) a cada uno de los sujetos de cada sucursal pertenecientes al
departamento de Cobranzas bajo las siguientes condiciones:

- En todos los casos se les aplicé en forma grupal.

- £l lugar de trabajo fue el de sus oficinas.

- El tiempo de aplicacién fue dentro de su jornada de trabajo (después de haber
desayunado).

- Al momento de [a aplicacién sélo estuv«eron presentes los sujetos y los encuestadores
{evitando ruido potencial).

- Se dieron en todos los casos las mismas instrucciones tanto generales como para cada
instrumento.

- En los casos en gue algun trabajador manifestara no haber comprendido alguna parte de!
paquete se {e explicaba en otras palabras.

D. Etapa de procesamiento de la informacién
- Tiempo: 45 dlas
La administracién de esta etapa fue dividida en tres sub-etapas:
D.1. Codificaciéon,
De acuerdo a las caracteristicas y reglas de calificacién de cada uno de los instrumentos
{previamente explicados en el inciso 4.4.) se instruyé a los encuestadores para que éstos

manejaran los datos cuidando de seguir al pie de la letra los diferentes tipos de codificacién para
cada instrumento.
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0.2. Vaciado de datos.

Se utilizaron hojas cuadriculadas de 1x1 mt. Los encuestadores vaciaron los datos de cada
instrumento ya codificados separdndolos unos de otro a través de una columna vacfa,

D.3. Captura de datos.
£l uso del paquete de computadoras denominado "Lotus-123" nos sirvié para generar la

base de datos en la computadora para permitir el uso posterior ya en los andlisis estadisticos del
paquete estadfstico para las ciencias sociales (SPSS).
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. RESULTADOS
1. CODIFICACION
Con el fin de poder establecer conclusiones sobre la investigacion efectuada, los datos se
organizaron de acuerdo a los criterios expuestos para cada uno de los instrumentos en el inciso "4.4."
(Instrumentos del capitulo anterior).
2. ANALISIS ESTADISTICO
Los andlisis se desarrollaron de la siguiente manera:
A. Variables socipecondmicas
Las variables: servicios publicos wbanos, transporte, recreacion y lugar de ingesta de alimentos,
debido a que se encuentran en un nivel de medicion nominal, se llevé a cabo un andlisis de frecuencia
de cada una de las altemativas por variable con el objeto de observar la distribucion de cada una de
ellas on relacion ai total de la muestra estudiada,
B. Variables de estudio .
Las variables: edad, seccion, esoolaridad, estado civil y antigiedad laboral, en un primer estudio se
{lavd a cabo un andlisis de frecuencias (tomando como base [as categorias o los rangos segin sea el
caso) con el objeto de observar la distribucion de las mismas a lo largo de los 205 sujetos estudiados.
C. Variables independientes vs variables dependientes

C.1. Se utilizé el andlisis de varianza en su modalidad "One way" con el objelo de obtener las
diferencias significativas de las medidas entre las siguientes variables:

- Edad, seccidn, escolaridad, estado civil y antigliedad de los trabajadores del departamento de
Cobranza de la Compaiiia de Luz y Fuerza del Centro, con respecto a su calidad de vida.

- Edad, seccion, escolaridad, estado civil y antigledad de los trabajadores del departamento de
Cobranza de la Compaiiia de Luz y Fuerza del Centro, con respecto a su motivacion laboral.

.- Edad, seccion, escolaridad, estado civil y antigiedad de los trabajadores del departamento de
Cobranzas de la Compariia de Luz y Fuerza del Centro, con respecto a su cultura organizacional.

C.2. Se utilizo el analisis de “crosstabs” (cruce de variables), a través de la subnutina X2 con el objeto
de obtener las diferencias significativas entre las variables.
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- Edad, seccién, escolaridad, estado civil y antigliedad de os trabajadores del departamepto de
Cobranzas de la Compadia de Luz y Fuerza del Centro con respecto a su evaluacion de la
capacitacion recibida.

D. Variable dependiente vs variables dependientes

D.1. Para medir la fuerza de Ia relacion (grado de variacion) existente entre las siguientes variables se
utilizd el estadistico denominado "producto momento de Pearson”:

a) La cuitura organizacional de los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiifa de
Lwez y Fuerza del Centra con respecto de su calidad de vida.

b) La cuitura organizacional de los trabajadores dei departamento de Cobranzas de la Compadiia de
Luz y Fuerza del Centro con respecto a su evaluacion de la capacitacion recibida.

¢} La cutura organizacional de los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compariia de
Luz y Fuerza de! Centro con respecto a su motivacion laboral.
3. RESULTADOS

3.1. ANALISIS DE FRECUENCIA
3.1.1. VARIABLES DEMOGRAFICAS

A SERVICIOS PUBLICOS (URBANOS).
SUJETOS %

L

No. total de sujetos estudiados J205 |
No. total de sujetos que contestaron 1205 1 100,00
CONCEPTO SUJETOS %
M@ 203 99.02
|2 Electricdad 203 99.02
3_Banquetas 203 99,0
4. Drenaje 199 97.07
. Primari 196 95.60
6. Camiones urbanos 193 84.14
7. Secundarias 192 9365
8. Paseros 192 9385
9. Calles asfaltadas 188 91.70
10. Tekéfono 187 91.21
. {11. Seyvicios nvédicos-asistenciales 1188 90.73
| 12. Jardin de nifios 185 90.24
13. Deportivos 169 8243
14. Vigianda 167 81.46
15. Guarderias 160 78.04
16. Bibliotecas 138 87.31
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Pademos obsefvar que an términos generales, los trabajadores de esta empresa gozan en su
mayoriaptédieamentedetodoslossefvmptblmsubams eonaxcspaéndaunzo%dela

pobiacion que dice carecer de bibliotecas, guarderias, servicios de vigilancia y deportivos.
B. TRANSPORTE (TRASLADO AL TRABAJO).
SUJETOS

%

No. total de sujetos estudiadas 205
No. total de sujetos que contestaron 205 100.00
CONCEPTO SUJETOS %
1. Pesero 128 6243
2. Automovil propic 92 4.17
| 3 Meiro 71 3483
4. Automévil de amigos 25 12.19
| 5. Camién (Ruta 100) 23 11.21
8. Pie propio 2 10.73
7. Tax 17 .29
|_B. Autohds foréheo 11 .36
9. Trolebris ] 439
| 10. Motocicieta 439
11. Bicideta 243
12 Otos p 0.97

De acuerda a (a tabla mostrada, podemos distinguir dos grupos de acuedo at tipo de transporte
utilizado para trasladarse al centro de trabajo: uno, con caracter mayoritario hace uso del transporte
colectivo denominado "peseros”, metro, camion wurbano "Ruta 100" y en menor medida taxi; dos,

aquelios que utilizan el automdvil particular.

C. RECREACION.
SUJETOS %
No. total da sujetos estudiados 205
No. total de sujetos que contestaron 205 100.00
CONCEPTO SWETOS %
. Ver television 141 63.78
| 2 Escucharmusica - 138 65.85
3. Lleer 120 60.48
4. Pasearconla famma 120 60.48
|_5.Cine_ 102 43.75
1 6. 6. Pracica deportiva 101 4926 -
7. Irabailar 83 4048
8. Tomar con ks cuates 62 30.24
9, Ir a estadios deportivos [F] 30.24
10. Sexo 60 29.26
11, Juego da salon 54 26.4
12, Teatro de variedad 38 18.53
13. Ctos 22 10.73
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Observamos una clara distincion de tres grupos de acuerdo a las actividades recreativas: el
primero se caracteriza por ver television, escuchar misica, leer, pasear con a familia, asistir al ciney
préctica deportiva; el segundo, acude a bailes, toma con los “cuates”, asiste a estadios deportivos,
tiene aclividad sexual y practica juegos de saldn; el tercero, con menor frecuencia, menciona acudir a
teatros de variedad. .

D. Lugar de Ingesta de alimentos (Comida diaria).
8

UJETOS %

No. total de sujetos estudiados 205 1
No, totad de Suk contestaron {205 [100.00 ]
CONCEPTO SUJETOS %
| 1. Hogar 167 8146
|2 Restaurante 80 35.02

3. Fonda 80 33.02
|_4. Casa de famiiares 58 2829

. Puesto de la esquina 45 2155
|_6.Casa de amigas 39 19.02

. Otros . 20 9.75

Por otra parte encontramos que los lugares mas frecuentes para ingerir sus alimentos, en el
orden en que se mencionan son. e propio hogar, restaurantes y fondas.

3.1.2. VARIABLES DE ESTUDIO

A EDAD
SUJETOS %

No. total de sujetos estuciados 205 | ]
No. totad der suy contestaron 203 199.02 1
RANGO SUJETOS %
| Rango de edad fotal de la muestra 18-69 anos

Rango de edad (1) —~———18-30 anos 103 €0.73-24,66
[ Rango de edad (2)— 3140 anos 67 33,00-34.49
Rango de edad (3) —————416 + anos 33 16.25-49.54

Podemios observar que los trabajadores estudiados tienen una edad que oscila entre los 18y
los 69 afios, siando el promedio de edad de 31.95 afos, jo cual los ubica dentro del rango de edad

productiva nacional promedio.
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B. SECCION DE TRABAJO.

SUJETOS %
I No. total de sgg s estudiados 1205 R
No. total de sujetos que contestaron 1190 [92.68
[SECCION - SUJETGS %
Oficinas 40 2105
Gestores 39 2052
Tomador de lectura 38 18.84
Otos 28 14.73
| Repartidores de avisos 25 13.15
Contratos 22 11.57

De acuerdo a la seccion en donde estan asignados a llevar sus aclividades laborales
enconframos que la mayor parte de los trabajadores se ubican dentro de las dreas de oficinas y
gestores, cubriendo el 41.57% de la muestra y en mucho menor porcentaje en &reas como tomadores
de lectura, repartidores de avisos y contratos.

C. ESCOLARIDAD.

SUJETOS %
[ No. total de sujetos estudiados J205 1 1
{No. total de sujetos que contestaron 1200 [97.56 )
ESCOLARIDAD SUJETOS %
Bachilerato 5 28,00
Profesional 51 25,50
| Posgrado 38 18.00
Secundaria 3 15.50
Primasia 28 13.00

La muestra estudiada se caracteriza por tener un nivel académico que va de badhillerato a
posgrado (dicho grupo es el 71.5% de la muestra, lo cual nos indica que dicho sujetos se encuentran
por amiba de los niveles nacionales de educacion.
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D.ESTADO CIVIL. o

SUJETOS % ,

No. total Ge Sef0s ashkados T205 ] ]

No. total de suj cortestaron 1202 9902 |

ESTADO CIVIL SUJETOS %

Casado 60 2970

Solero 56 27.72

Divorciado £ 1683

Unidn bre 33 16.33

Viudo 19 840

Por ofra parte, del total de los sujetos estudiados en cuanto a su estado civil encontramos que
|a mayor parte de ellos se encuentran ya sea casados (29.70% de la muestra) o solteros (27.72% de ia
muestra). Dato significativo es el hecho que en un porcentaje de 34.56% se encuentren divorciados,
unién libre o viudos.

E. ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA.

RANGO SUJETOS % MEDIA
(ANOS) _
205 No. ot de
sujetos estudiados
201 No. total de
sujetos que
contestaron
SUJETOS % MEDIA
7.78
107 53.23 4.96
| Rango total de antigliedad — 1-29 afios 42 20.89 14.59
RANGO 52 25.87 23.00

EIrangodearﬂigOedadenlaempresavade 1 a 30 afos, es decir, el promedio de antigiedad
laboral @s de 7.78 aos y observamos que la mayor parte de los trabajadores estudiados se ubican en
__ elrango menor de antigledad.
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3.2, ANALISIS DE VARIANZA
3.2.1, VARIABLES INDEPENDIENTES VS VARIABLES DEPENDIENTES
Los andlisis de varianza se desamallaron como a continuacion se indica:
Calidad de vida vs edad, seccion, escolaridad, estado civil y antigliedad laboral.

a. Calificacion total del instrumento contra cada variable.
b. Cada reactivo del instrumento contra cada variable.

Motivacion laboral vs edad, seccion, escolaridad, estado civil y antigliedad laboral.
a. Cada reactivo dei instrumento contra cada variable.
La cultura organizacional vs edad, seccidn, escolaridad, estado civil y antigtiedad laboral.

a. Calificacion total del instrumento contra cada variable.
b. Cada reactivo del instrumento contra cada variable.

A. CALIDAD DE VIDA.
A1.EDAD
El andlisis de varianza entre !a calificacion total de calidad de vida y la edad no reportd datos
significativos, sin embargo, al llevar a cabo un andlisis particular de cada una de los pares de adjetivos
bipolares que companen el instrumento de calidad de vida, se obtuvo lo siguiente:
REACTIVO SIGNIFICATIVO =6

- LLENA DE SATISFACCIONES - VACIA

DESVIACION | DATO
EDAD (ANOS) MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATVO
[Rango 1 (18- 30 55837 1.7507
[Rango2 (31-40) 6.0735 04070 o
Rango 3 (419 +) 5.1875 21013

Nivel de significancia = 0.0403

Los resultados muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre los
trabajadores cuyo rango de edad fluctia entra 31 a 40 afios con respeclo a los de otras edades,
debido al hecho de que los primeros consideran que su vida presente esta llena de satisfacciones de
forma més marcada que los demas.
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A.2. SECCION DE TRABAJO.

El andlisis de varianza entre la calificacion total de la calidad de vida y la seccion de trabajo no
reportd datos significativos, sin embargo, al llevar a cabo un andlisis particular de cada uno de los
pares de adjetivos bipolares que componen el instrumento de calidad de vida se obtuvo lo siguiente:
REACTIVO SIGNIFICATWO =1

ABURRIDA - INTERESANTE.

SECCION DE) DESVIACION DATO
TRABAIO MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
P —r—
i 9053 .4588
Repartidores 2667 1.3870
Tomador de lecturas .8333 1.3292
Contratos .0000 0.0000
Gestores 4.0000 0.3094 e
Oftros 54727 1.7198

Nivel de significancia = 0.0376
A3, ESCOLARIDAD
El andlisis de varianza entre la calificacion tolal de la calidad de vida y la escolaridad no reportd
datos significativos, sin embargo, al llevar a cabo un andlisis particular de cada uno de los pares de
adjetivos bipolares que componen ef instrumento de calidad de vida se obtuvo lo
siguiente;

REACTIVO SIGNIFICATIVO =6

LLENA DE SATISFACCIONES - VACIA
DESVIACION | DATO
ESCOLARIDAD MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Primaria 5.8750 1.9621
Secundaria 4.8621 0.,0481 ]
[ Bachiterato 50433 1.4431
[ Profesional 5.8732 1.5669
Posgrado 4.6667 24221

Nivel de significancia = 0.0191

Los resultados muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre los
trabajadores cuya escolaridad es la de secundaria con respecto a ios que tienen otro nive} escolar
debido al hecho de que los primeros consideran que su vida presente estd menos llena de
satisfacciones de forma mds marcada que los demas. Cabe hacer mencitn que los trabajadores cuyo
nivel educativo es el de posgrado obtienen un resultado singular, ya que la variacion de sus
respuestas es tal que algunas de ellas caen por debajo de las de nivel de secundaria, pero a la inversa
también caen por arriba de las de los niveles de bachillerato quienes son los que tienen en promedio
la mejor evaluacion de calidad de vida en términos de consideraria llena de satisfacciones.



REACTIVO SIGNIFICATIVO =10

- ME ESTIMULA A SER MEJOR - NO ME DA OPORTUNIDAD
DESVIACION _ |DATO
ESCOLARIDAD MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
| Primaria 56250 2.3910
| Secundania 5,0000 2.3044
| Bachierato 6.3056 1.3701 -
[ Profesional 60141 2.9160
{Posgrada 53333 2.2509

Nivel de significancia = 0.0228

Los resultados muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre los
trabajadores cuya escolaridad es la de bachillerato con respecto a los que tienen otro nivel escolar
debido al hecho de que los primeros consideran que su vida presente los estimula a ser mejores de
forma més marcada que los demds. Cabe hacer mencion que los trabajadores cuyo nivel educalivo es
el de prafesional obtienen un resultado singular, ya que la variacién de sus respuestas es tal que
algunas de ellas caen por debajo de los demds niveles, pero a la inversa taen por arriba de las de nivel
bachillerato (grupo superior).

A4 ESTADO CVIL.

E! andlisis de varianza entre la calificacion total de la calidad de vida y el estado civil no reportd
datos significativos. Aun mds, al llevar a cabo un andlisis particular de cada uno de los pares de
adetives bipolares que componen el instrumento de calidad de vida tampoco se encontraron datos
significativos. Parece ser que dicha variable no incide de forma determinante y diferencial en la
evaluacion que los trabajadores dan a su calidad de vida.

A5, ANTIGUEDAD LABORAL.

El andlisis de vaﬁanzé entre la calificacion total de la calidad de vida y la antigiiedad laboral no
reportd datos significativos.

Sin embargo, al lisvar a cabo un andlisis particular de cada uno de los pares de adjetivos
bipolares que componen el instrumento de calidad de vida se obtuvo lo siguiente:

REACTIVO SIGNIFICATVO = 6

LLENA DE SATISFACCIONES - VACIA
ANTIGUEDAD DESVIACION DATO
ANOS) MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Rango 1 (1-10 afos) 57793 1.6700
i Rango 2 (11-20 afos) __| 5.6250 1.9701
Rango 3 {20 afos 6 +) | 4.3333 0.5495 i

Nivel de significancia = 0,0493
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Los resuttados muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre los
trabajadores cuyo rango de antigiiedad laboral fluctiia entre 20 aflos 0 mas con respecto a los demas
debido al hecho de que los primeros consideran que su vida presente estd menos llena de -
salisfacciones de forma mds marcada que los demds.

B. MOTIVACION LABORAL.
B.1. EDAD

El andlisis de varianza entre cada uno de los reactivos que componen el instrumento de
motivacion laboral y la edad reporto los siguientes datos significativos:

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 1
- TRABAJO POR: "HAMBRE”

. DESVIACION DATO
EDAD(ANOS) MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Rango 1 (18-30 afos) 45534 3.3099
| Rango 2 (3140 affos) | 3.8382 2.9301
{Rango3(40afios6+) |2.8438 0.5792 il

Nivel de significancia = 0.0201

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente signfficativas enfre
{os trabajadores cuyo rango de edad fluctia entre los 40 afios 0 mds con respecto a los de otras
edades debido al hecho de que los primeros manifiestan que trabajan motivados por el hambre de
forma mas marcada que los demds.

B.2. SECCION DE TRABAJO.

El andlisis de varianza entre cada uno de los reactivos que componen el instrumento de
motivacion laboral y la seccién de trabajo report6 los siguientes datos significativos:

REACTIVO SIGNIFICATIVO =9
- TRABAJO POR: "PROPIA ESTIMA"

SECCION DE| DESVIACION DATO

TRABAJO MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Oficinas 2.7282 2.8326

| Repartidores 6.1333 2.7482

Tomador de lecturas 3.5000 2.6646 -

Contratos 2.0000 0.0000 e

Gestores 3.4286 3.0472

Otros 3.7414 29234

Nivel de significancia = 0.0401
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Los resultadas obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuya seccion de trabajo es la de contratos con respecto alosasignadosaotra;éreas
del departamento de Cobranza, debido al hecho de que los primeros manifiestan trabajar motivados
por su propia estima de forma mas marcada que los demds.

B.J. ESCOLARIDAD.

E! andlisis de varianza entre cada uno de los reaclivos que componen el instrumento de
motivacion laboral y la escolaridad reportd los siguientes datos significativos:

REACTIVO SIGNIFICATIVO =1
- TRABAIO POR: "HAMBRE".

DESVIACION DATO
ESCOLARIDAD MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Primaria 3.3125 25747
Secundaria 24194 12177 e
Bachilerato 4.3684 3.2243
Profesional 4.3803 3.2486
| Posgrado 5.0000 2.9665

Nivel de significancia = 0.0195

Los resultados obtenidos muestran que existe diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo nivel educativo es el de secundaria con respecto a los de otro niveles
educativos, debido al hecho de que los primeros manifiestan trabajar motivados por el hambre de
forma mads marcada que los demds. Cabe hacer mencion que los trabajadores de nivel primaria
tienden a parecerse en la respuesta a los de secundaria, lo cual puede ser indicador de que a menor
escolaridad mayor la motivacion al trabajo por resolver necesidades basicas.

REACTIVO SIGNIFICATIVO =3
- TRABAJO POR: "SEXUALIDAD".

DESVIACION DATO
ESCOLARIDAD MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Primaria 4.2500 3.1081
Secundaria 36129 2.9061
Bachilerato 46184 3.4908
Profesional 4.9718 3.3337
Posgrado 1.1667 1.1690 -

Nivel de significancia = 0,0423
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Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticaments significativas
entre fos trabajadores cuyo nivel de escolaridad es de posgrado con respecto a fos de atros niveles
educativos, debido al hecho de que los primeros manifiestan trabajar motivados por la sexualidad de .
forma mds marcada que los demas.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 4
~TRABAJO POR: "DINERO",

DESVIACION DATO
ESCOLARIDAD MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Primaria 6875 3434 :
Secundaria .3871 3.1589
Bachilerato .0789 25233
Profesional 6056 2.8759
6667 27325

Nivel de significancia = 0.0062

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo nivel de escolaridad es de posgrado con respecio a los de otros niveles
educativos, debido al hecho de que los primeros manifiestan trabajar escasamente motivados por el
dinero de forma mas marcada que los demas. Aun mas, para los trabajadores con niveles educativos
menores, el dinero es un mativador poco relevante.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 5

- TRABAJO POR: 'TEMOR A PERDER EL EMPLEO".

DESVIACION DATO
ESCOLARIDAD MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Primaria 4.1875 3.7098
Secundaria 2.2581 1.8398 o
Bachillerato 3.5921 3.1756
Profesional 46197 3.5025
[ Posgrado 4.6667 {38816

Nive! de significancia = 0.0198

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo nivel de escolaridad es de secundaria con respecto a los de ofros niveles
educativos, debido al hecho de que los primeros manifiestan trabajar motivados por el temor a perder
el empleo de forma més marcada que los demds.



149

B.4. ESTADO CIVIL.

El andlisis de varianza entre cada uno de los reactivos que componen el instrumento de
motivacién laboral reportd los siguientes datos significativos:

REACTIVO SIGNIFICATIVO =3
- TRABAJO POR: "SEXUALIDAD",

DESVIACION DATO
ESTADO CIVIL MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Soltero 4.0684 3.3547
Casado 52105 3.1762
Divorciado 6.5000 2.0817
Viudo 1.5000 0.7071 -
Union libre 5.0000 4.5826

Nivel de significancia = 0.0418
Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas
entre los trabajadores cuyo estado civil es viudo con respecto a los de otra condicién civil, debido al
hecho de que los primeros manifiestan trabajar motivados por el una necesidad de tipo sexual de
forma mds marcada que los deméds,
REACTIVO SIGNIFICATIVO = 12

-TRABAJO POR: "MEJORIA TECNICA".

DESVIACION DATO
ESTADO CIVIL MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Soltero 2.4530 2.7433
Casado 3.6316 2.5656
Divorciado 5.2500 4.5000
Viudo 5.0000 4.9497
Unidn libre 1.0000 1.0000 e

Nivel de significancia = 0.0061

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo estado civil es el de unidn libre con respecto a los de otra condicion civil, debido
al hecho de que los primeros manifiestan trabajar motivados por una mejoria técnica de forma mas
marcada que los demds. Cabe hacer mencion que la misma tendencia se muestra en los trabajadores
cuyo estado civil es el de soltero pero en menor intensidad.
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B.5. ANTIGUEDAD LABORAL.

El andlisis de varianza entre cada uno da los reactivos que componen el instrumento de
motivacién laboral y 1a antigiledad faboral reporté los siguientes datos significativos:

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 4
- TRABAJO POR : "DINERO".

ANTIGUEDAD DESVIACION DATO

{ANDS) MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Rango 1({1-10adcs) _ |2.2467 16163 -

Rango 2 (11-20 aflos) | 3.0000 3.4073

[Rango3 (20 aftasG+) | 46667 41533

Nivel de significancia = 0.0245

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
lostrabajadoresmyaanlnguadadlaboralﬂuduaenu'e1a103msoonrespedoa|osdealza
antigbedad, debido al hecho de que los primeros manifiestan trabajar motivados por dinero de forma
mas marcada que los demas.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 10

-TRABAJO POR: "NECESIDAD DE REALIZACION".
DESVIACION DATO
MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
25533 27528
2(11-20af0s)  {2.2857 29738
3(20afoso+) {4.8889 3.4075 e

Nivel de significancia = 0.0418

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo rango de antigliedad fluctia entre los 20 arflos & mds con respecto a los demds,
debido al hecho de que los primeros manifiestan trabajar menos motivados por una necesidad de
realizacion de forma mds marcada que los demas.,
REACTIVO SIGNIFICATIVO = 13

- TRABAJO POR : "PERTENECER A UN GRUPO".

ANTIGUEDAD DESVIACION | DATO
{ANOS) MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Ranga 1(-10an05) __|3.9067 2.9997
__1:\992(‘1-20 anos) | 25476 29151 o
3(20an0s 6+ | 46867 35707

Nivel de sngruf icancia = 0,222
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Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
trabajadores rangodeantlguedadﬂuduaentre11a20aﬁosconmspedoalcsdeotra
antigledad, debldo al hecho de que los primeros manifiestan trabajar motivados por una necesidad de -
pertenencia al grupo de forma mds marcada que los demds,
C. CULTURA ORGANIZACIONAL.
C.1. EDAD .

El analisis de varianza entre la calificacion total de la cultura organizacional y la edad no reportd
datos significativos. Sin embargo, al llevar a cabo un analisis particular de cada uno de los reactivos
que componen el instrumento de cultura organizacional se obtuvo lo siguiente:

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 12

-"ES MUY IMPORTANTE AUMENTAR LA CALIDAD DE Mi TRABAJO EN LA EMPRESA"

EDAD DESVIACION DATO
(ANOS) MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
R 1 (18-30 afos) | 1.9000 1.1849
. R 2 (3140 ahos) | 18176 0.9147 iy
Rango 3 (4t afos o +)_ | 2.2500 1.5027

Nivel de significancia = 0.0370

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo rango de edad fluctGa entre los 31 a 40 affos con respecio a los de otras
edades, debido al hecho de que los primeros manifiestan que es muy importante aumentar la calidad
de su trabajo en la empresa de forma mds marcada que los demas.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 4

-"ME IMPORTA MEJORAR EL SERVICIO QUE OFREZCO EN LA COMPANIA",

EDAD DESVIACION DATO

{ANOS) MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Rango 1 (18-30 afos}  |2.1500 13734

R 2 (31-40 aros) 1.9118 1.1811 -
Rango3(41afoso+) 26774 1.6409

Nivel de significancia = 0.0357
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Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas
ermlosb'abqadaeswyorangodeadadﬁudua entre 31 a 40 afios con respeclo a los de ofras
edades, debido al hecho de que los primeros manifiestan que les importa mejorar el servicio que
ofracen en la comparila de forma més marcada que los demds.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = §
- "CREQ QUE EL USUARIO (CLIENTE) ES MUY IMPORTANTE",

EDAD DESVIACION DATO
MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
(18-30 anos) .7980 1.2287 e
2(3140af0s) 126618 2.1540
(diafoso+) [23438 16186

Nivel de snmrﬁwna 0.0422

Los resuttados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
losttaba;adoreswyorangodeedadﬂuduaentre los 18y30aﬁosconrespeaoa!osdemrasedades
debido al hecho de que los primeros manifiestan creer que el usuario (cliente) es muy importante de
forma mds marcada que los demas,

C.2. SECCION DE TRABAJO

El andlisis de varianza entre 1a calificacion total de la cultura organizacional y la seccion de
trabajo no reportd datos significativas.  Sin embargo, al llevar a caba un andlisis particular de los
reactivos que componen el instrumento de la cultura organizacional se obtuvo lo siguiente:
REACTIVO SIGNIFICATIVO =2

- "ANTE LOS CAMBIOS QUE PRODUCE LA MODERNIDAD, Ml EFECTIVIDAD EN EL TRABAIO

ES ELEVADA",

SECCION DE | DESVIACION DATO

TRABAJO MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Oficinas 1.7647 1.0547

| Repartidores 2.0667 1.2228

Tomador de lacturas 23333 1.1690

Confratos 2.0000 0.0000

Gestoras 17143 0.4880 .

Otros 24286 1.4128

Nivel de significancia = 0.0132

Los resultados muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre los
trabajadores que laboran en la seccion de gestores con respecto a los que estan asignados a otras
dreas del departamento de Cobranzas, debido al hecho de que los primeros manifiestan que ante los
cambios que produce la modemidad, su efectividad en el trabajo es elevada de forma mas marcada
que los demds. Cabe hacer mencidn que en el mismo sentido pero en menor intensidad los
empleados asignados al area de cobranzas expresan tal grado de efectividad.



153

C.3. ESCOLARIDAD
El andlisis de varianza entre la calificacién total entre la cultura organizacional y la escolaridad
no reportd datos significativos. Sin embargo, al llevar a cabo un andlisis particular de cada uno de los
reactivos que componen el instrumento de la cultura organizacional se obtuvo lo siguiente:
REACTIVO SIGNIFICATIVO = 10

-"LA PRODUCTVIDAD EQUIVALE A LLEVAR AL MAXIMO LA CAPACIDAD DE TRABAJO".

DESVIACION DATO
ESCOLARIDAD MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Primaria 26875 13022
Secundaria 20333 1.3767
| Bachitlerato 1.6892 0.8441 e
Profesional 1.8429 1.1873
Posgrado 2.3333 1.3663

Nivel de significancia = 0.0260

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo nivel educativo es el de bachillerato con respecto a los de ofros niveles
académicos, debido al hecho de que los primeros estan de acuerdo con la idea de que productividad
equivale llevar al méximo la capacidad de trabajo de forma mas marcada que los demds,
REACTIVO SIGNIFICATIVO = 4

- "ME IMPORTA MEJORAR EL SERVICIO QUE OFREZCO EN LA COMPANIA".

. DESVIACION DATO
ESCOLARIDAD MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Primaria 3.2500 1.3904
Secundana 23667 1.4967
| Bachillerato 20270 1.2383
Profesional 1.9143 1.3159 sees
Posgrado 2.3333 1.5055

Nivel de significancia = 0.0065

Los resultados obtenidas muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo nivel educativo es el de profesional con respecto al de otros niveles académicos,
debido al hecho de que a los primeros les importa mejorar el servicio que ofrecen en la compaiiia de
forma més marcada que los demas.
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REACTIVO SIGNIFICATIVO = 14

- "ANTE EL PROCESO DE MODERNIZACION M} CONCEPTO DE USUARIO (CLIENTE) SE HA
ENRIQUECIDO EN SU FAVOR".

DESVIACION - |DATO
ESCOLARIDAD MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATWO
Primaria 28125 4245
Secundana 2.0000 2910
Bachilerato 18649 1.0247
Profesional 1.5641 0.5070 L
{ Posgrado 2.5000 13784

Nivel de signficancia = 0.0391

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo nivel educativo es el de profesional con respecto al de ofros niveles académicos,
debido al hecho de que los primeros manifiestan que ante el proceso de modemidad su concepto de
usuario (cliente) se ha enriquecido favorablemente. Dicha afirnacion es mas marcada que la de los
demas.

C.4. ESTADO CMIL
Los resuftados obtenidos muestran que fa relacién entre fa cultura organizacional
y el estado civil no reportd datos significativas, Sin embargo, al flevar a cabo un andlisis por reactivo
dei instrumento de cultura arganizacional se obtuvo lo siguiente:

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 10
“'LA PRODUCTIVIDAD EQUIVALE LLEVAR Al MAXIMO LA CAPACIDAD DE TRABAJO"

DESVIACION DATO
ESTADO CIVIL MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Softero 22092 0.8753
Casado 2.1560 06813
Divordado 3.0556 1.0492
Viudo 3.4444 22785
Unidn libre 1.3611 0.1179 e

Nivel de significancia = 0.0270

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
{os trabajadores cuyo estado civil es el de unitn fibre con respecto a los que tienen una condicion civit
diferente, debido al hecho de que los primeros mencionan que la productividad equivale llevar al
méximo la capacidad de {rabajo de fonrma mds marcada en relacion a aquelios cuya condicion civil es
diferente.
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REACTIVO SIGNIFICATIVO = 10
-"LA PRODUCTIVIDAD EQUIVALE A LLEVAR AL MAXIMO LA CAPACIDAD DE TRABAJQ".

DESVIACION | DATO
ESTADO CVIL MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
[Sottero 7077 0.8554
Casado 9826 1.2700
Divorciado 3.0000 1.8257
Viuda 3.5000 2.1213
Unién liore 1.5000 0.7071 =

Nivel de significancia = 0.0434

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo estado civil es el de unién libre con respecto a los que tienen otra condicion Civil,
debido al hecho de que los primeros estdn de acuerdo con la afimacion de que la productividad
equivale llevar al maximo la capacidad de trabajo. El acuerdo con tal afimnacion es més marcado que
el de los demds, sin emnbargo, cabe hacer mercidn que los empleados cuyo estado civil es el de
solteros o casados tienden a estar de acuerdo con la frase estimulo en la misma direccion pero con
menor intensidad.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 13

-"ANTE LOS CAMBIOS QUE PRODUCE LA MODERNIDAD, EL SERVICIO QUE OFRECEMOS EN
LA COMPANIA ES EXCELENTE ",

DESVIACION DATO
ESTADO CIVIL MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Soltero 1.9333 0.9633
Casado 2.0893 1.2122
Divordado 4.0000 1.4442
Viudo 3.0000 2.8284
Unién fibre 1.2300 0.7071 e

Nivel de significancia = 0.0073

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo estado civil es el de unién libre con respecto a los que tienen una condicion civil
diferente, debido al hecho de que los primeros dicen que ante los cambios que produce la modermidad
el servicio que ofrecen en la compaiia es excelente. Dicha aseveracion es declarada en fonna méas
marcada que los demds. Cabe hacer mencidn que en la misma direccion se expresan los empleados
cuyo estado civil es el de soltero pero en menor intensidad,
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REACTIVO SIGNIFICATIVO =4
-"ME IMPORTA MEJORAR EL SERVICIO QUE OFREZCO EN LA COMPARIA",

DESVIACION DATO
ESTADO CiviL. MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO,
Soltero 20000 1.2649
Casado 24327 1.3726
Divorciado 3.2500 1.5000
Viudo 3.0000 2.8284
Urtién kore 1.5000 0.7071 b

Nivel de significancia = 0.0482

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas sntre
los trabajadores cuyo estado civil 8s el de unidn fibre con respecto a los que tienen una condicidn civil
diferente, debido al hecho de que los primeras les importa mejorar el servicio que afracen en la
compaiiia de forma mas marcada que los demds.

REACTIVO SIGNIFICATIVO =6

- "ANTE EL PROCESO DE MODERNIZACION, M! PUNTUALIDAD EN EL SERVICIO ES LO MAS
IMPORTANTE".

DESVIACION DATO
ESTADO CiviL. MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Sottero 1.9737 0.9930
Casado 1.9648 1.1872
Divorciade 4.0000 0.8165
| Viudo 3.0000 2.8284
Union libre 1.0000 G.0000 i

Nivel de significancia = 0.0026

Los resuitados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabaiadores cuyo estado civil es el de union libre con respecto a los que tienen una condicidn civil
diferente, debido al hecho de que los primeros manifiestan que ante el proceso de modemidad su
puntualidad en el servicio es lo mds importante. Dicha afirmacion es expresada en forma mas marcada
que lo demds, sin embargo, cabe mencionar que los empleados cuyo estado civil es el de sollero
tienden a expresarse de fa misma forma pero en menar intensidad.

C.5. ANTIGUEDAD LABORAL
El andlisis de varianza entre la calificacion total de la cultura organizacional y la antigiedad

laboral no reports datos significativos. Sin embargo, al llevar a cabo un analisis particular de cada uno
de los reactivos gue componen el instrumento de la cultura organizacional se obtuvo lo siguiente:



REACTIVO SIGNIFICATIVO = 1

-"CREO QUE MI PRODUCTIVIDAD EN LA COMPARIA ES MUY IMPORTANTE"
ANTIGUEDAD (ANOS) | DESVIACION DATO
MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
| Rango 1 (1-10 afos) 7651 1.0033 b
| Rango 2 (11-20 aflos) | 2.9000 11723
|Rango3(20afloso+) |[2.9000 1.9003

Nivel de significancia = 0.0170
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Los resultados obtenidos muastran que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los trabajadores cuyo rango de antigledad laboral fluctGa entre los 1 y 10 afos con respecto a los que
tienen una antigiiedad diferente, debido al hecho de que los primercs creen que su productividad en la
compaiiia es muy importante. Dicha creencia es mas marcada que los demas empleados.

REACTIVO SIGNIFICATIVO =8

- "EL DESARROLLO LABORAL IMPLICA LLEVAR A CABO LA MAXIMA CAPACIDAD EN EL

TRABAJO"
ANTIGUEDAD (ANOS) | DESVIACION DATO
MEDIA ESTANDAR SIGNIFICATIVO
Rango 1(1-10afos) | 1.8581 0.9829 -
Rango 2(11-20 aflos) | 2.0244 1.2347
|Rango3 (20 afoso+) 27778 1.7873

Nivel de significancia = 0.0413
Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas entre

los trabajadores cuyo rango de antigiiedad laboral fluctia entre los 1 y 10 afios con respecto a los que
tienen una antigliedad diferente, debido al hecho de que los primeros estan de acuerdo con la
afirmacion de que el desarvollo laboral implica llevar a cabo la maxima capacidad en el trabajo. Dicha
afwmacion es exprasada por este grupo de una forma mas marcada que los demas empleados.

3.3. ANALISIS CROSSTABS

3.3.1. VARIABLES DEPENDIENTES VS VARIABLES INDEPENDIENTES.

Los andlisis de Crosstabs se desarrollaron como a continuacion se indica:

A. Evaluacion de la capacitacion vs edad, seccion, escolaridad, estado civil y antigiedad. Cada
reactivo del instrumento contra cada variable.
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A, EVALUACION DE LA CAPACITACION.
A1.EDAD

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 1

- ¢(CUAL FUE TU MAYOR PREOCUPACION AL OCUPAR POR VEZ PRIMERA TU ACTUAL
PUESTO?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontré que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo rango de edad fluctda entre 18 y 40 afios con respecto a los
de mayor edad, debido al hecho de que los primeros resporkden mas frecuertemente que sus
principales preocupaciones al ocupar por vez primera su actual puesto fueron: el conocimiento de los
instructivos de trabajo, materiales de trabajo y las relaciones con los comparieros, con los siguientes
valores:

- X ———————=21.45716
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.0182

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 12

- ¢REQUIERES DE CAPACITACION PARA PODER UTILIZAR LAS SIGUIENTES HERRAMIENTAS
DE TRABAJO?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo rango de edad fluctia entre 18 y 40 afios con respecto a los
de mayor edad, debido al hecho de que los primeros responden mas frecuentemente requerir
capacitacion en el uso de maquinas calculadoras, con los siguientes valores:

-X—————= 677725
-NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.03375

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 19
- LA CAPACITACION DEBE IMPARTIRSE PRIMORDIALMENTE A TRAVES DE:

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontré que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo rango de edad fluctiia entre 18 y 40 afios con respecto a los
de mayor edad, debido al hecho de que los primeros responden mas frecuentemente que la
capacilacion debe impartirse primordialmente a través de el uso de manuales de trabajo, con los
siguientes valores:

= X e = 22.44077
-NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00416
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REACTIVO SIGNIFICATIVO = 26
- ¢ CONSIDERAS QUE TUS SUPERIORES ESTAN CAPACITADOS ADECUADAMENTE?

De acuerdo a los resultados oblenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas erfre los trabajadores cuyo rango de edad flucta entre 18 y 40 afos con respecto a los
de mayor edad, debido al hecho de que los primeros responden mas frecuentemente considerar que
sus superiores estdn capacitados adecuadaments, con los siguientes valores:

- X o = 17.67750
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.02378

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 29

- ¢{CONSIDERAS QUE UN ADECUADO PROGRAMA DE CAPACITACION DEBE INCLUIR ALGUN
TIPO DE INCENTIVO?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo rango de edad fluctia entre 18 y 40 arfos con respecto a los
de mayor edad, debido al hecho de que los primeros responden mas frecuentemente que un
adecuado programa de capacitacion debe incluir algin tipo de incentivo, con los siguientes valores:

o X e = 1447232
-~ NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00593

A.2. SECCION DE TRABAJO
REACTIVO SIGNIFICATIVO = 1

- (CUAL FUE TU MAYOR PREOCUPACION AL OCUPAR POR VEZ PRIMERA TU ACTUAL
PUESTO?

De acuerdo a los resultados obtenidas se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya seccién de trabajo es el drea de Oficinas con respecto a los
que laboran en ofras dreas del departamento de Cobranzas debido al hecho de que ésta subdrea
responde mas frecuentemente que las otras donde su principal preocupacion al ocupar por vez
primera su actual puesto fue el tener un conocimiento de los instructivos de trabajo, con los siguientes
valores:

-X————————=4283336
-NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01460
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REACTIVO SIGNIFICATIVO = 4
- (QUIEN TE IMPARTIO LA CAPACITACION?

Do acuerdo a los rasultados oblenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre fos trabajadoras cuya seccion de trabajo es el drea de Oficinas con respecto a fos
que laboran en otras &reas del departamento de Cobranzas, debido al hecho de que los primeros
responden mas frecuentemente que quien les impartid la capacitacion fueron sus propios compaiieros,
con {os siguientes valores:

=X =5511102
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00004

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 12

- ¢REQUIERES DE CAPACITACION PARA PODER UTILIZAR LAS SIGUIENTES HERRAMIENTAS
DE TRABAJO?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya seccitn de trabajo es el drea de Oficinas con respecto a los
que laboran en olras dreas del departamento da Cobranzas, debldo al hecho de que los primeros
responden mas frecuentemente requerir de capacitacion en el uso de maquinas de escribir como
heramienta de trabajo, con los siguientes valores:

- X~ = 11.28650
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.04599

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 14

-EN GENERAL, . TUS DUDAS EN EL TRABAJO SON RESUELTAS POR ALGUN CAPACITADOR?
De acuerdo a fos resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente

significativas entre los trabajadores cuya seccitn de trabajo es el area de Oficinas con respeclo a los

que laboran en ofras dreas de! departamento de Cobranzas, debido al hecho de que los primeros

responden mds frecuentemente que sus dudas del trabajo si son resueltas, con los siguientes valores:

« X = 2171602
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01662

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 15
- ¢ CONSIDERAS IMPORTANTE CONTAR CON MANUALES QUE TE FACILITEN TU LABOR?

De acuerdo a los resuitados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre 0s trabajadores cuya seccidn de trabajo es el drea de Oficinas con respecto a los
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que laboran en ofras dreas del departamento de Cobrarizas, debido al hecho de que los primeros
responden mds frecuentemente que si es importante contar con manuales que les facilite sus labores,
con los siguientes valores:

- X e = 27,43023
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00223

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 18
- LA CAPACITACION DEBE IMPARTIRSE PRIMORDIALMENTE A TRAVES DE:

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontra que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya seccién de trabajo es el drea de cobranzas con respecto a los
que laboran en ofras &reas de! departamento de Cobranzas, debido al hecho de que los primeros
responden més frecuentemente que la capacitacion debe impartirse primordialmente a través de la
participacién practica y con el uso de manuales de trabajo, con los siguientes valores:

-X——=3178132
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0,04568

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 20
-TODO PROGRAMA DE CAPACI.TACION REQUIERE CONTAR CON:

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya seccién de trabajo es el drea de cobranzas con respecto a los
que laboran en ofras dreas del departamento de Cobranzas, debido al hecho de que los primeros
responden mas frecuentemente que todo programa de capacitacién requiere tanto de cursos tedricos
como practicos, con los siguientes valores:

<X e = 2496627
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.05040

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 21

- LEL TRABAJADOR DESEMPENA UN PAPEL PARTICIPATIVO DURANTE EL PERIODO DE
CAPACITACION?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya seccion de trabajo es el drea de cobranzas con respecto a los
que laboran en atras areas del departamento de Cobranzas, debido al hecho de que los primeros
responden mas frecuentemente que el trabajador si desempefia un papel participativo durante el
periodo de capacitacion, con los siguientes valores:

=X —————— = 2476390
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00581
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REACTIVO SIGNIFICATIVO = 26
- LCONSIDERAS QUE TUS SUPERIORES ESTAN CAPACITADOS ADECUADAMENTE?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya seccidn de trabajo es el rea de cobranzas con respecto a fos
que laboran en otras dreas del departamento de Cobranzas, debido al hecho de que los primeros
responden mas frecuentemente que sus superiores no estan capacitados adecuadamente, con los
siguiontes valores:

= X e = 26,95004
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.04204

REACTIVO SIGNIFICATIVO =29

- ¢ CONSIDERAS QUE UN ADECUADO PROGRAMA DE CARPACITACION DEBE INCLUIR ALGUN
TIPO DE INCENTIVO?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya seccitn de trabajo es el drea de cobranzas con respecto a los
que laboran en ofras dreas del depantamento de Cobranzas, debido al hecho de que los primeros
respondan mas frecuentemente que un adecuado programa de capacitacion debe incluir algdn tipo de
incentivo, con los siguientes valores:

= X e = 36,06200
~ NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00012

A3. ESCOLARIDAD
REACTIVO SIGNIFICATIVO = 1

- (CUAL FUE TU MAYOR PREOCUPACION AL OCUPAR POR VEZ PRIMERA TU ACTUAL
PUESTO?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctUa entre bachiflerato y profesional con
respecto a los de ofros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que su mayor preocupacion al ocupar por primera vez su actual puesto fue el
conocimiento de los instructivos de trabajo, con los siguientes valores:

« X e = 37.54127
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01007
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REACTIVO SIGNIFICATIVO =2
- ¢FUE SUFICIENTE EL TIEMPO DE DURACION DEL CURSO DE CAPACITACION?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen differencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctlia entre bachillerato y profesional con
respecto a los de otros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que el tiempo de duracion del curso de capacitacion fue suficiente, con los siguientes
valores:

- X —————=1904224

- NIVEL DE SIGNIFICANCIA =0.01464
REACTIVO SIGNIFICATIVO = §
- ¢COMO EVALUARIAS LA CAPACITACION QUE TE FUE IMPARTIDA?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontré que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctia entre bachillerato y profesional con
respecto a los de otros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que la capacitacion fue suficiente, con los siguientes valores:

X . =18.70243
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01653

REACTIVO SIGNIFICATIVO =6
- ¢COMO EVALUAS A QUIEN TE IMPARTIO LA CAPACITACION?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctia entre bachillerato y profesional con
respecto a los de otros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que |a persona que les impartio {a capacitacion es competente, con los siguientes
valores:

-X ——=16.28723
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.03845

REACTIVO SIGNIFICATNO =7 |

~EL LUGAR DONDE RECIBISTE CAPACITACION FUE:
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De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fiuctia entre bachillerato y profesional con
respecto a los de ofros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mids
frecuentements que el lugar donde se recibe la capacitacion es adecuado, con los siguientes valores:

« X ~—————e = 18,25553
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA =0.01939

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 10
- LCOMO SE EVALUA LA CAPACITACION QUE RECIBES ACTUALMENTE?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluchla entre bachillerato y profesional con
respecto a los de otros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mds
frecuentemente que la capacitacién que se recibe no se evallla, con los siguientes valores:

=X ——————— = 2834904
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.02871

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 12

- ¢REQUIERES DE CAPACITACION PARA PODER UTILIZAR LAS SIGUIENTES HERRAMIENTAS
DE TRABAIO?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontré que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctGa entre bachillerato y profesional con
respecto a los de otros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que es necesaria la capacitacién en el manejo de la computadora para el adecuado
desempefio de sus labores, con los siguientes valores:

- X ————— = 16.96084
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA =0.03052

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 13
- CUANDO TIENES DUDAS ACERCA DE TU PUESTO ACUDES CON:

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctia enire bachillerato y profesional con
respocto a los de otros niveles académicas, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que cuando tienen dudas acerca de su puesto acuden con los compafieros, con los
siguientes valores:

- X e——————— = 2589985
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA =0.01108
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REACTIVO SIGNIFICATIVO = 14
- EN GENERAL, . TUS DUDAS EN EL TRABAJO SON RESUELTAS POR ALGUN CAPACITADOR?

De acuerdo a los resultados oblenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctia entre bachillerato y profesional con
respecto a los de ofros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mds
frecuentemente que cuando tienen dudas y se acude a un capacitador, éste resuelve las mismas, con
los siguientes valores:

- X ————=16.68959
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.03351

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 15
- ¢ CONSIDERAS IMPORTANTE CONTAR CON MANUALES QUE TE FACILITEN TU LABOR?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad flucttia entre bachillerato y profesional con
respecto a los de otros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mds
frecuentemente considerar importante contar con manuales que les faciliten su labor, con los
siguientes valores:

- X ————=19.04825
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01460

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 19
- LA CAPACITACION DEBE IMPARTIRSE PRIMORDIALMENTE A TRAVES DE

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontré que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctia entre bachillerato y profesional con
respecto a los de ofros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que la capacitacion debe impartirse primordialmente a través de la exposicion oral,
con los siguientes valores:

-X ———————=3579216
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00309

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 21

- ¢EL TRABAJADOR DESEMPENA UN PAPEL PARTICIPATIVO DURANTE EL PERIODO DE
CAPACITACION?
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De acuerdo a fos resultados obtenidos se ancontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctia entre bachiliecato y profesional con
respecto a los de otros niveles académicos, debida a! hecho de gue los primeros responden mas
frocuantomente que el trabajador si desempeda un papel paricipativo durante el periodo de
capacitacion, con los siguientes valores:

= X i = 18,24991
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01943

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 26
~ ¢ CONSIDERAS QUE TUS SUPERIORES ESTAN CAPACITADOS ADECUADAMENTE?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctGa entre bachillerato y profesional con
respecto a los de ofros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que sus superiores nQ estdn capacitados adecuadamente, con los siguientes valores:

= X e = 26.84713
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.04321

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 29

- ¢ CONSIDERAS QUE UN ADECUADO PROGRAMA DE CAPACITACION DEBE INCLUIR ALGUN
TIPO DE INCENTIVO?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontro que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuya escolaridad fluctia entre bachiilerato y profesional con
respecto a los de otros niveles académicos, debido al hecho de que los primeros responden Mas
frecuentemente que un adecuado programa de capacitacion si debe induir algun tipo de incentivos,
oon {os siguientes valores:

- X ~~—————=20.76005
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00781
A4 ESTADO CIVIL
REACTIVO SIGNIFICATIVO =6

- LCOMO EVALUAS A QUIEN TE IMPARTIO LA CAPACITACION?
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De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo estado civil es el de soltero y/o casado con respecto a los que
tienen otra condicidn civil, debido al hecho de que los primeros responden més frecuentemente -
considerar competentes a quien les impartit la capacitacion, con los siguientes valores:

- X = 16.19884
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.03962

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 10
- (COMO SE EVALUA LA CAPACITACION QUE RECIBE ACTUALMENTE?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo estado civil es el de soltero o casado con respecio a los que
tienen otra condicion civil, debido al hecho de que los primeros responden mas frecuentemente que la
capacitacion recibida carece de un sistema de evaluacion, con los siguientes valores:

= X o = 35,30427
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00361

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 19
- LA CAPACITACION DEBE IMPARTIRSE PRIMORDIALMENTE A TRAVES DE:

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo estado civil es el de soltero o casado con respecto a los que
tienen ofra condicidn civil, debido al hecho de que los primeros responden méas frecuentemente
considerar que la capacitacion debe impartirse primordialmente a través de exposicién oral, con los
siguientes valores:

=X ————=32.97381
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00745

REACTNVO SIGNIFICATIVO = 24
- tQUE CURSOS SUGIERES DEBEN SER IMPARTIDOS DURANTE LA CAPACITACION INICIAL?

De acuerdo a los resultados oblenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo estado civil es el de soltero o casado con respecto a los que
tienen ofra condicion civil, debido al hecho de que los primeros responden mas frecuentemente que
los cursos que deben ser impartidos en la capacitacién inicial deben ser. relaciones humanas e
induccion al puesto, con los siguientes valores:
=X ————————— = 48.19696

- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.03289
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A.S. ANTIGUEDAD LABQRAL
REACTIVO SIGNIFICATIVO =5
- {COMO EVALUAS LA CAPACITACION QUE TE FUE IMPARTIDA?

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamerte
significativas entre los trabajadores cuyo rango de antigiedad fluctia entre 1 y 10 aflos con respecto a
fos que tienen ofra antigiedad en el trabajo, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que la capacitacion que les fue impartida fue insuficiente, con los siguientes valores:

- X =18.11772
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00117

REACTIVO SIGNIFICATIVO =9

- (CONSIDERAS EN GENERAL QUE EL PERSONAL ASIGNADO AL DEPARTAMENTO DE
COBRANZAS SE ENCUENTRA DEBIDAMENTE CAPACITADO PARA DESEMPENAR SUS
LABORES?

De acuerdo a los resultados oblenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo rango de antigliedad fluctda entre 1 y 10 aios con respecio a
los que tienen otra antigliedad en el trabajo, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que ellos consideran que en general el personal asignado al departamento de
Cobranzas no se encuentra debidamente capacitado para desempefiar sus labores, con los siguientes
valores:
= X e = 1344502

- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00929

REACTIVO SIGNIFICATIVO =13
- CUANDO TIENES DUDAS ACERCA DE TU PUESTO ACUDES CON:

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los trabajadores cuyo rango de antigiedad fluctia entre 1 y 10 afios con respecto a
{os que tienen ofra antigiiedad en el trabajo, debido al hecho de que los primeros responden mas
frecuentemente que cuando tienen dudas acerca de su puesto acuden con sus companieros para que
fes sean resueltas, con los siguientes valores:

- X —————-=19,59190
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.00327
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3.4. ANALISIS CORRELACION PRODUCTO MOMENTO DE PEARSON.
3.4.1. VARIABLES DEPENDIENTES VS VARIABLES DEPENDIENTES.
Los analisis de corelacion se desarrollaron como a continuacion se indica:
A. Cultura organizacional vs evaluacion de la calidad de vida.

A1, Calificacion total del instrumento de {a cultura organizacional contra la calificacion total del
instrumento de la calidad de vida.

A.2. Calificacion total del instrumento de la cultura organizacionacional contra cadauno de los
adjetivos bipolares que componen el instrumento de la evaluacion de |a calidad de vida.

B. Cultura organizacional vs evaluacion de la motivacion laboral.

B.1. Calificacion total del instrumento de la cultura organizacional contra cada reactivo que
compone el instrumento que mide ta motivacion laboral.

C. Cultura organizacional vs evaluacion de la capacitacion.

C.1. Calificacion total del instrumento de la cultura organizacional contra cada reactivo que
compone el instrumento de evaluacidn de la capacitacion,

A. CULTURA ORGANLIZACIONAL VS EVALUACION DE LA CALIDAD DE VIDA.

A.1. Calificacion total del instrumento de la cultura organizacional contra la calificacion total del
instrumento de la evaluacion de la calidad de vida.

El andlisis de los resultados de la correlacién entre ambas variables repofta lo siguiente:

- ~——————=(.6293
-NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existe una alta corvelacion positiva
esladisticamente significativa entre las evaluaciones totales que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como a su calidad de vida,

A2. Calificacion total del instrumento de la cultura organizacional contra cada uno de los adjetivos
bipolares que componen el instrumento de la calidad de vida,



170

REACTIVO SIGNIFICATIVO =1
- MI VIDA PRESENTE ES: ABURRIDA - INTERESANTE.

- e = 0.5063
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resuliados obtenidos se encontré que existe una afta comrelacién positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que su vida presente es interesante,

REACTIVO SIGNIFICATIVO =2
-MIVIDA PRESENTE ES: FACIL - DIFICIL.

- e = 0,5221
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA =0.01

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existe correlacion positiva estadisticamente
significativa entre las evaluaciones que los frabajadores dan tanto a su cultura organizacional como al
hecho de considerar que su vida presente es facil.

REACTIVO SIGNIFICATIVO =3
- MIVIDA PRESENTE ES: FELIZ - INFELIZ.

- [ e = 04679
~NIVEL DE SIGNIFICANCIA =0.001

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existe una alta comrelacion positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su culiura
organizacional como al hecho de considerar que su vida presente es feliz. Los resultados adquieren
relevancia debido ala magnitud de la muestra,

REACTIVO SIGNIFICATIVO = §

-Mi VIDA PRESENTE ES: CON AMIGOS - SOLITARIA.
- —————— = 04971
-NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontd que existe corelacién positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que su vida presente es con amigos.



REACTIVO SIGNIFICATVO =6
- MIVIDA PRESENTE ES: LLENA DE SATISFACCIONES - VACIA.

-F—————=(.5181
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resuttados obtenidos se encontrd que existe una alta comelacion positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que su vida presente esta llena de satisfacciones.
REACTIVO SIGNIFICATIVO =7
-MIVIDA PRESENTE ES: SIN ESPERANZA - LLENA DE ESPERANZA

- e = 0,5623
~NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resullados obtenidos se encontrd que existe commelacion positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que su vida presente esta llena de esperanza.
REACTIVO SIGNIFICATIVO =9
~-Mi VIDA PRESENTE ES: DESANIMADORA - RECOMPENSADORA.

- —————=0,5003
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existe una alta corelacién positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que su vida presente es recompensadora,

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 10
- MIVIDA PRESENTE ES: ME ESTIMULA A SER MEJOR - NO ME DA OPORTUNIDAD.

- ———————=0.5073
- NWEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resultadas obtenides se encontrd que existe comelacion positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que su vida presente los estimula a ser mejores.
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B. CULTURA ORGANIZACIONAL VS EVALUACION DE LA MOTIVACION LABORAL.

B.1. Calificacién total del instrumento de Ia cultura organizacional contra cada reactivo que
compone el instrumento que mide la motivacion laboral.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 4
- TRABAJO POR: "DINERO",

- ——————=0.5019
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resultados oblenidos se encontrd que existe una correlacion alta y positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cuttura
organizacional como al hecho de considerar que trabajan motivados por el dinero,

REACTIVO SIGNIFICATIVO =6
-TRABAJO POR: "SEGURIDAD PERSONAL".

- —e———— = 0.5221
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resullados obtenidos se encontré que existe una comelacion alta y positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que trabajan motivados por la necesidad de seguridad
personal.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 9
-TRABAJO POR: "PROPIA ESTIMA",

- —————=0.4502
~NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontré que existe una correlacion positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que trabajan mativados por propia estima. Tal resultado
adquiere relevancia dada la magnitud de la muestra.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 10
- TRABAJO POR: "NECESIDAD DE REALIZACION".

[ e——————— = 0.4561
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001
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De acuerdo a los resultados obtenidos se enconfrd que existe una comelacion positiva
astadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultwra
organizacional como al hecho de considerar que trabgjan motivados por la necesidad de realizacion
parsonal. Tal resultado adquiere relevancia dada la magnitud de la muestra.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 13
- TRABAJO POR: "PERTENECER AL GRUPO".

~F = .5201
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontré que existe una cofrelacion alta y positiva

esladisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultwa
organizacional como al hecho de considerar que trabajan motivados por la necesidad de pertenecer al

QYupo.
REACTIVO SIGNIFICATIVO = 14
- TRABAJO POR: "NECESIDAD DE DIVERSION".

- e—————= 05123
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existe una cotrelacion alta y positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que trabajan motivados por la necesidad de diversion.
REACTIVO SIGNIFICATIVO = 15
- TRABAJO POR: "NECESIDAD DE PODER".

= 0.5321
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.001

-r

' De acuerdo a los resultados oblenidos se encontrd que existe una comelacion alta y positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que 10s trabajadores dan tanto a su culiura
organizacional como al hecho de considerar que trabajan motivados por la necesidad de poder.

-

C. CULTURA ORGANIZACIONAL VS EVALUACION DE LA CAPACITACION.

C.1. Calificacion total del instrumento de la cultura organizacional contra cada reactivo que
compone el instrumento de la evaluacion de la capacitacion.
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REACTIVO SIGNIFICATVO = §
- ¢COMO EVALUAS LA CAPACITACION QUE TE FUE IMPARTIDA?

= 03222
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01

De acuerdo a los resuftados obtenidos se encontrd que existe una comrelacion positiva
estadisticamente significativa entre Ias evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cuttura
organizacional como al hecho de considerar que la capacitacion que les fue impartida es insuficiente.
Tal aseveracidn adquiere relevancia dada la magnitud de la muestra.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 19
- LA CAPACITACION DEBE IMPARTIRSE PERIODICAMENTE A TRAVES DE :

= = 0.3530
- - NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existe una comelacion positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que la capacitacion deba impartirse a través de
exposicién oral, Tal aseveracion adquiere relevancia debido a la magnitud de la muestra.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 20
- TODO PROGRAMA DE CAPACITACION REQUIERE CONTAR CON:

f——= 03178
- NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd que existe una comelacion positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que todo programa de capacitacion requiere contar tanto
con cursos tedricos como eventos practicos. Tal aseveracion adquiere relevancia debido a la
magnitud de la muestra.

REACTIVO SIGNIFICATIVO = 22
-LA CAPACITACION EN TU PUESTO:

-f = = 0,3375 ’
-NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0.01

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontré que existe una comelacion positiva
estadisticamente significativa entre las evaluaciones que los trabajadores dan tanto a su cultura
organizacional como al hecho de considerar que la capacitacién en su puesto funciona, Tal
aseveracion adquiere relevancia debido a la magnitud de fa muestra.
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ANALISIS DE RESULTADOS

Con el objeto de precisar con detalle la interpretacion de los resultados, este capitulo se ha
dividido para su desanollo en dos partes de acuerdo a los andlisis estadisticos por dreas de estudio:

1 Interpretacion de los resultados de los andlisis de varianza y crosstabs.
II. Intespretacion de los resultados de los andlisis de comelacion producto-momento de
Pearson.

1. ANALISIS DE VARIANZA Y CROSSTABS.
En esta primera parte se llevé a cabo la aceptacion o rechazo de las hipStesis planteadas de
acuerdo al andlisis que se hace de los resultados oblenidos.

1. CALIDAD DE VIDA.
A EDAD.

- Hipdtesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la calidad de
vida percibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compafiia de
Luz y Fuerza del Centro en funcion de su edad"

De acuerdo a los resultados obtenidos se observa que no existe relevancia significativa para
poder afimar que existen diferencias en las evaluaciones de la calidad de vida en funcién de la edad
de los trabajadores; sin embargo, es importante mencionar que al hacer un andlisis particular con cada
uno de los diferentes pares de adjetivos bipolares que evalGan la calidad de vida, se observa gue los
emplaados cuyo rango de edad oscila entre 31 y 40 aios tienden a considerar que su vida presente
estd liena de satisfacciones, de forma mas marcada que el resto de los grupos (con un nivel de
significancia de 0.04). Por lo tanto se rechaza la hipdtesis alterna.

B. SECCION DE TRABAJO.

-Hipétesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias signficativas en la evaluacién de la calidad de
vida percibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compariia de
Luz y Fuerza del Centro en funcidn de su seccidon de trabajo™

De acuerdo a los resultados obtenidos, se observa que la condicidn de-estar asignado a
diferentes dreas de trabajo no es factor representativo para encontrar diferencias significativas
respecto a la evaluacién que los trabajadores dan a su calidad de vida. Sin embargo, cabe hacer
notar que al llevar a cabo un andlisis particularizado de cada uno de los diferentes pares de adietivos
bipolares que componen el instrumento de calidad de vida encontramos que aquellos trabajadores
asignados al drea de gestores tienden a considerar que su vida es menos interesante en contraste con
las respuestas de otros trabajadores de distintas reas de trabajo. Dada la escasa relevancia de fa
evidencia estadistica (0.03) rechazamos la hipdtesis alterna y aceplamos la hipdtesis nula: “No
existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la calidad de vida percibida por
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los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiia de Luz y Fuerza del Centro en
funcion de su seccion de trabajo"

C. ESCOLARIDAD.

- Hipétesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la calidad de
vida percibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaia de

Luz y Fuerza del Centro en funcion de su escolandad"”

Los resultados indican que la percepcion de la calidad de vida de los trabajadores dependiendo
del grado de escolaridad de estos, no encuentran fundamento significativo para argumentar que dicho
factor genere diferencias en las respuestas de los empleados. Sin embargo, a! llevar a cabo un
andlisis particular de cada uno de los adjetivos bipolares de la calidad de vida, encontramos que
aquellos trabajadores con nivel de educacidn secundaria parecen considerar que su calidad de vida
es mds baja que la de los otros grupos: ampliando, los trabajadores de niveles de educacion
secundaria tienden a percibir su vida menos llena de satisfacciones (con una significancia de 0.01).
Sin embargo escasa relevancia estadistica significativa, rechazamos la hipdtesis altema y aceptamos
la hipdtesis nula: “No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la calidad
de vida percibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compadia de Luz y
Fuerza del Centro en funcion de su escolaridad”

D. ESTADO CiVIL.

~ Hipotesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la calidad de
vida percibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiiia de
Luz y Fuerza de! Centro en funcién de su edad”

De acuerdo a los resultados del presente estudio se observa que no se encuentran elementos
significativos que de alguna manera pudieran indicamos diferencias en las respuesias de los
trabajadores derivados de las diferentes condiciones civiles (soltero, casado, etc.) respecto a la
evaluacion de la calidad de vida, Esta aseveracion adquiere aun mas sentido, al no encontrar en el
andlisis particular por adjetivo bipolar, algin dato que de alguna manera permitiora detectar
especificaciones o tendencias en ese sentlido, por lo tanto se rechaza la hipdtesis altema y se acepta
fa hipbtesis nula: "No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la calidad
de vida percibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiiia de Luz y
Fuerza del Centro en funcidn de su edad”
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E. ANTIGUEDAD LABORAL.

- Hipdtesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la calidad de
vida percibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiifa de
Luz y Fuerza del Centro en funcion de su antigledad faboral”

Al haoer los andlisis de los resultados se observa que la antigiiedad laboral de los trabajadores
considerando los hallazgos, no reporta significativamente diferencias en la evaluacion que los
trabajadores dan a la percepcion de la calidad de su vida, esto es, en funcion de su antigbedad
laboral, los afios laborados en la empresa parecen no deteminar la evaluacion de los trabajadores a
sus condiciones de vida. Sin embargo, cabe seflalar que al hacer un an4lisis por adjetivo bipolar del
instrumento que compone a calidad de vida, parece ser que los empleados con mayor antigiedad en
la empresa tienden a considerar que su vida estd mas vacia, o dicho en otras palabras, carente de
satisfacciones, Ahora bien debido a los escasos datos estadisticamente significativos (0.04)
rechazamos la hipdtesis altema y aceptamos la hipdlesis nula: "No existen estadisticamente
diferencias significativas en la evaluacion de la calidad de vida percibida por los trabajadores del
departamento de Cobranzas de la Compafiia de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su antighedad
laboral"

2, EVALUACION DE LA CAPACITACION.,
A EDAD.

- Hipdtesis Altema:

"Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la capacitacién
recibida por fos trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaififade Luz y
Fuerza del Centro en funcion de su edad”

Se observa al hacer un andlisis de los resultados que las diferencias en la edad de los
trabajadores es un factor determinante para evaluar la capacitacion recibida ya que aguellos
trabajadores cuya edad oscila entre 18 y 40 afios en contraste con las de otras edades indican que al
ocupar por primera vez su puesto, les fue importante conocer los instructivos de trabajo, materiales de
frabajo asi como relacionarse con los compafieros (0.01). Asimismo, consideran que para
desemperiar su trabajo les es necesaria la capacitacion en el uso de maquinas calculadoras (0.03),
por otro Jado, de acuerdo a estos trabajadores el uso de marnwales de trabajo es imprescindibles en los
programas de capacitacion (0.004). Adicionalmente, consideran que sus superiores en forma genérica
estan capacitados adecuadamente. Asimismo, opinan que todo programa de capacitacion debe incluir
algin tipo de incentivo (0.005),

Es precisamente por los argumentos antes expuestos que rechazamos la hipdtesis nula y
aceptamos la hipdtesis alterna: "Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de
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la capacitacién @bi& por los trabajadores  del departamento de Cobranzas de la Compafiia de Luz
y Fuerza del Centro en funcion de su edad”

8. SECCION DE TRABAJO.

- Hipdtesis Altemna:

“Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de fa capacitacion
recibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiia de Luz y
Fuerza del Centro en funcidn de su seccion de trabajo"

Los resultados nos permiten concluir que existe relevancia estadistica para afimar que la
seccién de trabajo es un factor determinante en [a avaluacion que los trabajadores dan respecto a la
capacitacion recibida. Al detallar, observamos que es estadisticamente significativo al 0.01 que
aquellos trabajadores asignados al departamento de Oficinas en conltraste con los de otras areas,
mencionan que dentro de sus preocupaciones primordiales al ocupar por primera vez su puesto fue el
tener conocimiento de los instructivos de trabajo. Asimismo, indican que quienes impartieron la
capacitacion fueron sus propios compareros (0.00004). Adicionalmente para estos trabajadares es
indispensable recibir capacitacion en el uso de las maquinas de escribir (0.04), ademds consideran
prioritaria la creacién de manuales de capacitacién que apoyen el proceso tedrico de la misma (0.002),
Finalmente, los trabajadores de Oficinas consideran que la capacitacion debe impartirse a través de la
participacion practica y con uso de manuales (0.04), asimismo manifiestan que sus dudas de trabajo
son resueltas durante su capacitacion (0.01).

C.ESCOLARIDAD.

- Hipdtesis Altema:

"Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la capacitacion
recibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiiia de Luz y
Fuerza de! Centro en funcidn de su escolaridad"

Podemos observar que la relevancia de los resultados nos indican de forma significativa que
para aquellos trabajadores cuyo nivel educativo es el superior (bachillerato y profesional) en contraste
con aquellos cuyo nivel educativo es elemental (primaria y secundaria) mencionan que: al ocupar por
primera vez su puesto, dentro de las necesidades mas importantes, fue conocer los instructivos de
trabajo (significativo al 0,01); sin embargo, indican la necesidad de mejorarios. Asimismo, mencionan
en términos generales que el tiempo dedicado a la capacitacion fue suficiente (significativo al 0.01),
evaluando tanto a los programas de capacitacion (0.01) como a los capacitadores (0.03) (estos
resuelven las dudas cuando las hay) positivamente (0.03); aun mas indican que el lugar donde se
imparte la capacitacion es adecuado (0.01). Adicionalmente indican que en téminos generales sus
superiores no se encuentran debidamente capacitados para desempeiiar sus labores (0.04) y que
muy probablemente esta situacion sea consecuencia de que los actuales cursos de capacitacion no se
evaldan (0.02). De forma particular indican que para poder llevar a cabo sus labores es importante
racibir instruccion y entrenamiento en el uso de las maquinas calculadoras y computadoras (0.03),
indicando que los cursos de capacitacion deben ser impartidos primordialmente a través de la
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exposicion oral (0.003), procurando que el trabajador sea participativo (0.01) durante el proceso de
capacitacion,

Finalmente mencionan que todo proceso de capacitacion debe incluir algun tipo de incentivo
(0.007). La relevancia de los enunciados anteriores nos permite rechazar la hipdtesis nula y
aceptamos la hipdtesis altema.

D.ESTADO CIVIL.

-Hip&tesis nula:
“No existen estadisticamente diferencias signfficativas en la evaluacion de la
capacitacién recbida por fos trabajadores del departamento de Cobvanzas de la
Compaitia de Luz y Fuerza de! Centro en funcién de su estado civil
En los casos de aquellos empleadas cuyo estado Givil es softero o casado, consideran que la
capacitacion debe ser impartida en forma oral (0.007) y debe incluir cursas en relaciones humanas e
induccion al puesto (0.03), ademas de ser importants la reaccion de sistemas de evaluiacion de la
capacitacion (0.003) y en témminas generales considerar que los capacitadores actuales son
competentes (0.003), por lo tanto no existe suficiente relevancia estadistica para aceptar la hip6tesis
altemna y por lo tanto se rechaza dando lugar a la hipdtesis nula: "No existen estadisticamente
diferencias significativas en la evaluacion de la capacitacion recibida por los trabajadores del
departamento da Cobranzas de [a Compaiiia de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su estado civil"

E. ANTIGUEDAD LABORAL.

« Hipbtesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la
capacilacién recibida por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcion de su antigiedad laboral”

Dada la informacidn oblenida, tan escasa es la evidencia estadistica para encontrar diferencias
en la evaluacion de la capacitacion recibida en funcidn de la antigiledad laboral de fos trabajadores, se
rechaza la hipétesis alterna. Sin embargo, es importante sefialar la significancia de tres puntos: los
trabajadores cuyo rango de antigiiedad oscila entre 1 y 10 aflos para astos trabajadores consideran
que la capacitacion recibida no sdlo es insuficiente (0.001), aun mds, para ellos el personal que labora
en el departamento de Oficinas no se encuentra en términos generales debidamente capacitado
(0.009), acudiendo cuando tienen dudas al auxilio que les puedan proporcionar sus propios
comparieros (0.003). En sintesis los resultadas nos dirigen a aceptar la hipdtesis nula.
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- 3 MOTIVACION LABORAL
A EDAD

- Hipbtesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de las
motivaciones laborales por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la
Compadiia de Luz y Fuerza del Centro en funcion de su edad”

De acuerdo a los resultados obtenidos se encuentran débiles evidencias estadisticas
significativas para determinar que la evaluacion de las motivaciones laborales se ve influida en funcién
de la edad de los trabajadores. Como dato significativo (0.02) encontramos que los trabajadores
mayores de 40 afios tienden a trabajar motivados por factores fisiologicos como el hambre. Sin
embargo, al no encontrar en las necesidades que motivan al trabajo, fundamentos estadisticos de
dbnde se obtengan diferencias por edades se rechaza la hipétesis altema y se acepta la hipdtesis
nula.

B. SECCION DE TRABAJO

- Hipdtesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de las
motivaciones laborales por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la
Compariia de Luz y Fuerza del Centro en funcion de su seccion de trabajo”

Es manifiesto que el hecho de pertenecer o estar asignado a diferentes 4reas de trabajo no
determina significativamente que existan diferencias motivacionales al trabajo dependiendo de las
distintas dreas en que se subdivide el departamento da Cobranzas. Sin embargo, cabe seiialar que
los empleados asignados al area de contratos parecen estar motivados a laborar estimulados por su
propia estima de forma mas significativa que el resto de los trabajadores (0.04). En este sentido,
dados los escasos fundamentos estadisticos obtenidos rechazamos la hipdtesis alterna y aoeptamos
la hipdtesis nula.

C. ESCOLARIDAD

- Hipétesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de las
motivaciones laborales por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la
Compariia de Luz y Fuerza del Centro en funcion de su escolaridad”

La evidencia en los resultados obtenidos no nos permite establecer que existan diferencias
significativas en funcién de la escolaridad respecto a las diferentes motivaciones al trabajo que cada
uno de estos grupos tiene. Sin embargo, si es significativo el hecho de que los trabajadores cuyo nivel
de educacién es: secundaria tienden a tabajar motivados por la necesidad de resolver sus
necesidades fisiologicas primarias coma el hambre (0.01), de forma mas marcada que el resto de los

o



181

gfupos. Aun més, en contraste, los trabajadores con niveles superiores de educacion (posgrads)
parecan estar motivados al trabajo por resolver sus necesidades sexuales (0.04) y no asi de dinero
(0.006) que los otros grupos. En este sentido y debido a la escasa relevancia de los datos,
rechazamos la hipdtesis altema y aceptamos la hipdlesis nula.

D.ESTADO CIVIL

- Hipbtesis nula:

"No existen estadisticaments diferencias significativas en la evaluacidn de las
motivaciones laborales por los trabajadores del depantamento de Cobranzas de la
Compaitia de Luz y Fuerza del Centro en funcion de su estado civil”

Los resultados obtenidos nos permiten concluir que dos son los motivadores que de alguna
manera se ven determinados debido a las diferencias en la condicion del estado civil de los
frabajadores. Por un lado, la necesidad fisioldgica (sexualidad) parece estimular al trabajo a los
empleados cuya condicion es la de viudo (0.04) en contraste con el resto de los trabajadores donde
este motivo adquiere fuerza media. Por otro lado, es significativo el hecho de que los trabajadores que
viven en unién libre paracen trabajar por [a bisqueda de una mejoria técnica (0.06). En este sentido, y
dabido a la escasa relevancia de los datos estadisticos rechazamos la hipétesis attema y aceptamos
la hip&tesis nula.

E. ANTIGUEDAD LABORAL

- Hipdtesis nula:

“No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de las
motivaciones laborales por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la
Comparia de Luz y Fuerza del Centro en funcion de su antigiedad laboral”

Los resuttados indican que aunque se encuentran datos significativos para afimar que los
trabajadores cuyo rango de antigliedad va de 1 a 10 aos estdn motivados a laborar por el dinero
(0.02), los trabajadores de 20 afifos 0 mas lo hacen por una necesidad de realizacién menor al resto
del grupo y finalmente los empleados cuya antigtiedad es de 11 a 20 afios trabajan preferencialimente
por la necesidad de pertenecer a un grupo (0.02); la evidercia estadistica en Ias diferencias no
permiten aceplar que existen tales en la motivacién al trabajo de acuerdo a la antigiledad laboral, ya
que se requerirdn de mas datos diferenciales en los diferentes factores que estimulan al trabajo. En
esle sentido rechazamas la hipdtesis alterna y aceptamos la nula.

4. CULTURA ORGANIZACIONAL
A EDAD

- Hipotesis nula;

"No existen estadisticamente diferencias significativas en Ia evaluacion de las cultura
organizacional por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiila de
Luz y Fuerza del Centro en funcién de su edad"
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Los resultados obtenidos muestran que no existen evidencias estadisticas para inferir que el
factor edad detenmina la evaluacion de los trabajadoras a su cultura organizacional.  Sin embargo,
cabe hacer mencidn que al realizar un andlisis particular por cada reactivo del instrumento de cultura
organizacional se defecta que en contraste con jos trabajadares de otra edad, aquellos cuyo rango de
edad oscila entre 31 y 40 afios consideran que es muy importante aumentar la calidad de su trabajo en
la empresa (0.03), asi como mejorar el servicio que ofrecen en la misma (0.03). Asimismo, los
empleados cuyo rango de edad fiuctia entre los 18 y 30 afos creen que el usuario (cliente) es muy
importante (0.04). En este sentido dada la escasa evidencia estadistica, nos fleva a rechazar la
hipGtesis altema y aceptamos {a hipdtesis nula.

8. SECCION DE TRABAJO

- Hipdtesis nula:

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de las cultwa
organizacional por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compaiia de
Luz y Fuerza de! Centro en funcién de su seccion de trabajo”

No existe, de acuerdo a los resultados, evidencia estadisticamente significativa para afinnar
que dependiendo de la seccion de trabajo los trabajadores de la Compaia de Luz y Fuerza del Cenlro
evalien diferenciaimente su cultura organizacional. Sin embargo, es importante mencionar que
aquellos trabajadores cuya seccion de trabajo es la de gestores, a diferencia de los demds, consideran
que ante los cambios producidos por la modemidad, su efectividad en el trabajo es elevada (0.01).
Por fo tanto, aceptamos la hipétesis nula.

C. ESCOLARIDAD

~ Hipdtesis nula: :

"No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de las cultura
organizacional por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compafiia de
Luz y Fuerza del Centro en funcion de su escolaridad”

No existe de acuerdo a los resuitados evidencia estadisticamente significativa para afirmar que
dependiendo del nivel escolar de los trabajadores estos evalden diferencialmente su cultura
organizacional. Sin embargo, cabe sefialar que aquellos trabajadores con nivel de bachilierato, en
contraste con los niveles académicos mas bajos, mencionan de forma significativa que para ellos el
concepto de productividad equivale a llevar al méximo fa capacidad de trabajo de las personas (0.02).
Asimismo, aquellos trabajadores cuyo nivel educativo es el de profesional, mencionan que les importa
mejorar el servicio que ofrecen en fa emnpresa (0.006) y en este sentido se ha enviquecido (0.03). En
este orden de ideas, dada la escasa relevancia estadistica de los datos rechazamos fa hipdtesis
altemna y aceplamos fa hipdtesis nula,
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D. ESTADO CVIL.

- Hipdtesis Altema:

"Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la cultura
organizacional de los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compafia de
Luz y Fuerza del Centro en funcidn de su estado civil*

No existe de acuerdo a los resuitados evidencia estadisticamente significativa para afimar que
dependiendo del estado civil de los trabajadores evallen diferencialmente su cultura organizacional,
Sinembargo, al llevar a cabo un analisis particularizado de los reactivos que componen el instrumento
de cultura organizacional encontramos que para Ios trabajadores cuyo estado civil es el de union libre
(0.02) de forma significativa y, en contraste con las de aquellos cuya condicién civil es diferente,
opinan que la productividad en la empresa equivale a llevar al maximo la capacidad de trabsjo. Dada
la relevancia de los resultados rechazamos la hipdlesis nula y aceptamos la hipdtesis altera.

E. ANTIGUEDAD LABORAL

-~ Hipdtesis nula:

"No existen esladisticamente diferencias significativas en la evaluacién de las cultura
organizacional por los trabajadores del departamento de Cobranzas de la Compariia de
Luz y Fuerza del Centro en funcion de su antigiedad laboral"

Los resultados obtenidos indican que no hay evidencias estadisticamente significativas para
afirmar que los afios frabajados en la institucion determinen a los trabajadores a evaluar la cultura de
su organizacion de forma diferencial,  Sin embargo, cabe hacer mencion que aquellos trabajadores
cuya rango de antigliedad oscila entre 1 y 10 afios creen que [a productividad en la compaila es muy
importante (0.01), ademds de que el desarrollo laboral implica llevar al maximo su capacidad (aboral
(0.04). En este orden de ideas, debido a la escasa relevarcia de los resultados, rechazamos la
hipétesis attema y aceptamos la hipStesis nula.

. ANALISIS DE CORRELACION PRODUCTO MOMENTO DE PEARSON.

El alcance de esta investigacion pretende en sus resultados ser una propuesta en el terreno del
trabajo cientifico que respecto a las organizaciones se viene generando Ultimamente. De forma mas
especifica, el fenomeno de la cultura en las organizaciones adquiere relevancia al ser un campo de
estudio incipiente. En esfe sentido, y de forma extensiva a los analisis previos, en este punto
procedemos a aceplar o rechazar las hipdtesis que en referencia al comportamiento estadistico de la
cultura organizacional de los trabajadores al ser correlacionada con la calidad de vida, evaluacion de
la ;faataaon y la motivacion laboral de los mismos, hemos generado con e objeto de profundizar en
dicho fenémeno.
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A. CALIDAD DE VIDA.

- Hipdtesis Altema: :
"De acuerdo a las respuestas de los trabajadores del departamento de Cobranzas de la
Compariia de Luz y Fuerza del Centro existe relacion estadisticamente significativa
entre la evaluacién de la calidad de vida percibida por ellos y su cultura organizacional

Los resultados de! andlisis de comelacion llevados a cabo entre los promedios totales tanto de
la evaluacion de la calidad de vida como de la cultura organizacional emitidos por los trabajadores
muestran claramente una comelacion significativa alta (r=0.62) y positiva (con una significancia de
0.001) entra dichas variables, esto es, entre mayor es ia evaluacion que los trabajadores dan a su
percepcion de la calidad de vida, en ese sentido y en la misma direccion su cultura organizacional
aumenta favorablemente. Andlisis adicionales indican que al hacer correlaciones por adjetivo bipolar
def instrumento que mide calidad de vida cormoboran la tesis anterior, los empleados en la medida en
que su aclitud hacia su organizacion se vea favorecida manifiestan percibir su calidad de vida
presente llena de satisfacciones (r=0.51, significancia .001), interesante (r=.50, significancia .001), feliz
(r=.46, significancia .001), llena de amigos (r=.49, significancia .001), esperanza (r=.56, significancia
001} y recompensadora (r=.50, significancia .001), estimulados dia a dia a ser mejores (r=.50,
significancia .001) y facil (r=.52, significancia .01). Dada la evidencia estadistica ya mencionada
rechazamos |a hipbtesis nula y aceptamos la hipdtesis altema.

B. EVALUACION DE LA CAPACITACION.

- Hipétesis nula:

"De acuerdo a las respueslas de los trabajadores del departamento de Cobranzas de la
Compafia de Luz y Fuerza del Centro no existe relacion estadisticamente significativa
entre la evaluacion de la capacitacion y su cultura organizacional”

A pesar del hecho de ser significativo el que los trabajadores, en la medida en que su cultura
organizacional se favorece, tienden a evaluar que la capacitacién recibida funciona para su puesto
(r=.33, significancia 0.01); pero es insuficiente (r=.32, significancia .01), debe impartirse mediante
cursos técnicos y eventos practicos (r=.31, significancia 0.01) y preferentemente oral (=35,
significancia 0.01); por fo tanto, no se encuentran resultados significativos suficientes para deducir que
la evaluacitn y condiciones de la capacitacion se corelacione significativamente con la cuftura
organizacional, por lo tanto rechazamos fa hip6tesis alterna y aceptamos la hipdtesis nula.
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C. MOTIVACION LABORAL.

- Hipdtesis Alterna:

"De acuerdo a las respuestas de los trabajadores del departamento de Cobranzas de la
Compaiiia de Luz y Fuerza del Centro existe relacion estadisticamente significativa
entre la evaluacion de la motivacidn laboral de ellos y su cultura organizacional”

£s significativo el hecho, de acuerdo al producio de los resultados de la investigacion, que la
cuitura organizacional de los trabajadores se favoreca cuando la institucion satisface las necesidades
que motivan al trabajo en el orden de la seguridad personal (r=.52, significancia .001), econdmica
(r=.50, significancia 0.001} y propia estima {r=.45, significancia .001). Asimismo, es importante sefialar
que cuando la institucion facifita a sus empleados los medios para que estos se realicen laboralmente
(r=.45, significancia 0.001) asi como encontrar tefreno en el desarrollo integral de sus necesidades de
pader (r=.53, significancia 0.001) y diversién (r=.51, significancia 0.001), asi como pertenecer al grupo
(r=.52, significancia 0,001) la cultura de estos mejora significativamente, fendmeno que explicado por
el hecho de que al tener los empleados resusltas sus necesidades fisicas, autoestima, afecto,
seguridad y pertenencia al grupo, estos tienden a mostrar un compromiso mayor hacia la institucion.
Los argumentos antes expuestos dada la contundencia de los mismos nos pemiten- rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipdtesis alterna.
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IV, DISCUSION

En este apartado cor nos los resultados de nuestra investigacién con los conceptos
del marco de referencia expuestos a lo largo del presente documento. Ya que el propdsito es
obtener informacién significativa, la discusién se centra en un andlisis particularizado por drea de
estudio {tal como se ha venido haciendo a lo largo del trabajo).

A. CALIDAD DE VIDA.

Con el objeto de desarrollar la discusidn centrada en este tema, las aportaciones tanto del
Doctor Arias Galicia como de Schermerhorm, Hunt, Osborn y Turcotte, investigadores de amplia
y reconocida trayectoria, nos serviran de fundamento tedrico a lo largo del andlisis de los
resultados obtenidos por el estudio.

En primer lugar procederemos a contrastar los hallazgos referentes al andlisis de varianza
realizado entre el instrumento de calidad de vida y cada una de las variables independientes.
Pasteriormente a dicho anélisis y con el propésito de abtener conclusiones que sirvan de base de
intervencién mds integrales respecto al cambio de actitudes al interior de la organizacién,
efectuaremos el andlisis de la correlaclén entre el instrumento de calidad de vida y el de cultura
organizacional.

Una vez definido el marco referencial de discusién, empezaremos mencionando que para
autores como Schermanhorn y colaboradores, la calidad de vida en el trabajo y la calidad de vida
en general estan ligadas en forma estrecha, de tal forma que es necesario que [a organizacion sea
capaz de establecer una serie de condiciones que le permitan a los trabajadores percibir que a
través de ésta sus expectativas de crecimiento y mejoramiento de su calidad de vida encuentran
viabilidad. En este sentido y ya dentro del andlisis de los hallazgos, observamos que la evidencia
estadistica apoya dicha tesis, detallamos: por un lado aquellos empleados cuyo nivel educativo es
el de secundaria, le dan a su vida presente el calificativo de vacfa (0.01), dato que sumado a las
bajas calificaciones en materia de capacitacién analizados mds adelante, nos permiten aseverar
que la organizacién en el campo de la educacién no garantiza a sus empleados el que a través de
ella, estos desarrolien sus capacidades de formacién académica; par otro lado, y en la misma
direccién de desfasamiento entre la calidad de vida total y la calidad de vida en general dentro de
la empresa, trabajadores del 4rea de gestores evalGan su vida presente como poco interesante
{0.03), hecho que de acuerdo a Turcotte pone de manifiesto la ineficacia de la institucién para
promover el bienestar fisico y psicolégico de su recurso humano; ain mds dramético es el
tratamiento a aquellos trabajadores de larga trayectoria laboral quienes manifiestan percibir su
vida presente vacia {0.04), fenémeno que hace evidente las graves fallas de la Compaiifa de Luz
y Fuerza del Centro en disefiar procesos de trabajo orientados al mejoramiento, tanto de la
calidad de vida organizacional como la de cada uno de sus empleados vistos €stos como seres
humanos. Para finalizar este apartado, es importante enfatizar tal como M, Aburto sefala que "la
calidad de vida en el trabajo implica la satisfaccién de necesidades, de expectativas y el
cumplimiento de requisitos y promesas dirigidos hacia las personas”.
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Resulta significativo sefialar que en aparente contradiccién a lo expuesto lneas arriba,
aquellos trabajadores cuya edad oscila entre los 31 y los 40 afios asi como aquellos cuya
escolaridad es la de bachillerato, califiquen su vida llena de satisfacciones (0.004), y estimuladora
a ser mejores {0.02) respectivamente, y sostenemos la apariencia de dicha contradiccién, ya que
‘ambas grupos tenen como particularidad el que dentro del contexto laboral en general, y no sélo
dentro de la empresa, sean depositarios de expectativas de crecimiento matizadas por, entre
otras cosas, mercado laboral lleno de oportunidades, encontrarse dentro de los tiempos y
requerimientos exigidos por la demanda laboral definidos como de aita productividad, entre otras.
Dicho en otras palabras, los sujetos de ambas grupos son expresién de valores aceptados
soclalmente, mas que ser depositarios de un tratamiento especial por parte de la empresa en
términos del mejoramiento que ésta ofrece a la calidad de vida de aquellos.

Ahora blen, y de acuerdo a la estrategia de discusién expuesta al inicio de este apartado,
comenzaremos por sefialar en franco respaldo a las ideas expuestas por el Dr, Arias Galicia y en
especifico cuando menciona que los aspectos psicoldgicos y sociales son los més importantes en
la percapcion del nivel de ia calidad de vida en el trabajo tanto en la organizacién en su conjunto
como de cada uno de los seres humanos que la componen ya que la correlacién entre calidad de
vida y cultura organizacional a lo largo de la investigacion muestra la relacién directamente
proporcional entre ambas, esto es, en la medida en que dentro de I3 ernpresa las necesidades de
car4cter psicolégico y sociales sean resueltas, en esa proporcién y direccién tanto el compromise
como el sentido de pertenencia respecto a la organizacién aurmentard. Ampliamos: autores como
Lawterl, Hackman y Turcotte mencionan que cuando una empresa es capaz de estimular la
variedad en el trabajo, la identificacién y participacién de los trabajadores en el ciclo completo de
trabajo, el significado de la tarea (percepcién del impacto de su trabajo sobre la organizacién),
prornocién de la autonomfa laboral que permite a los trabajadores tener control sobre sus propias
acciones y establecimiento de canales de comunicacién que aseguren minimos suficientes de
retroalimentacion entre todos los niveles que componen la estructura, entre otras, aquella estard
en condiciones de motivar a sus trabajadores y asl les permite incrementar la satisfaccién laboral
y deseos de mejoramiento en su calidad de vida, as/ como reducir la rotacién en el empleo y
gastos. Nuestros hallazgos apoyan ampliamente lo enunciado hasta aqul, ya que como se dijo
antes, en la medida en que las calificaciones dadas a la calidad de vida crecen, las calificaciones
otorgadas a la cultura organizacional se comportan de igual forma.

Antes de proceder a enunciar de forma especffica el analisis entre dichas variables, es
conveniente mencionar que independientemente de que !0s resultados obtenidos en cierta
medida explique lo que actualmente ocurre en la empresa, dichos hallazgos estdn enmarcados
por un fuerte determinante de cardcter individual,

Lineas arriba mencionamos que las variables calidad de vida y cultura organizacional,
manifestaron estar Intimamente correlacionadas (0.001} y a continuacién presentamos un analisis
pormenorizado por reactivo significativo: aquellos trabajadores que evalian su vida presente
interesante {0.001), llena de satisfacciones (0.001), recompensadora (0.001), y como estimulo
fuerte de mejorar{0.001), califican su cultura organizacional de forma alta y positiva, creemos que
en estos trabajadores tal como indica Turcotte, la percepcién que tienen respecto a la naturaleza
de sus tareas, relacianes sociales dentro de la organizacién, satisfaccién frente a sus necesidades
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de desarrollo profesional y personal, se encuentran debidamente satisfechas al menos dentro de)
campo de la expectativa, es decir, probablemente la correlacién entre dichos factores se deba a
que la gente sepa que a través de la empresa se le brinden las condiciones que le den
certidumbre con respecto a lo que tenga que hacer dentro de la empresa, como hacerlo, tenga
con que hacerlo y como consecuencia, quiera hacerlo ya que esto le permitird crecer dentro de
un ambiente de trabajo hecho para la gente. AUn més, la percepcién que gran parte de estos
trabajadores tienen al calificar su vida facil {0.01), feliz (0.001) y esperanzadora (0.001), es alta y
positiva cuando la cultura organizacional de éstos o es en ese sentido, esto es, una institucién
que garantiza certidumbre entre los trabajadores, asegura estabilidad emocional de carécter
organizacional entre su componente humano, y para ello, tal y como sefiala Castaiio, la
tecnificacién de una empresa no es suficiente sino que debe garantizar adecuados sistemas de
comunicacién y coordinacién interpersonal e interdepartamental ademds de estar sustentada en
su ejecucion por lfideres de alta capacidad directiva y administrativa. Podemos concluir que la
calidad de vida en el trabajo dentro de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro se encuentra por
debajo de los minimos necesarios para garantizar, cuando menos, los estdndares que al respecto
se manejan a nivel nacional y que si ha de pretenderse un cambio de actitud en los trabajadores
dado las exigencias de la modernidad es de extrema importancia el que los lideres, tanto
sindicales como empresariales, se comprometan genuinamente a resolver de forma efectiva las
necesidades que en materia de calidad de vida tienen puestas en la empresa sus empleados.

B. EVALUACION DE LA CAPACITACION

&l marco tedrico de referencia en base al cual procedimos a discutir los resultados
referentes a la capacitacién de los trabajadores del departamento Cobranzass de la Comparifa de
Luz y Fuerza del Centro, cornprendié dos importantes aspectos: uno, el aspecto legal de la
capacitacion y dos, el aspecto administrativo y operativo de dicho fendmeno. Las razones son
obvias, vy por otro lado, desde nuestro punto de vista, si ha de pretenderse alguna sugerencias
sefla en materia de capacitacidn, es indispensable antes que nada, ubicar cualquier intento dentro
del marco legislativo que para tal efecto se encuentra indicado en nuestra Carta Magna Articulo
123; fracciones Xl y XXXI, de forma més detallada, en la Ley Federal del Trabajo en el capftulo
desarrollado ex-profeso (seccién segunda; titulo cuarto; capitulo Nl bis} ademds de las
especificaciones sobre el particular, contempladas en el contrato colectivo de trabajo celebrado
entre el Sindicato Mexicano de Electricistas {SME) y la Compaiila de Luz y Fuerza del Centro
{cldusula 118; fracciones IV}, Asimismo creemas que el proceso de entrenamiento en cualquier
empresa, para funcionar y ser efectivo, no sélo debe contemplar los mandatos constitucionales
sino que, aditivamente, debe considerar el que para la ejecucién efectiva de la capacitacién, se
hace necesario seguir una serie de pasos debidamente estructurados en cuanto a disefio y
organizaclén del proceso; por elio, las aportaciones dasde el punto de vista de la administracién
de la capacitacién tanto del Dr. Agustin Reyes Ponce, como del Dr, Fernando Arias Galicia, asf
como del los Lic. Alfonso Siliceo y Alejandro Mendoza Nufiez, profesionales de la administracién
de los recursos humanos de reconocido prestigio, nos sirvieron de apoyo en nuestro analisis.

Ahora blen, ya determinada la orientacién de nuestra discusién, comenzaremas diciendo a
manera de presmbulo, que la capacitacién es considerada actualmente en el pafs, como la mejor
alternativa que tiene el recurso humano para elevar su calidad de vida, tanto en el terreno laboral
como en el familiar, social y cultural. Por la anterior razén, la Secretarfa de Trabajo y Prevision
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Social, como autoridad laboral en la aplicacién de las normas de trabajo a través de la Direccitn
General de Capacitacion y Productividad dirige vy desarrolla programas relativos a la
implementacién de la capacitacién y al mejoramiento de los niveles de productividad en fas
empresas. Dichos programas contemplan, entre otros factores (en estricto apego a lo dispuesto
en el artfculo 153 incisos "A" a la "X" de la Ley Federal del Trabajo) los objetivos de la
capacitacion, los responsables de impartirla, los lugares, tiempos, materias y caracteristicas de
funcionamiento de la misma {(documentacién requerida, formas de evaluacién, certificacion,
integracién de equipos especializados de trabajo y sancién en caso de incumplimiento).

B.1. DETECCION DE NECESIDADES. EVALUACION DE LA CAUDAD DE LOS
PROGRAMAS Y NECESIDADES DE CAPACITACION

Ya dentro del anélisis particular de nuestros hallazgos, empezaremos senalando la
evidente carencia (desde la perspectiva de los trabajadores) de adecuados sistemas y programas
de capacitacién, pues a lo largo de nuestros resultados, se encuentra una y otra vez, una gama
de violaciones legales, deficiencias estructurales y de procedimiento en torno al fenémeno.
Detallemos: de acuerdo al articulo 153-f de la Ley Federal del Trabajo {reiterando en cuanto a su
contenido en la cldusula 118 fraccion It del CCT celebrado entre el SME- Compaiifa de Luz y
Fuerza del Centro) y que a continuacién transcribimos: "En cada empresa se constituirdn
comisiones mixtas de capacitacién y adiestramiento integrados por igual numero de
representantes de los trabajadores y del patrén, las cuales vigilardn la instrumentacion y
operacién del sistema y de los procedimientos que se implementen para mejorar Ia capacitacion y
el adiestramiento de los trabajadores, y sugerirdn las medidas tendientes y a perfeccionarlos”
todo esto conforme a las necesidades de los Trabajadores y de las empresas. En este sentido, el
Dr. Fernando Arias Galicia, sefiala que una de las tareas mas importantes de dichas comisiones,
es la deteccion a través del analisis, de las necesidades de capacitacién especificas de un puesto
dado. Antes de crear y ejecutar programas de entrenamiento, es importante conocer las
necesidades reales actuales y futuras de los empleados por lugar de trabajo. Para ello, el Dr.
agrega, se deben de considerar entre otros, los siguientes puntos: Indices de la eficacia de la
organizacién {costos de distribucién, calidad de los bienes y servicios, cantidad y costos de los
desperdicios, etc.); andlisis de las operaciones (determinar el contenido del trabajo de cada
puesto y sts respectivos requerimientos); y, andlisis del recurso humano con que la
empresa cuenta {inventario de recursos humanos, moral de trabajo de la organizaci6n, etc.). Aun
mds, el Lic. Alejandro Mendoza Nufiez menciona en total acuerdo con el Dr. Arthur J. Coldrick,
que las necesidades de capacitacién son el producto de las diferencias entre el desempefio real y
el requerido en determinada 4rea de actividad de la empresa, en la que el mejoramiento de fa
formacién profesional constituye la manera mas econémica de eliminar esa diferencia, bajo este
orden de ideas, observamos la enorme ineficacia del trabajo de Ias comisiones mixtas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro, en especifico en lo que respecta a la identificacién de las
necesidades reales de capacitacién y adiestramiento del departamento de Cobranzas, ya que
nuestros resultados senatan que el producto de la labor desempeiada por tales comisiones, se ha
traducido en deficiencias tanto en el diseio, duracién, contenido y formas de evaluacién de los
programas de capacitacién (algunos trabajadores sefialan que ni siquiera existen dichos
programas); adicionalmente, mencionan por un lado, la importancia de que los planes de
capacitacién deben incluir cursos en relaciones humanas e induccién a los puestos, con el objeto
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de facilitarie al trabajador de nuevo ingreso su incorporacidn rapida y efectiva al centro de
labores, y por el otro, la instruccién y entrenamiento en el uso de herramientas de trabajo de uso
cotidiano (computadora, maquina de escribir, etc.). Es en conclusién, evidente la fuerte
responsabilidad que en frente tienen los integrantes de las comisiones mixtas de capacitacién y
adiestramiento en el desarrollo de estudios que les permitan conocer las necesidades reales de los
empleados en términos de capacitacién, pues ante todo, independientemente de instruir y formar
habilidades, a través de la imparticibn de cursos bdsicos y generales de tipo técnico y
administrativo, 1a misma debe (tal como se sefiald Ineas arriba) ser el mejor medio y alternativa
que tienen los trabajadores para elevar su calidad de vida laboral, familiar, social y cultural.

B.2. DETECCION DE NECESIDADES. EVALUACION DE TIEMPO Y FRECUENCIA DE LA
CAPACITACION

Por otra parte, el articulo 153-E de la Ley Federal de! Trabajo, dice "La capacitacién o
adiestramiento a que se refiere el articulo 153-A, deberd impartirse al trabajador durante las horas
de su jornada de trabajo, salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patrén y
trabajador convengan que podrdn impartirse de otra manera; asf como el caso en que el
trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupaciéon que desempefa, en
cuyo supuesto, la capacitacion se realizard fuera de [a jornada de trabajo™. Sobre este particular,
la documentacién oficial que seiiala los criterios para la formulacién y presentacién de los planes
y programas de capacitacién, obliga a las partes {empresa-sindicato o trabajadores) a indicar
tanto las horas de imparticién de la capacitacién, como las fechas de inicio y terminacién y el
ntmera de trabajadores que participardn en cada una de ellas. En este sentido, y de acuerdo a la
opinién del Lic. Cavazos Chena Flores, quien indica que el tiempo ideal para impartir la
capacitacién, debe adaptarse a las necesidades de cada puesto, pero siempre con la filosofia de
que ésta sea permanente, Podemos observar la contundencia de la apreciacién de los
trabajadores, respecto a la insuficiencia del tiempo dedicado a la capacitacién (sdlo los empleados
de nivel educative superior, opinan lo contrario}, hecho que sumado a otros indicados més,
adelante explicas, el por qué los trabajadores califican tan bajo sus programas de capacitacién.

B8.3. DETYECCION DE NECESIDADES. EVALUACION DEL LUGAR FISICO DE LA
CAPACITACION

La legislacién laboral a través del articulo 153-B de la Ley Federal del Trabajo, dice que los
patrones en conjunto con los empleados, podrdn convenir los lugares de imparticién de la
capacitacién, pudiendo ser estos, ya sea dentro de la empresa o fuera de ella; y en el articulo
153-C de la misma Ley, el cual menciona entre otras cosas, que las instituciones externas que
deseen impartir cursos de capacitacién deberén estar autorizadas y registradas por la autoridad.
Al respecto, el CCT celebrado entre el SME y la Compaiila de Luz y Fuerza del Centro, en su
cldusuta 118, fraccién IV, parafrasea lo expuesto por la legislacién, indicando que seran las
compailas las que operardn y sostendrén las escuelas de capacitacion de tipo técnico y
administrativo con que cuenta para sus trabajadores. Asimismo, sabemos que entre las
condiciones ideales de ias aulas donde ha de impartirse la capacitacién se encuentran la
adecuada ventilaci6n, la existencia de &reas verdes que contribuyan a crear ambientes tranquilos
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que permitan y estimulen la reflexién, asimilacién y concentracién de los alumnos capacitados;
asimismo, creemos necesarias adecuadas condiciones de luminosidad, fimpieza y funcionalidad
para tomarse en cuenta al disefiar las instalaciones; concluimos diciendo que tales caracteristicas
son indispensables desde el momento en que la "Educacién” es esencialmente un fenémeno
dindmico. Al contrastar nuestros resultados con lo dispuesto por la Ley y por los especialistas en
la materia , obsarvamos que desde la perspectiva de los empleados, las condiciones fisicas de los
lugares donde se imparte la capacitaci6n, no son adecuados (s6lo los empleados de nivales
educativos altos opinan lo contrario), por lo cual es imperativo, si ha de pretenderse hacer de la
capacitacién un medio adecuado de instruccién y formacidn de recursos humanos, el tomar en
cuenta la necesidad de llevar a cabo fuertes inversiones en materia de instalaciones; o por el
contrario de forma alternativa, se cuenta con la posibilidad de contratar escuelas especializadas
en capacitacion.

B4. DEYECCION DE NECESIDADES. EVALUACION DE LOS INSTRUCTORES-

CAPACITADORES

Por otra parte, sabemas que los capacitadores instructores deben poseer cualidades de
Indole pedagdgico, adicionales a un excelente expediente para ser promacionados a dicha
categorfa; asf, para seleccionar al personal capacitador, se deben tomar en cuenta entre otras
factores: el que el trabajador conozca bien el trabajo a desempeiiar; poseer deseos de enseiiar;
habilidad de comunicacién y lealtad a la organizacién y sus objetivos. En el mismo sentido, todo
instructor, dado el papel que desempeiia, debe ser un excelente lider en la conduccién de grupos,
tener abjetivos claros, ser un agente de cambio, capaz de despertar atencién e interés entre sus
alumnos, poseer un alto sentido de responsabilidad y puntualidad, asf como sensibilidad para
detectar las necesidades emaocionales de la persona. De acuerdo a lo expuesto en el articulo
153-C de la Ley Federal del Trabajo, los capacitadores deberén de estar {sean estos trabajadores
de la empresa o contratados a través de una escuela especializada) debidamente registrados y
autorizados en el ejercicio de su actividad, en la Secretaria de Trabhajo y Previsién Social. Al
respecto, sefialamos que el mejor capacitador es el jefe inmediato superior a cada trabajador, ya
que es él quien conoce a sus subordinados y tas necesidades de su labor. En este punto, y una
vez expuesta una panoramica general desde el punto de vista legal y administrativo en lo que se
refiere a los agentes capacitadores, procedemos a contrastar nuestros hallazgos con dicho marco
de discusién. En primer lugar, observamos que para gran parte de los empleados estudiados (en
especial los asignados a la seccién de Oficinas, los que tienen poca antigtiedad vy los clasificados
en el rango de elevado nivel escolar) son los propios compaiieros los que imparten la capacitacién
y resuelven las dudas que surgen a lo largo del desarrolio del trabajo; aunque para una parte de
los entrevistados, los comparieros se encuentran debidamente capacitados y de esa forma parece
ser que las posibles dificultades producto de inadecuados sistemas de capacitacién tienden a
desvanecerse, no deja de ser significativo que para la otra parte de los entrevistados, y de forma
contraria, consideren a sus superiores inmediatos indebidamente capacitados; una vez mds
encontramos en este punto, un elemento que viene a justificar de forma clara, el por qué de las
calificaciones tan bajas respecto a la capacitacién recibida.
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B.5. DETECCION DE NECESIDADES. EVALUACION DE LOS MATERIALES DE

CAPACITACION

De acuerdo a la cldusula 118 fraccién Il del CCT celebrado entre el SME y la Compaiila
de Luz y Fuerza del Centro, es la empresa, como responsable de la capacitacién, la que asignard
los recursos necesarios para llevar a cabo el plan general acordado por las partes. En este
sentido, al hacer un sondec de los materiales necesarios para impartir la capacitacion, la
necesidad de crear y utilizar manuales de entrenamiento cobra importancia en la medida que éste
sirve de gufa o procedimiento a seguir para todo curso { ver anexo 12), el capacitador encuentra
en dicho documento, una ayuda bésica pues es su auxiliar en el trabajo a desarrollar, Asimismao,
v en acuerdo con el Lic. Alfonso Siliceo, creemos que es fundamental la inversién en ayudas de
materiales diddcticos como auxiliares graficos {pizarrén, rotafolio, etc.), equipos de audio y video
{circuito cerrado de televisién} carteles y boletines, ya que la relacién entre los métodos de
instruccién y el equipo auxiliar utilizado es estrecho y en este sentido, dicho equipo ayuda a una
mejor comprensién de las ideas y a la unificacién e interpretacién de las mismas. Aun més,
debido a que [a ensefianza debe estar centrada en el grupo y no en el instructor, ya que la
creatividad, la interacci6n y la aportacién de cada uno de los educandos, son la clave del éxito en
la funcién educativa, es necesario invertir en cursos que permitan a los instructores manejar
técnicas y dindmicas de grupo tales como la conferencia-clase formal, discursos, seminarios,
simulacién, juegos, aprender haciendo, dramatizacién, entre otras. Al hacer un contraste de tales
supuestos tedricos y legales con nuestros resultados, encontramos por un lado, la constante
demanda de los entrevistado, independientemente de su especificacion en edad, seccién de
trabajo, etc., (ver anexo 12), respecto a la necesidad de contar con manuales de entrenamiento y
operacién para poder llevar a cabo adecuadamente sus labores; asimismo, indican que es
necesario el mejoramiento de las técnicas de ensefianza a través de la exposicion oral y la
estimulacién a la participacién en clase de los educandos. En sintesis podemos decir que lo
- fundamental es la inversién en materiales de capacitacién, as/ como en capacitacién a
capacitadores con el objeto de incrementar fa efectividad de la misma.

B.6. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION. INCENTIVOS

Finalmente, creemos que en el proceso de ensefianza-aprendizaje no basta programar
cursos dentro de la organizacién; para que sean efectivos se deben tomar en cuenta los
principlos de aprendizaje, y ya que éste implica cambios en el mismo, se deben tomar en cuenta
las diferencias individuales, la motivacion, los estandares de calificacion, el refuerzo y, sobre todo
las recompensas después de haber recibido capacitacién. Sobre este particular agregamaos, que
no necesariamente deben de ser de orden econémico y entre estas tenemos el reconocimiento
publico, el certificado, la palabra de aliento. Al respecto, el articulo 153-V indica que a todo
trabajador que haya tomado y aprobado un curso de capacitacién se le debersd entregar una
constancia de habilidades laborales debidamente registrada ante la autoridad competente y
surtirén pleno efecto, para fines de ascenso dentro de la empresa en que se haya proporcionado
la capacitaclén o adiestramiento. En este punto, de sobra cabe hacer mencién que los
trabajadores entrevistados, practicamente en su mayorfa, hacen mencién de la necesidad de que
los sistermmas de capacitacién deban incluir algan tipo de incentivo (ver anexo 12}); parece ser que
la ausencia de tales, ha mermado en buena medida aquellos elementos positivos de los sistemas
actuales de capacitacién.
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En sintesis y a manera de comentario final, creemos que el estado actual de los programas
de capacitacién de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro encierran una serie de violaciones
legales y de emores en su administracién. Si ha de pretenderse un incremento en los margenes
de productividad basados sobre esperanzas reales, honestas y justificadas, es importante que los
resultados y consideraciones que aquf presentamos, ayuden a los directamente involucrados para
ia adecuada ejecucién y logro de objetivos en materia de capacitacion, a fin de concientizarse en
el hecho de que s6lo a través de el apego a los mandatos de Ley y de un esfuerzo genuino en el
terreno de los hechos, es posible alcanzar las intenciones que se encuentran depositadas en Ia
cldusula 118 fraccién IV, pérrafo cuatro y que a continuacién parcialmente transcribimos: "Las
compaiiflas mantendran y desarrollaran las escuelas y centros de capacitacién, y abrirdn nuevos,
en las divisiones, departamentos y secciones, cuando y en donde se requieran, cuyos planes y
programas de capacitacion y adiestramiento, tendran los objetivos siguientes:

1. Prevenir riesgos de trabajo.

2. Incrementar fa productividad.

3. Preparar al trabajador para ocupar cualquier puesto en promocién.

4, Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad; asf como a proporcionarle conocimientos sobre fa aplicacién de nuevas
tecnologlas.

5. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

C. MOTIVACION LABORAL.

Para hacer un andlisis valido de las maotivaciones que estimulan al trabajo, a los empleados
del departamento de Cobranzas de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro, fue necesario
contrastar nuestros resultados con los de investigadores cuya labor dentro del &mbito de las
motivaciones humanas y, en especial, las de caricter laboral sea de reconocido prestigio
cientifico. Por etlo, las aportaciones tanto del Dr. Abraham Maslow con su doctrina organismico-
pluralistica y dindmica de la motivacién humana; como las del Dr. Diaz-Guerrero con sus
trabajos referidos al perfil hipotético de las motivaciones del trabajador mexicano donde hace una
descripcién de una serie de necesidades valoradas cuantitativamente que permiten comprender
mejor la motivacién del trabajador mexicano, nos sirvieron como marco referencial de nuestra
discusién.

Ahora bien, nuestro andlisis se llevd a cabo siguiendo el ordenamiento jerdrquico en
relacién con la intensidad de las necesidades que explican la conducta motivacional propuesto
por el Dr. Maslow. Aun més, en cada etapa se hace mencién de las contribuciones del Dr. Diaz-
Guerrero que explican las caracteristicas e intensidad de !as diversas necesidades del trabajador
mexicano en particular. Finalmente, y de igual manera, por etapa, afiadimos nuestro punto de
vista de acuerdo a nuestros hallazgos; detallamos:

Segun el Dr. Maslow, existe un primer grupo de necesidades de caracter fisiolégico
(hambre, sed, etc.} que motivan al ser humano. Esto resulta tan contundente, que nadie se
opone a la relevancia de tal aseveracién. Afortunadamente, en este tipo de necesidades no
tenemos que intervenir voluntariamente, ya que existen mecanismos fisiolégicos cuya tarea
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consiste en mantener constantes los niveles internos en lquidos, temperatura, nutricién, etc. Sin
embargo, sabemos por acontecimientos histéricos recientes que, cuando el hambre, por ejempla,
no se satisface, puede desarrollar fuerza brutal y obscurecer por completo toda otra necesidad
convirtiéndose, en el impulso motivante de mayor importancia. En este contexto, e! Dr. Diaz-
Guerrero menciona que en especlfico para e! trabajador mexicano el hambre es una necesidad
moderadamente significativa en la motivaci6n labora! de! mismo, ya que este ha tenido
oportunidad a lo largo de su vida de saber lo que es e! hambre aguda en algunos casos; y en
otros casos, ha sufrido de hambre parcial. Segun 4, Ia alimentacién del mexicano es incompleta,
acentudndose tal deficiencia en los astratos menos favorecidos desde el punto de vista
econdmico, educativo y de salud. Nuestros hallazgos confirman las observaciones del Dr. Dfaz-
Guerrero cuando afirma que el hambre es un motivador més fuerte en los estratos menos
favorecidos ya que es precisamente en aquellos trabajadores cuyo nivel educativo es el basico
{secundaria y en menor intensidad, primaria) los que expresan trabajar estimulados por resolver
sus necesidades alimenticias (ver anexo 12). Ademds, al hacer una comparacién de
motivaciones por edad, encontramos que aunque de forma més significativa para aquellos
trabajadores cuya edad va mds alld de los 40 afios, en todos los trabajadores el hambre un fuerte
motivador al trabajo. Es posible y ya dentro del terreno de la especulacién hipotética, que en los
empleados de mayor edad, la insatisfaccién en el logro de objetivos en o a través de la empresa,
aunado a la disminucién de las oportunidades de tipo laboral en otras compaiifas que en nuestro
pals se viven, estos trabajadores tienden a emitir con mayor intensidad el trabajar movidos por el
hambre.

Para Maslow, un segundo grupo de necesidades humanas son las de conservacién.
Simplemente la conservacién de la vida en sus muy variados aspectos; la conservacién, digamos,
de la integridad de !a persona en cuanto a ser biolégico {salud fisica); en cuanto a la conservacién
de la especie (sexualidad); y en sintesis, en cuanto a su bienestar personal mas bésico {seguridad
personal). En este orden de ideas, el Dr, Dfaz-Guerrero apunta que en especifico la sexualidad
como motivador del trabajador mexicano esta altamente identificada; aun mas, dice que esa
intensificacién se explica socioculturalmente, ya que por un motivo u otro se ha aislado a ésta de
todas las necesidades de nuestro medio, y se le ha dado una gran importancia que
desafortunadamente opaca otras potencialidades del mexicano; agrega, la sexualidad en el
mexicano es muy importante porque es una especie de compensacién por otras cosas que el
mexicano no tiene. Asl el Dr. Dlaz-Guerrero concluye diciendo que la sexualidad es un motivador
al trabajo de extrema importancia para el mexicane, pero con la observacién de que tal necesidad
es una combinacién de pura necesidad sexual, més la satisfaccién vicaria de otras necesidades
insatisfechas. Nuestros resultados apoyan las conclusiones del Dr. Diaz-Guerrero, pues es
caracterfstico de aquellos trabajadores cuyo nivel educativo es el més alto, estar fuertemente
motivados al trabajo por resolver sus necesidades de tipo sexual y que entendiendo a esta
necesidad bajo el esquema propuesto por el Dr. Diaz-Guerrero, parece ser que la sexualidad actia
compensatoriamente en estos empleados pues es muy probable que estos al no ver satisfechas
sus pretensiones de car4cter laboral (ser promovidos, mejores satarios, etc.) tiendan a depositar y
expresar a través de la sexualidad toda su inconformidad y frustracién. Cabe hacer mencién de
un hecho peculiar, al hacer un anélisis por estado civil, encontramos que los trabajadores cuya
condicién civil es la de viudo aun siendo estos muy pocos en la muestra (9.40% del total de
sujetos estudiados), expresan que la sexualidad es un factor trascendente en su estimulacién al
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trabajo; muy probablemente compensaciones de arden clinico-psicoldgico por la pérdida de un
ser querido estén tenlendo lugar en estas personas {(ver anexo 12).

Por otro lado v aun dentro de este segundo grupo de necesidades propuesta por el Dr.
Maslow, el Dr. Diaz-Guerrero menciona que para el trabajador mexicano el cuidar y gozar de
buena salud no es precisamente y en todos los casos, un motivador fuerte, éste varfa de acuerdo
al sexo, ya que parece ser que para fa mujer sea esto por rol social o por naturaleza, el cuidado
de la salud es mas marcado que en et hombre, nuestros resultados {todos los sujetos estudiados
fueron hombres) apoyan una vez mas tal aseveracién, pues no se encontraron diferencias
significativas a fo fargo de las variables que nos sirvieron de base para el estudio respecto al
cuidado a la salud como motivador a! trabajo, y no sélo eso sino gue la intensidad de tal factor es
an términos generales muy baja (ver anexo 12).

En referencia a fa necesidad de seguridad personal como factor determinante en la
motivacién laboral del mexicano, el Dr. Dfaz-Guerrero apunta -nuestros hallazgos fo confirman:
intensidad baja- (ver anexo 12} que el mexicano no parece tener una gran necesidad de
seguridad personal en su trabajo o fuera de éi. Es mds, dada fa actitud del mexicano, resulta un
tanto diticll hacerle aceptar y llevar a cabo consistentemente las medidas de seguridad que se
planteen en el lugar de trabajo.

Hay en seguida, dice el Dr, Maslow, un siguiente grupo de necesidades, son las de afecto,
amor y ternura; las de pertenecer, a un grupo de amigos, las de pertenecer a grandes
instituciones, grupos, etc. todas estas necesidades afifiativas alcanzan pleno desarrollo cuando las
anteriores en la jerarqufa estan suficientemente cumplidas; para el Dr. Diaz-Guerrero, el trabajador
mexicano no encuentra en el medio laboral un adecuado centro para expresar sus cualidades de
soclalizacién, es méas, agrega que el mexicano al socializar en todas partes, estd hasta cierto
punto satisfecha por completo de su necesidad de sociabilizacién. La familia coma grupo cerrado
y de lazos intensos ha satisfecho la necesidad de pertenecer a un grupo. Nuestros hallazgos
indican lo contrario, es decir, que la tabrica es fundamentalmente un lugar de sociabilizacién {ver
anexo 12). Esto es en una forma parcial, ya que si bien nuestros resultados indican que para un
grupo importante de trabajadores {aquelios entre 11 y 20 afios de antigliedad en la empresa), ta
necesidad de pertenecer a un grupo es relevante cormo mativador al trabajo, no quiere decir que
autormdticamente sea la empresa el medio adecuado para socializar. Es més, podrlamas decir, no
sin riesgo, que quizds los esquemas de soclabilizacion fuera de fa compaiifa tienden a hacerse
extensivos tratando, en forma compensatoria hagan que la institucién sea un lugar en e! cual
resolver fa necesidad de pertenencia a un grupo {no siempre con éxito).

Respecto a ver satisfechas sus necesidades de amor y ternura a través del trabajo,
nuestros hallazgos confirman las ideas que al respecto el Dr. Diaz-Guerrero maneja, en el sentido
de que dichas necesidades se encuentran plenamente resueltas en el mexicano va desde el seno
familiar {a veces raya lo patolépico) que dentro del niicleo laboral, sélo tiene una fuerza muy débll
{ver anexo 12).

Por dltimo, dentro de este grupo de necesidades, nuestros resuitados no encuentran
evidencia para apovar la tesis del Dr, Diaz-Guerrero cuando indica que la necesidad de contar con
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amigos es tan significativa, que es precisamente uno de los factores que estimulan al trabajador
mexicano a laborar, Parece que la gran mayorla de los empleados de la empresa sienten que su
vida presente est4 llena de amigos, en consecuencia, al menos de forma conscients manifiestan
que la busqueda de ellos no es un motivador importante. Quizds, y en apoyo a los
planteamientos del Dr. Diaz-Guerrero, la amistad es una excelente forma de compensar la baja
autoestima personal.

Después del grupo de necesidades anteriores, el Dr. Maslow dice que aquellas
necesidades de mantenimiento o preservacién de la propia estima adquieren importancia en dos
sentidos: uno, el ser capaz de autoevaluarse con firmeza y positivamente (ser valioso para sf
mismo). Dos, el ser valorado de la misma forma por los demds; desde la perspectiva del Or, Dfaz-
Guerrero, la autoestima del mexicano se encuentra tan devaluada que es precisamente el punto
neurélgico dentro de la explicacion de la motivacién al trabajo del mismo. Es tan intensa la
necesidad de aumentar la propia estima en el mexicano, que bien podria llegar a negarla o
expresarla conscientemente {tal como se indicé en el parrafo anterior), es decir, le duele tanto no
tener una adecuada auto estima, que se ve forzado a dejar por completo la existencia de la
misma, agrega, que razones de caricter histérico nacional ([somos una nacién relativamente joven
en el concierto mundial) determinan, al igual que como sucede con un nifio, al darse cuenta de su
desventaja fisica al compararse con sus padres, y dan forma, a un profundo sentimiento de
inferioridad de cardcter nacional. Adicionalmente, el Dr. Diaz-Guerrero afiade a tal determinismao
de carécter histérico, una serie de factores de tipo sociocultural (abuso del concepto de autoridad
y respeto a la autoridad) y, sobretodo, valores que fundamentan varios aspectos de la familia
mexicana {el padre, cuya direccién muchas veces es irracional e injusta, es la autoridad maxima
en el seno familiar) que en su conjunto devaldan aun mas la autoestima de los mexicanos. En
este sentido, el Dr. Dfaz-Guerrero sefiala que el trabajador mexicano est4d hambriento,
profundamente hambriento de desarrollar su propia estima, siendo de tal magnitud dicha
necesidad, que su manifestacion siempre o casi siempre esta cubierta o disfrazada. En este
orden de ideas, nuestra investigacion refuerza las ideas del Dr. Diaz-Guerrero, pues es evidente el
hecho de que las calificaciones que los trabajadares dan a trabajar motivados por el deseo de
aumentar su propia autoestima (ver anexo 12) son tan bajas y homogéneas -con excepcion de
los trabajadores asignados al 4rea de contratos donde las calificaciones son altas y en ese sentido
muy intensas- (ver anexo 12} a lo largo de cada una de las variables que nios sirvieron de base en
este trabajo, que se evidencfa, en efecto, para el trabajador mexicano es sumamente dificil
aceptar la condicién de encontrarse en un estado de bajlsima autoestima de forma consciente.

Dentro de este grupo, el dinero percibido en el trabajo juega un papel decisivo, pues es un
excelente antidoto contra el sentimiento del mexicano. Para el Dr. Diaz-Guerrero, el dinero es a la
vez sfmbolo y compensacién de muchas otras cosas, por ello para el trabajador mexicano, el
mismo adquiere un fuerte valor, pero no como tal, sino porque cree encontrar en él la solucién a
todos sus problemas. Por ello si se le da mas dinero, trabajard mas, en este contexto {ver anexo
12}, nuestros hallazgos confirman la tesis de! Dr. Diaz-Guerrero en dos sentidos: por un lado,
dentro del andlisis de los datos por antigiiedad, se observa que aquellos trabajadores de menor
antigtiedad en la empresa, son los que depositan en el dinero su motivacién al trabajo, quizés
movidos por la idea de que la compaiila les resolviera a través de ese medio gran parte de sus
problemas (alin psicolégicos tal es el caso del sentimiento de inferioridad y la baja autoestima
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resultante de relaciones familiares de poder o de tipo autoritario}, facilitdndoles el acceso a un
nivel de vida superior y decoroso, idea que se refuerza debido a la marcada idea materialista que
domina nuestro actual entorno social. Por el otro lado, y como resuitado de el andlisis por
escolaridad, se encuentra que los trabajadores con mayor escolaridad, quizds debido a que tienen
buenos salarios v a que sus necesidades van dirigidas mas a el desarrollo de fa propia realizacién
y expresién de sus capacidades, el dinero no parece motivaries significativamente al trabajo.

Por otro lado, y aun dentro de este grupo de necesidades, el temor a perder el empleo es
para el Dr. Dfaz-Guerrero, una necesidad medianamente fuerte en la motivacién al trabajo, pues
aflade que a pesar de que el hambre es precisamente un factor importante en la motivacién
laboral del mexicano, y el trabajo ayuda a disiparia, et hecho de saber que se cuenta con el apoyo
de la familia en tiempos dificiles, hace que dicho temor disminuya en intensidad como motivador
al trabajo. Nuestros resultados nuevamente apoyan las conclusiones del Dr. Diaz-Guerrero pues
en el andlisis por escolaridad, obtenemos que s6lo- para aquellos trabajadores de nivel educativo
bésico, donde la percepcién del hambre es més significativa (ver anexo 12), mencionan que la
posibilidad de perder el empleo es un fuerte motivador, pero cabe hacer la aclaracitn de que en
términos generales las calificaciones respecto a dicho temor son, moderadamente intensas, es
decir, es muy probable que el apoyo familiar, aun en estos trabajadores juega un papel
importante.

En adicién, dentro de este grupo de necesidades, existen dos de fundamental importancia
en el interior de las empresas; una, la necesidad de mejorar las habilidades técnicas dentro del
trabajo y otra, la necesidad de mejorar las condiciones fisicas del lugar de trabajo {ver anexo 12}.
Por 10 que respecta a la primera, el Dr. Dfaz-Guerrero indica que en términos generales dicha
necesidad parece adquirir un valor medio como motivador al trabajo, ya que por un lado es
evidente, que la susceptibilidad del mexicano es aita y si se le recuerda como debe hacer las
cosas puede sentirse insultado; y por el otro, en reconocer que necesita mejorar sus
conocimientos tedricos. En ese sentido, al tratar de incrementar las habilidades de los
trabajadores se debe hacer con tal tacto que no afecte la susceptibilidad del trabajador. Tan
contundentes son las afirmaciones del Dr, Diaz-Guerrero, que en nuestro trabajo se confirman
una vy otra vez tales aseveraciones (ver anexo 12); de forma excepcional s6lo un grupo de
trabajadores (aquéllos que viven en unién libre) se disparan de lo esperado, quiz4s el pertenecer a
un grupo especial {unién libre), genere en ellos cambios y mayor flexibilidad en la forma de ver la
vida y que los mismos se manifiesten a lo largo de todas sus actividades incluyendo las laborales,
Por lo que respecta a la segunda necesidad, la de mejorar las condiciones fisicas del lugar de
trabajo, al igua! que como afirma el Dr. Dfaz-Guerrero, nuestros hallazgos parecen indicar que
para el mexicano no es de importancia el mejorar sus condiciones fisicas de trabajo, salvo y sélo
asf, cuando éstas van acompafadas de una real preocupacion del patrén por reconocerle su
persona y como consecuencia, a é) mismo.

Finalmente, el Dr. Maslow indica que en la cispide de las necesidades humanas, se
encuentran aguellas que nos permiten desarrollarnos integralmente como personas (Self-
Actualization), a través de la expresién de nuestras habilidades y capacidades maés exquisitas de
nuestra especie, como son la creatividad, el arte, etc. En suma, aquellas que nos permiten
realizarnos como seres humanos, disfrutdndonos en nuestro trabajo creativo y divirtiéndonos en
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nuestro tiempo libre, y que no en pocas ocasiones adquiere la forma de busqueda de! poder
mismo. Segtin el Dr. Diaz-Guerrero, pocas veces dicho nivel de motivaciones llega a mover a
algun individuo, debido a que sélo en casos aislados, todas las demdas necesidades se encuentran
satisfechas en un individuo, aun mas, puede ocurrir que la creatividad sea sdlo una forma
compensatoria de caricter psicolégico para resolver otras necesidades, en ese sentido la
creatividad se encuentra viciada por factores externos y ajenos a su expresién mds pura. En
sintesis, para el Dr. Diaz-Guerrero, la necesidad de realizacién en el trabajador mexicano es
medianamente importante, pues jugar un papel compensatorio de ciertas carencias; y por el otro,
un deseo genuino de realizacién, el mexicano encuentra a través de la creatividad la respuesta de
forma vicaria a dichas necesidades y deseos. Aun més, la forma que viene a levantar la baja
autoestima del mexicano es, el adquirir poder (necesidad que para el mexicano es de extrema
importancia). En este terreno. de afirmaciones, nuestros hallazgos apoyan las aseveraciones
anteriormente expuestas (ver anexo 12}, a tal grado que aun en el andlisis particular de la variable
antigliedad, se distingue que son precisamente los trahajadores con mas afos trabajando en la
empresa, los que responden no sentir motivacién al trabajo por una necesidad de verse realizados
como personas, parece que el peso del tiempo tiende a disminuir la motivacién al trabajo por el
deseo de crecer integraimente.

D. CULTURA ORGANIZACIONAL

La discusién de los resultados en materia de cultura organizacional, toma como base de
desarrollo, las aportaciones de aquellas teorfas de la cultura cuya rafz es de carcter
socioestructural {en especifico, la escuela ecolégico-adaptacionista de White; la escuela Histérico-
difusionista de Boas y la escuela Funcionalista de Malinowski), es decir, desde la 6ptica de los
tedricos que ven a la cultura integrada al dominio social, dando lugar a un sélo sistema
"Sociocultural” el cual supone que entre estos dominios existe armonfa, coherencia e
isomorfismo. La cultura se engloba en lo social y viceversa; el comportamiento es la expresién
concreta de ese sistema sociocultural. Adicionalmente, se consideran las contribuciones del Dr.
Dfaz-Guerrero, quien sigue la tradicién de los investigadores norteamericanos en psicologfa
transcultural,  El interés primordial de la teorfa de Dfaz-Guerrero es la blsqueda de los
mecanismos por medio de los cuales se dan las relaciones entre la cultura y la personalidad, ya
que segun €, el por qué de la conducta de los seres humanos debe buscarse fundamentalmente
en la circunstancia histérico-sociocultural en la que han nacido y en la cual se han desarrollado.
Aun més. la importancia de contrastar los resultados de nuestro trabajo con las aportaciones
tedricas de! Dr. Diaz-Guerrero se agiganta cuando mencionamos la necesidad de estudiar de
forma particular la dindmica cultural de las organizaciones mexicanas, y ya que en este campo se
observan grandes lagunas tanto teéricas como de investigacién.

Una vez delimitada la atmosfera referencial de discusi6n de los datos, procedemos a
desarrollar nuestro anélisis:

De acuerdo al Dr. Diaz-Guerrero "El marco de, y motor del comportamiento humano es la
cultura”. Segtin el autor, la personalidad surge de la ubicacitn que tienen los sujetos en [a lucha
que existe entre la llamada cultura tradicional (ecosistema de los seres humanos) y el conjunto de
fuerzas contraculturales (fuerzas que luchan por modificar las pautas del comportamiento
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mantenidas por la cultura tradicionall. En adicidn a estas ideas, tenemos que dentro de las
corrientes de la antropologfa que estudian el fenémeno cultural, y ya en especifico las que se
centran en la dindmica cultural dentro de las organizaciones y de los grupos e individuos que las
constituyen, tedricos de la talla de White, Service, Rappaport, Vayda y Harris, principales
representantes de la escuela de corte sociocultural denominada "Ecoligico-Adaptacionista”,
afirman que las organizaciones y, como consecuencia, los grupos e individuos que las
constituyen, son sistemas sacioculturales que se adaptan a las caracteristicas influyentes del
ambiente, sean éstas culturales, sociales o politicas; nacen y mueren a merced de las
circunstancias ecol6gicas. Dicen los autores, que las organizaciones vistas como productos de la
interaccién dialéctica con su ambiente, reflejan en diversos grados los valores vy la cultura de la
sociedad, dicho de otra manera, el sistema cultural de las organizaciones {incluidos los grupos e
individuos que las componen} y su estructura social estdn sincronizados a la vez que
concordantes. Nuestros hallazgos confirman las ideas tanto del Dr. Diaz-Guerrero como las de
White y los otros autores mencionados ya que a lo largo de nuestros resultados -calificaclones
altas en referencia a los conceptos sestudiados- (ver anexo 12), se observa que
independientemente de las caracteristica particulares de los sujetos estudiados en términos de
edad, seccién de trabajo, escolaridad, estado civil y antigledad laboral, todos los sujetos se
muestran sensibles a los cambios que se est4n generando a nivel nacional y de forma especifica
en el interior de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en materia de economfa y administracién
(ver anexo 12). Es evidente que la apertura comercial de nuestro pals, trae consecuencias y
modificaciones enormes en todas las dreas del quehacer nacional {econdmicas, polfticas, sociales,
etc.); en este sentido, se observa que en términos generales la mayor parte de los empleados
estudiados tienden a mostrarse dispuestos al cambio que les permitird dos cosas: uno, adaptarse
a las nuevas exigencias que la modernidad demanda; y dos, seguir operando activamente con
coherencia y congruencia dentro de los limites y cambios de la cultura empresarial, lo cual les
abre las puertas a mantener y crear conductas, actitudes, normas y creencias acordes con las
caracteristicas de la cultura nacional actuales y mas especificamente de la cultura de su empresa
{ver anexo 12).

Por otra parte, el Dr. Diaz-Guerrero afirma que para poder estudiar la manera en que la
cultura es procesada y aceptada por los individuos, se hace necesaria la adopcién de la
construccién emplrica denominada "Premisa histérico-sociocultural”, la cual puede ser una
afirmacién, simple o compleja, que parece proveer las bases para la l6gica especifica de los
grupos. Dichas premisas determinan la forma de pensar, sentir y actuar de los sujetos. Las
mismas se han ido construyendo a lo largo del tiempo de manera particular para cada grupo
humano, y obedecen a marcos de referencia responsables de la formacion de fronteras
simbdlicas entre los grupos , asl como la personalidad en sf. En otras palabras las premisas
Histérico-socioculturales constituyen un sistema de simbolos unificadores, son estructuras de
significado "Vivas" y "Maleables"; su cualidad plastica se encuentra en su fuerza adaptativa,
considerdndose a la transmisién de significados como la fuerza de unién en los individuos
pensantes y actuantes. En este orden de ideas, y ya dentro del estudio de las organizaciones,
investigadores como Boas, Benedicts, Kiuckholn, y Kroeber (32), voceros de ia escuela de corte
sociocultural "Histérico-Difusionista”, afirman que las organizaciones se pueden concebir como
actualizaciones sociales de sus origenes y de sus transformaciones Histéricas pues, y dicho de
otra manera, la génesis histérica de las organizaciones constituye una contingencia que orienta y
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restringe el funcionamiento vy la evolucién de las organizaciones y como consecuencia, de los
grupos e Individuos que las componen. Nuevamente nuestros resultados apoyan las
apreclaciones expuestas tanto por los Drs, Dfaz-Guerrero, Boas y los demds te6ricos
mencionados, ya que a lo fargo del proceso de investigacién se observa persistentemente, que la
totalidad de sujetos estudiados, de forma ma&s o menos homogénea, comparten toda una serie de
actitudes, creencias, normas y conductas, las cuales, a pesar de haber experimentado
transformaciones a lo largo del tiempo, {en los momentos actuales que nuestro pafs vive, dichas
transformaciones son mas radicales y rdpidas que nunca} han sido asimiladas y transmitidas por
los empleados de acuerdo a las circunstancias y momento histérico especifico. De forma
particular, en nuestro estudio se detecta que muy probablemente debido a la apremiante de los
cambios de orden politico-econémico que actualmente azotan a la nacién, la tendencia a
favorecer y compartir posturas de alta competitividad, desarrollo iaboral, calidad y productividad,
entre otros aspectos, son los que dan forma y direccién a las premisas culturales dentro de la
organizacion {ver anexo 12).

Asimismo, el Dr. Dlaz-Guerrero dice: "El comportamiento programado por las premisas
histérico-socioculturales puede presentarse o no, depende de la existencia de una serie de
factores facilitadores y obstaculizadores. Entre los facilitadores tenemos aquellos que permiten
incrementar la fuerza de las premisas, si y sélo si la conducta que se deriva de ellas conduce a
algun provecho, sea éste econdmico, en posicién social o en prestigio”. Precisamente, la tesis
esencial del Dr, Malinowski, principal tedrico de la escuela "Funcionalista”, otra rama de las
corrientes de corte sociocultural encargadas de! estudio del fenémeno de la cultura en las
organizaciones, apunta en la misma direccion cuando manifiesta que la cultura en [as
organizaciones, es basicamente un mecanismo utilitario que permite al individuo enfrentar mejor
los problemas especificos que se presentan durante su bilisqueda de satisfaccién personal. Todo
lo que representa la cultura, se interpreta en funcidén de su utilidad para la satisfaccion de
necesidades personales. En este sentido, las instituciones, los mitos y otros productos culturales,
deben su perennidad dependiendo de la utilidad de ias mismas para satisfacer las necesidades de
los individuos y de los grupos; en sintesis, las organizaciones sirven de teatros para la
escenificacién de las necesidades humanas; 0 la organizacion adapta sus estructuras y
funcionamiento de tal modo que permita al hombre integrar la satisfaccién de sus necesidades
mediante la participacién en la vida de la organizacion, o tendrd graves problemas de
funcionamiento. De forma reiterativa, nuestros hallazgos apoyan las conclusiones de los Drs.
Diaz-Guerrero y Malinowski, ya que es significativo que mientras la compaiila sea un facilitador y
un medio cada vez més eficiente para proporcionarles a los trabajadores salarios remunerados, la
posibilidad de superacién y acceso a puestos de poder, los medios para poder divertirse, asl
como alejar la angustia que produce el temor a perder el empleo, los trabajadores en forma
general y en esa medida, tenderdn a mostrar una cultura empresarial mas comprometida y
favorable (ver anexo 12). La evidencia de nuestros hallazgos en este punto adquiere aun mas
relevancia cuando observamos que existe una relacién estadisticamente significativa alta entre ia
evaluacién de la calidad de vida que los trabajadores dan y su cultura organizacional (ver anexa
12); es decir, seguramente ocurre que cuando la empresa permite el desarrollo integral de sus
empleados {ocupandose de sus necesidades personales), estos tienden a percibir su vida muy
interesante, feliz, facil, recompensadora, tlena de amigos, satisfacciones y esperanza.
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. No obstante, los individuos al ser entidades pensantes e independientes unos de otros, y
al hecho de que todo fenémeno social requiere cambio y actualizacién; a pesar de que en
ténminos generales la cultura organizacional de los empleados es mds bien positiva, existen dos
datos particulares, dignos de ser tomados en cuenta: el primero es en materia de capacitacion,
los trabajadores marcan que en términos generales, aunque la capacitacion que les fue impartida
funciona en su puesto, urgen cambios en los sistemas de la misma ya que los programas son
insuficlentes (ver anexo 12), ademads de necesitar materiales didédcticos acordes con las
nacesidades actuales y, mencionan que todo programa de capacitacién debe incluir algdn tipo de
incentivo que motive al trabajador aplicado {ver anexo 12). El segundo, obedece a diferencias
individuales en las respuestas (en la intensidad, no asf en la direccién de las mismas) dependiendo
de la edad, escolaridad, estado civil y la antigiiedad laboral.

De forma particular la edad parece influir como se indicé en la intensidad mds no en ia
direccidn, ya que parece ser gque los empleados. cuya edad oscila entre los 31 y 40 afios,
muestran mayor preocupacion por mejorar la calidad de su trabajo y el servicio que ofrecen en la
compaiifa {ver anexo 12}; Asimismo parece que a los trabajadores j6venes {18-30 afios) el
usuario {cliente} adquiere una importancia relevante en contraste con los empleados mayores {ver
anexo 12),

Por otro iado, la escolaridad de los trabajadores parece indicar que a mayor preparacion
académica, mayor es el estado de preocupacién por mejorar el servicio que prestan en la
compaiifa, asf como tener m4s en cuenta al cliente y su concepto de productividad es méas
compatible con las definiciones que al respecto son populares en nuestro entorno.

Asimismo, un tanto especulativamente hablando, aquellos trabajadores cuya condicién es
la de unién libre, al romper con los valores tradicionales en referencia a fa institucién matrimonial,
también en ese sentido lo hacen con las premisas culturales propias de su organizacién,
mostrandose mas abiertos al cambio y reconociendo Ia necesidad de expresar una actitud mas
acorde a los tiempos modernos, tal aseveracién es importante por el hecho de que precisamente
este tipo de trabajadores son los que muestran mayor preccupacién a mejorar su puntualidad
laboral y el servicio que prastan tanto individual como corporativarnente, asl como en creer que Ia
productividad implica llevar al maximo la capacidad de trabajo.

Finalmente, dentro de este andlisis particular por variables, la antigliedad laboral adquiere
relevancia, respecto a la cultura organizacional, cuando observamos que son los trabajadores con
menor antigiedad, quienes manifiestan con mayor intensidad la preocupacién por elevar su
productividad en la empresa, asf como creer que el desarrollarse laboralmente mplica Hlevar al
méximo la capacidad de trabajo {(ver anexo 12).
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados, las conclusiones, por tema de este trabajo son los
siguientes:

CALIDAD DE VIDA

Los trabajadores que tienen una edad entre 31 y 40 afios, manifiestan que su vida
presente se encuentra "llena de satisfacci6n”; desde nuestra perspectiva esto es
atribuible que bajo este rango de edad, hay eventos que inciden en la vida de la gente
comun, corno el encontrado en un perfodo muy productivo, observar a sus hijos en edad
escolar, tener un plan de vida definida, etc.; esto significa, que el hecho de ser
trabajadores de Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro, no es una condicién para que su
vida este Nena de satisfacciones {como se explica con mayor detalle).

La seccién de Gestores califica su vida como "menos interesante”, una de las
causas que lo originan o puede explicarse por la poca movilidad laboral que existe en
dicha seccién, amen de que el puesto de trabajo es rutinario y sin necesidad de aplicar la
creatividad para desarrollar sus labores. Recomendamos implementar una adecuada
selaccién de personal para disminuir la insatisfaccién de vida, provocada por realizar un
trabajo que no es gratificante.

Los trabajadores que tienen escolaridad méaxima, secundaria, consideran que su
vida tiende a estar "vacfa", por lo que nosotros recomendamos que la empresa
implemente planes para incrementar la escolaridad hasta bachillerato, ya que los
trabajadores que tienen como escolaridad maxima este grado, encuentran que su vida los
“estimula a ser mejores”.

Por otra parte, podemos afirmar que cuando un sujeto ha trabajado en un sitio por
mas de 20 afios y no se encuentran estimulos méas all4 de lo econdmico la vida se
vislumbra "vacfa”, sin mayor motivacién; esto le ocurre a los trabajadores que tienen mas
de 20 afios de antigliedad en la empresa estudiada por lo que sugerimos llevar a cabo
una reorganizacién laboral que involucre a empresa y sindicato.

CAPACITACION

Los trabajadores que tienen una edad entre 18 y 40 afios se muestran méas
receptivos a solicitar una mejor capacitacién a través del conocimiento de instructivos,
tener a la mano todos los materiales de trabajo, mejorar la relacién laborales con
compaiieros, capacitarse respecto al uso de calculadores, mejorar los manuales de
trabajo, tener superiores capacitados, asfl como obtener incentivos para capacitarse.

Observamos que los trabajadores que solicitan esto, son los que se encuentran en
plena edad productiva y evidentemente desearfan aplicar en su trabajo todo su potencial.
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En cuanto a la seccién de trabajo, los del drea de oficinas solicitan que la
capacitacién se dé a través de audiovisuales, cursos teéricos y eventos pricticos, a
través de instructivos de trabajo y que se dé capacitacion respecto a maguinas de
escribir, asf como el que la capacitacién sea impartida por sus compafieros. De acuerdo
a esto, sugerimos que los instructores pertenezcan al mismo departamento y que tan
sdlo sean capacitados en cuanto a técnicas didéacticas. Asimismo, podemos decir que
estos requerimientos guardan estrecha relacion con la naturaleza del trabajo efectuado
por esta seccion.

Los trabajadores que tienen como grado de escolaridad bachillerato y profesional
sugieren que se mejoren los instructivos de trabajo y que se otorgue el tiempo suficiente
para la capacitacién, asf como que ésta se dé en un lugar adecuado, mediante la
participacién activa de los trabajadores y que cuente con programas y capacitadores
competentes a fin de resolver las dudas de sus compafneros asf como que la empresa les
otorgue un incentivo. Por otro lado, se quejan de que sus superiores no estan bien
capacitados ademdas de que 105 cursos no son evaluados y son expuestos exclusivamente
en forma oral, finalmente salicitan adiestrarse en el uso de calculadoras y computadoras.

Tal y como observamos los resultados, explicamos este grado de exigencia, en
cuanto a la capacitacién, por el hecho de que los sujetos quienes lo exigen son aquellos
con grados escolares altos; por otro lado, es claro que tanto la cantidad como la
naturaleza de las indicaciones hechas a la capacitacién recibida, es mayor y con mayor
profundidad, es decir, tocan aspectos de fondo mas que de forma.

Los trabajadores cuyo estado civil es soltero y/o casado consideran que no existe
un sistema de capacitacién y que no se cuenta con capacitadores competentes, ya que
sélo utilizan la exposicién oral; solicitan cursos de induccién y de relaciones humanas.

De acuerdo a ello, vemos que este grupo de trabajadores se encuentran
preocupados por la efectividad y sobrevivencia de la empresa, @ quien también solicitan
cursos para mejorar sus relaciones interpersonales, probablemente con su misma familia.

Finalmente, los trabajadores que cuentan con una antigitedad de entre uno y diez
anos consideran que la capacitacién es insuficiente, pues el personal de oficina que la
imparte no se encuentra capacitado adecuadamente, y que las dudas en Gltima instancia
son resueltas por sus compaiieros y no por los capacitadores. De nueva cuenta,
sugerimos que los instructores y capacitadores sean del mismo departamento y que se
proceda a hacer una minuciosa seleccién de personal para ello.
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MOTIVACION LABORAL

Trabajadores con 40 afios de edad 0 mds, trabajan basicamente por resolver sus
necesidades, elementales (hambre} afirmacidn congruente con el hecho de que
precisamente es este grupo el que manifiesta evaluar su calidad de vida, més bien vacla
y decadente.

Por otra parte, agquellos trabajadores asignados al drea de oficinas, dadas las
condiciones poco estimulantes que actualmente se viven en la empresa, manifiestan
trabajar por propia estima, dato que desde nuestra apreciacidn debe alentar a las cupulas
de direccidn de las empresas en aspectos referentes a la planeacién estratégica y cultura
de trabajo entre todos sus empleados.

Asimismo, la motivacin al trabajo desde el punto de vista de la escolaridad de los
trabajadores, se caracteriza por dos fenémenos polarizados mutuamente: Por un lado,
empleados con baja educacién trabajan bésicamente por resolver necesidades basicas
{hambre) aun mas este hecho se acenttia por la situacién econémica de! pafs, el temor a
perder el empleo de esos trabajadores en ese sentido, es un estimulante altamente
significativo., Por el otro lado, aquelios trabajadores con niveles de educacién altos
encuentran gran motivacién laboral en e! dinero y sexo, dato que se explica por la
significativa valoracién social de que ambos fendmenos son objeto en nuestro tiempo.
En cuanto al sexo como motivador del trabajo podemos anadir un comentario que merece
mayor andlisis de caricter clinico: Los sujetos viudos quizd, asumen movidos por una
necesidad de recuperar y fortalecer su estabilidad emacional, debilitada por la pérdida de
un ser querido, encuentran en el trabajo un medio que les provee de elementos (dinero,
imagen, etc.) de gran significado social que les facilita interactuar con otros.

Finalmente, al llevar a cabo un anélisis de motivacidn laboral en funcién de la
antigtiedad laboral, encontramos a! dinero nuevamente como un aito motivador para
todos los empleados en general, y de forma ain mas significativa para empleados de
longevidad contra (1 a 10 aiios), creemos que la expectativa que estos trabajadores
tienen ante ta empresa como fuente de abastecimiento de poder de compra, juega un
papel importante y al mismo tiempo matiza el entusiasmo y compromise laboral que los
mismos manifiestan en la empresa.

Otro factor importante dirfamos tipico de la cultura mexicana es el de transportar
los vfnculos familiares nucleares al lugar de trabajo, esto es, el hecho de sentirse parte
de un grupo incrementa y resuelve la seguridad personal bésica tan urgente entre la
gente de nuestro pueblo, necesidad que al transcurrir de los afios lejos de resolverse se
acentia a un mds (trabajadores entre 11 y 20 afios responden significativamente en este
sentido ).
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CULTURA ORGANIZACIONAL

En el apartado referente a cultura organizacional encontramos como resuitados
significativos los siguientes:

Para empezar, podemos afirmar que los trabajadores entre 18 y 30 aiios han
tomado conciencia de que el usuario de l0s servicios ofrecidos por la Compaiifa de Luz y
Fuerza del Centro es muy importante; e! hecho de haber asumido tal valor por este grupo
en particular puede explicarse por la sensibilidad y facilidad de reincorporar valores y
asimilar ideas a esta edad; es decir, bajo este rango aGn es posible que los sujetos
modifiquen sus conductas bajo un proceso socializador . Cuestién similar presenta el
rango entre los 31 y 40 afios aunque rebasa al grupo anterior, en el sentido de que este
segundo manifiesta (de forma no explfcita) al estar centrado en el cliente, lo que sl es
explicito son los medios de satisfacerlo: “aumentar la calidad de su trabajo” y "manejar el
servicio que ofrecen”.

En la seccién de Gestores se manifiesta una alta efectividad, laboral hecho que nos
lleva a concluir que este grupo de trabajadores serfa tomado como el estdndar o ideal a
seguir por otras secciones, para realizar efectivamente su trabajo,

En cuanto a escolaridad, los trabajadores que presentan como grado de
escolaridad el bachillerato se han conscientizado de que su fuerza laboral tiene que
aprovecharse al méximo, derivado de lo que han recibido en el dmbito escolar y
explicitado en una premisa de que Productividad equivale a llevar al mé&ximo la capacidad
de trabajo; mientras que los que tienen grado de licenciatura, propone que sea mejorado
el servicio que ofrecen y la satisfaccién del cliente, aunque no se muestren tan
comprometidos hacia el trabajo como el primer grupo, Sugerimos llevar a cabo una
reubicacién para los trabajadores de éste Gltimo grupo.

Asimismo, los trabajadores que se encuentran viviendo bajo el régimen de unién
libre, sostienen la misma premisa, que los que cuentan con bachillerato, pudiendo afirmar
que los trabajadores que se encuentran en un proceso de vida "no acabado” (bachillerato
y unién libre) presentan una mayor productividad a darlo todo por el trabajo.

En el mismo sentido, se manifiestan los trabajadores que tienen una corta
antigledad {entre 1 y 10 afios), pues sostienen que "la productividad es importante" y
que "el desarrollo laboral” es llevar al méximo la capacidad laboral, por lo que
consideramos que la empresa debe cambiar sus planes y politicas de trabajo, para
promover que sus trabajadores de reciente ingreso no caigan en el clrculo vicioso de la
baja productividad.

Una vez que hemos presentado las conclusiones particularizadas, por temas,
consideramos pertinente exponer en seguida, a manera de corolario, nuestras propuestas
y conclusiones a partir de una visién global y totalizada del fenémeno estudiado.
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En cuanto a la Calidad de Vida, sugerimos que la empresa en conjunto con el
Sindicato desarrolle procedimientos que le permitan reorganizar la estructura laboral de
los trabajadores con el propésito de disefiar un plan de vida y carrera que facilite a los
trabajadores poderse desarrollar dentro de la empresa, reubicarse, rotar por éreas, etc.;
asimismo es necesaria la investigacién que sustente procesos de seleccién mas
sofisticados a través de los cuales se escoja personal evaluado de acuerdo a perfiles,
Dentro de los esquemas de desarrollo organizacional a futuro se debe ponderar las
caracterfsticas particulares de la cultura mexicana, esto es, sensibilizarse dentro de la
empresa con respecto a fos factores que dan forma y dirigen la accién que en conjunto
matizan los vinculos familiares tipicos de nuestra cultura, de tal manera que dentro de la
organizacién, se puedan sentir como en familia.

Por otro lado, sabemos que la capacitacién es el medio quizd mds importante para
lograr que el cambio en una organizacién sea efectivo, por ello, sugerimos que en esta
empresa en particular es sumamente urgente el llevar a cabo investigaciones que
permitan detectar las diversas necesidades de capacitacion que a lo largo de las
diferentes &reas laborales de dicha empresa se requieran; esto es con el objeto de sentar
las bases que garanticen que desde la seleccién hasta el término de las labores
{jubilacién o retiro) de un empleado, los diversos procesos tanto de formacién, como de
desarrollo sean efectivos. Adicionalmente es de extrema importancia activar las diversas
Coamisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento, mediante las cuales se puedan
llevar a cabo diversas investigaciones que permitan estructurar los planes y programas
especlficos de la empresa, sistemas de evaluacién adecuados, programas de incentivos
efectivos, asf como la contratacién de consultorfa interna y externa que en conjunto
permitan elevar la calidad del servicio ofrecido por la empresa. Cabe hacer mencién que
es precisamente la capacitacién efectiva, la condicién necesaria para gestionar empresas
a través de los famosos circulos de calidad y autodireccién.

Al atender y reflexionar sobre la motivacidn laboral dentro de esta empresa,
sugerimos que el apoyo de servicios externos especializados es indispensable para
generar un cambio as/ como un desarrollo organizacional de tal magnitud, que replantee
desde la misién, metas y objetivos de la empresa hasta el tipo de tecnologla a ser
utilizada, esto es con el objeto de desarrollar una planeacién estratégica que fomente no
sélo la resolucién de necesidades bdsicas de los empleados, sino que por el contrario,
permita a los mismos alcanzar niveles de satisfaccion y motivacién {aboral que
trastoquen la creatividad y el autodesarrallo de todo el recurso humano de la empresa;
algunas actividades sugeridas serfan: actividades culturales, deportivas, educativas y
recreativas, entre otras.

Finalmente sugerimos que el cambio tan buscado tanto por la empresa como el por
el Sindicato en materia de cultura organizacional debe abarcar grandes partidas
presupuestales destinadas a 4reas como la investigacién, publicidad mejora de la
comunicacién interna, programas de vida y carrera, formacién académica y
capacitacién, actividades que en todo momento deben ser delimitadas por variables
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como son el sexo, antigiiedad laboral, intereses, entre otros. Asimismo, con el objeto de
ser .pioneros en lo que a cultura empresarial se refiere, los mandos directivos
empresariales y sindicales deben en todo momento aprovechar las grandes bondades de
nuestra cultura y matizarla dentro de la empresa.

El andlisis sobre las organizaciones y en particular el de la Compafiia de Luz y Fuerza del
Centro, es susceptible de ser manejado a través de analogias y met4foras. En este sentido, una
interpretacioén de tipo biomérfica, dice que las organizaciones se pueden convertir en entidades
cuya principal preocupacién es la supervivencia; ellas tienen ciclos de vida que luchan con
problemas de salud y estan sujetas a procesos implacables de seleccidn, por otra parte, una
interpretacién metaférica de tipo antropomdrfico canfiere a las organizaciones una personalidad,
unas necesidades y un caracter propio e incluso les atribuye funciones cognoscitivas tfpicamente
humanas; méas recientemente, la analogla predominante consiste en comparar a las
organizaciones con sociedades en miniatura, de esta forma se les considera como sistemas
sociales dotados de procesos de socializacitn, asf como de normas y estructuras sociales, Es
precisamente dentro de este contexto donde tiene sentido el concepto de cultura organizacional:
Si es cierto que la particularidad de un individuo se transparenta en su personalidad, la
individualidad de una organizacién se manifiesta en su cultura particular.

Asimismo, dentro de fas teorias organizacionales se presenta a la cultura como una
caracteristica indefinida e inherente a toda sociedad, ademdas de ser parte de los numerosos
factores de contingencia, que ejercen una influencia variable sobre el funcionamiento
organizacional en este terreno y suponiendo que cada organizacién tenga su propia cuitura,
investigaciones recientes han tratado de captar la influencia de la cultura en el seno de las
organizaciones, en sus estructuras y sus procesos, as/ como en las actitudes, necesidades y
mativaciones del recurso hurmano a todo lo horizontal y vertical de la organizacion.

Precisamente, ideas como las anteriores son las que dan fundamento a nuestra ingquietud
de trabajo, ya que, es hoy por hoy, comUn aceptar y atribuir a las organizaciones caracterfsticas
culturales, capaces de crear valores, creencias y significados ademds de mitos y leyendas
adornadas con ritos, costumbres y ceremonias, dando como resultado que el conjunto de tales
factores incide significativamente en la organizacién: su estructura y su estrategia y de esta
forma determinar diversas manifestaciones propias de las empresas tales como: calidad de
servicios, productividad, efectividad, optimizacion de procesos, etc., y debido a la influencia y
presién que del exterior nuestras organizaciones tienen a nivel nacional, es necesario el desarrollo
de investigacion cientifica que permita crear bases informativas que faciliten cambios sustentados
en la realidad libres de toda especulacién, pues sélo asi se abre la posibilidad de acceder y
mantenerse como actor activo en el disefio y ejecucién de los procesos de orden econémico a
nivel nacional e internacional.
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En este orden de ideas, dentro del concierto de empresas nacionales, la Compaiifa de Luz
y Fuerza del Centro es, dada su trascendencia desde el punto de vista econdémico de nuestro
pafs, asf como del Interés de sus dirigentes tanto empresariales como sindicales en disefiar
sisternas que les permitan aumentar la productividad de la empresa, la institucién donde llevamos
a cabo nuestra investigacion llevando al terreno de los hechos el fenémeno de la cultura y de
forma particular, el estudio de su dindmica dentro de las organizaciones mexicanas.
Adicionalmente, nuestro trabajo considera tres aspectos importantes que en buena medida
determinan la forma y cualidad en que los procesos operativos de la organizacién son ejecutados:
la motivaci6n laboral de los trabajadores {como factor energético de la actividad); la evaluacién de
la calidad de vida de los trabajadores (como factor evaluativo de sus condiciones de vida); y
evaluacién de la capacitacion (como factor que da forma a! grado de especialidad operativa y
tedrica del recurso humano). Estos tres factores, se estudian desde una perspectiva de andlisis
en torno a la cultura organizacional tipica de la empresa, que incluye, dar direccién y da matiz a
los mismos.

Desde la 6ptica de la teorla organizacional sociocultural, se considera a la cultura de las
empresas como parte integrante del sistema sociocultural y se asume que el dominio social y el
cultural forman un solo sistema coherente e isomérfico: la cultura, se engloba en lo social y
viceversa; el comportamiento es la expresién completa de este sistema sociocultural,

De acuerdo a los resultados que nuestra investigacién arroja, observamos que en efecto,
parece ser que el ordenamiento econdmico y social actual de nuestro pals incide en las
condiciones, forma y caracteristicas de la cultura propias de la empresa y consecuentemente en
otras 4reas tales como la motivacion laboral de los empleados. Un ejemplo de ello lo marca el
hecho de que los efectos de las crisis transicional de orden econémico que el pals experimenta,
parecen afectar y determinar las especificaciones motivacionales de trabajo de los empleados en
general, independientemente del grado escolar, condicién civil o seccién departamental en que se
encuentre laborando; es evidente que la crisis econémica nacional incide significativamente en la
escala de necesidades y motivaciones que con respecto al trabajo tienen, ya que es ei dinero en
si, uno de los factores por los cuales se trabaja en dicha empresa.

Parece que en buena medida, y en franco sentido utilitario, que los trabajadores se afilian a
la empresa simplemente porque ésta parece ser un excelente medio para satisfacer necesidades
de tipo personal. En este contexte, todo lo que represente a la cultura, se interpreta en funcién
de Ia utilidad y efectividad para satisfacer necesidades fundamentales de los individuos. Los
resultados lo muestran de forma clara, ya que los trabajadores evaldan su calidad de vida a partir
de las facilidades que la empresa les otorga para desarrollarse y promocionarse laboralmente. En
este orden de ideas, se detecta que en un amplio sentido la empresa no responde a las
demandas de desarrollo persona! de sus trabajadores. Estos resultados son atribubbles a lo
sigulente: sabemos que cuando un individuo accede a prestar sus servicios en cualquier
empresa, espera satisfacer, mediante las condiciones de la misma diversas necesidades
personales; pero en el caso que nos ocupa observamos que las condiciones no son las
adecuadas para estos fines, més aun , si hablamos de necesidades no basicas. Esta afirmacién
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se sustenta tanto en el bajo salario como en la carencia de procesos de desarrolio laboral, planes
de vida y carrera dentro de la misma empresa, rigidez administrativa, asf como nulos proyectos
en materia de seguridad social. Sin embargo, cabe aclarar que de forma particular los empleados
con el rango de menor edad, de reciente ingreso y con alto grado de estudios, tienden a
depositar expectativas de desarrollo y realizaci6n en la empresa; y colateralmente evaldan su
calidad de vida con calificaciones altas. Este hecho, aunque en primera instancia parece
contradecir lo antes expuesto podrfa explicarse por la razén de que es de forma genérica la gente
de nuevo ingreso en la empresa la que tiende a depositar mayores expectativas tanto de
crecimiento dentro de la organizacién como personales.

Por otro lado encontramos que algunos sujetos evaluados consideraron la vida menos
satisfactoria ain cuando contamos con suficientes servicios publicos e incluso tenfan casa
propia; esto da cuenta a nuestro entender que los aspectos subjetivos {psiquicos) son mas
importantes para evaluar la Calidad de Vida que los aspectos objetivos como podrian ser la
remuneracién econdmica y adquisicién de bienes materiales. Otra variable que manifesté alta
sensibilidad respecto a la satisfaccién de los sujetos, fue la antigiiedad en el puesto, a mayor
antigiiedad menor satisfaccién, Este dato refuerza [0 antes expuesto acerca de la antigliedad
laboral,

Por otro lado, la cultura como mecanismo adaptativo, permite a los individuos y a los
grupos constituirse en comunidades definidas en un lugar preciso. Bajo esta 6ptica, la cultura
desde el punto de vista operativo es la adquisicién de caracteristicas y de habitos que capacitan
a las personas para participar en la vida social. Aun méds, la cultura es uno de los elementos
componentes de los sistemas sociales que implica mecanismos de adaptacién por un lado y una
estructura social por el otro. Entre los sistemas socio-culturales y sus ambientes hay una
interacci6n dialéctica de causalidad reciproca donde el medio ambiente estd conformado por un
conjunto de elementos que rodean y delimitan el desarrollo de la cultura; el medio ambiente
desempefia un papel activo de seleccién en la orientacién de la evolucion de la cultura. Esta
aseveracién, se confirma a lo largo de nuestros hallazgos, ya que ios trabajadores conscientes de
la importancia y papel medular de la capacitacién en la adquisicion de conocimientos y
habilidades que les permiten no s6lo desempehar sus labores eficienternente sino que, en un
sentido méas amplio, les permite adaptarse a los requerimientos y cambios que actualmente
experimenta la empresa, mencionan que los programas de capacitacién existentes obstaculizan
cumplir con tales objetivos, ademas indican que son urgentes cambios en el disefio,
procedimientos y sistemas de incentivos en dichos programas, Adicionalmente, expresan que las
limitaciones inherentes a los programas de capacitacién impiden la optimizacién en el uso de los
recursos materiales con que cuenta la empresa pues el desperdicio de los mismos alcanzan
niveles altos.

Un anélisis desde la perspectiva de las escuelas cognoscitivas de la cultura, donde ésta es
considerada como un sistema de conocimientos y estandares aprendidos que permiten juzgar,
percibir, creer, evaluar y actuar, los trabajadores de esta empresa organizan sus experiencias
concretas en esquemas cognoscitivos funcionales que les parmiten incorporarse al grupo a través
de comportamientos aceptados y normalizados en el mismo. Este fendmenao se confirma por el
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hecho, de que independientemente de conocer a fondo los fundamentos tedricos de los
programas de capacitacién, la evaluacién dada a esta tiende a ser homogénea; afiadimos que lo
mismo ocurre en el 4mbito de la motivacion laboral pues aunque existen condiciones diferentes
para cada grupo dependientes de su edad, estado civil, etc., la mayorfa hace suya la idea de
estar motivado laboralmente por la necesidad de resolver sus requerimientos de vida béasicos.

Segun fo observado a lo largo de la investigacién podemos deducir que la cuitura
organizacional, est4 estructurada por sistemas simbo6licos que son productos acumulativos de los
procesos mentales subconscientes de las sociedades cuya construccién obedece a mecanismos
universales compartidos por los individuos; podemos decir en este sentido, que todas las culturas
tienen caracterfsticas comunes aun cuando se manifiesten en diversas formas. En este sentido
encontramos que los empleados estudiados expresan, de forma mayoritaria, opiniones y
actitudes comunes no manejadas en el orden consciente sino que son manifestaciones
estandarizadas mediante el proceso subconsciente del grupo que permitan la creacién de un
marco general predictivo del comportamiento de los individuos y del grupo en si mismo. La
consideracién anterior se verifica por el hecho de que aun existiendo diferencias individuales entre
los empleados como la edad, antigledad y escolaridad que en buena medida podifan influir
diferencialmente en las percepciones y evaluaciones que estos dan a sus motivaciones laborales
y calidad de vida, las respuestas estan significativa e inconscienterente condicionadas a la
aprobacién del grupo la cual se deriva de conceptos socialmente compartidos y permiten la
generacién de altos niveles de prediccién en el comportamiento de los otros y que a [a postre
facilitan ta adaptacién y aceptacién en el grupo.

Por otro lado, podemos decir que las organizaciones son sistemas socioculturales que
adquieren formas diversas en ta medida en que se le adaptan caracteristicas propias del ambiente
(sociales, econdmicas, politicas, etc.), ademds y bajo esta dptica, las culturas nacen y mueren
dependiendo de las circunstancias propias del ambiente, colateralmente las organizaciones
poseen una serie de factores que infiuyen significativamente en el desarrolio de ia cultura y de la
estructura de un sistema social dentro de la institucitn. Factores que concretamos:

- Valores y caracteristicas de la sociedad circundante,
- El pasado de las arganizaciones y la orientacién que han dado los antiguos dirigentes,
- Factores de contingencia como la tecnologfa, las caracteristicas de la industria, etc,

En la préctica, observamos que la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro no escapa a la
infiuencla que los diferentes cambios tanto sociales como econdmicos y politicos que el pafs vive
un claro ejemplo de ello se manifiestan en el hecho de que la politica econdmica marcada por el
Plan Nacional de Desarrollo de la administracién Salinista llevé tanto a directivos como a lderes
obreros de dicha empresa a desarrollar propuestas para elevar los indices de productividad y
calidad de los servicios.

Desde nuestra perspectiva, podemos concluir, en estricto sentido tedrico que un modelo
de cultura organizacional aceptable debe considerar los siguientes tres aspectos:
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- Un sistema socioestructural {compuesto por la interaccién de la estructura, estrategia,
polfticas, etc., dentro de la ernpresa)

- Un sistema cultural que retine los aspectos expresivos y afectivos de la organizacién en
un sistema colectivo de cogniciones, elementos condicionantes de cardcter ambiental,
procesos historicos, asl como los procesos mentales subconscientes, cognitivos
estandarizados y sistemas simbélicos compuestos par mitos (vinculos afectivos duraderos
entre pasado y presente), ideologla (sistema coherente de creencias que explican la
reafidad soclal) y valores (interpretaciones simbdlicas de la realidad que dan significado a la
accién).

- Los empleados propiamente dichos, dotados de personalidad, de experiencia y talento
propios que contribuyen a la elabaracidn y modificacién de la realidad con el fin de
comprender su universo organizacional, Adicionalmente la organizacidn debe considerarse
como un sistema abierto compuesto por un grupo de factores de muiltiples propdsitos o
funciones que encierran muchos subsistemas dindmicamente interactuantes y
dependientes entre si.

Una visitn conceptual det fen6meno de la organizacion y su cultura como el expuesto es
indispensable en la composicién y disefio de cualquier razonamiento tedrico del fenémeno, y que
no hacerlo desde esta perspectiva, conducirfa a cometer el error de considerar que la cultura y
sus conceptos inherentes son sélo elementos aistados, independientes y estaticos.

En sintesis para nosotros, la cultura organizacional es un sistema de valores e ideas,
intluides por 1a sociedad circundante, por la historia de la organizacién, asi como por mditiples
factores de contingencia. Segun nuestra concepcidn, la cultura es una entidad organizacional
dindmica, par ende viva y sujeta de ser asimilada y utilizada de forma diferencial por cada
empleado, asi como transformada por ellos durante los procesos de codificacion y
descodificacion de los acontecimientos en el interior de {as organizaciones.

Si hemos de pretender estudiar la dindmica de las organizaciones nacionales y generar
cambios en ella debernos forzosamente considerar en nuestro marco referencial de accién la
relevancia de la cultura organizacional como una herramienta eficaz para la interpretacion de la
vida y comportamiento dentro de las organizaciones y para la comprensién de los procesos de
decadencia, adaptacion y cambio en las empresas. Esto es asi, simplemente porque las
organizaciones son creaciones humanas y como tales siguen principios y reglas psicodinamicas
iguales a las de los individuos.
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Finalmente, cerramos este apartado mediante la expresién sintetizada del diagnostico
efectuado:

Las estrategias laborales actuales no satisfacen e! nivel de satisfaccién en el trabajo de
sus empleados.

b) Los procesos de planeacion, implementacidn de las estrategias laborales son
determinadas unilateralmente, sin contemplar acaso a sus empleados.

¢) Inexistencia de planes de capacitacién.

d) Adiestramiento azaroso, no estandarizado, por lo tanto de irregular calidad.

e} Inexistencia de un programa que fomente la satisfaccitn laboral y motivacién laboral del
empleado.

f} La Calidad de Vida en cuanto al trabajo de los empleados de este Departamento, no
esté en funcién de las politicas y estrategias de esta empresa.
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SUGERENCIAS Y LIMITACIONES
A. SUGERENCIAS

Las Investipaciones practicas en materia de cultura organizacional en nuestro pais son en
términos generales escasas y cuando las hay se fundamentan en marcos referenciales ajenos a
las caracteristicas propias de nuestra nacién, en este sentido y una vez habiendo mostrado los
resultados de nuestro trabajo, mencionamos que es de fundamental importancia efectuar
investigacién desde diferentes angulos:

A.1. Se deben desarrollar investigaciones de cultura organizacional cuyos marcos
referenciales consideren fas contribuciones de tedricos nacionales especializados tal es el caso del
Dr. Diaz-Guerrero y de Castaiio, pues éste es el Gnico medio para crear las bases de informacién
e investigacién caracteristicos de nuestra cuitura. Es este enfoque del problema, el tnico y quizd
el mis importante medio para obtener diagnésticos efectivos de cardcter nacional que nos
faciliten desarrollar proyectos de intervencidn reales que permitan la solucién de conflictos
smpresariales gue en la actualidad se estdn dando.

A.2. Por otro lado, el desarrolio de instrumentos debidamente validados confiabilizados
especlficamente en de nuestra realidad, son indispensables para obtener informacion veraz que
posibilite intervenciones efectivas en la blisqueda de! cambio en las empresas. Algunas de las
areas donde es necesario el desarrolio de instrumentos son: actitudes respecto a la organizacién;
cuestionarios gque nos permitan conocer las condiciones dptimas para incrementar fa
productividad, mejorar la capacitacién, condiciones de trabajo, etc.; asf como instrumentos que
nos faciliten el acceso al conocimiento de las creencias, atribuciones, expectativas y
percepciones que los empleados tienen respecto de sus ernpresas.

A.3. El fenémeno cultural por ser de gran complejidad, debe ser abordado se debe partir
de una concepcién integral que impliqgue factores socioculturales, adaptativos, histdricos,
simbdlicos, cognoscitivos y subconscientes, que en su conjunto permitan obtener resuitados mas
significativos y de mayor susceptibliidad a la generalizacién.

A.4. Sugerimos la realizacidn de investigaciones como la presente de diterentes
arganizaciones laborales y en diferentes regiones de la Republica, pues factores como la
educacién, ubicacién geogréfica, tipo de gobierno, raza, entre otros inciden significativamente en
la formacidn dindmica cultural de las organizaciones. En este sentido el estudio integral permitira
sentar bases de conocimiento para definir rasgos generales de la cultura organizacional en
nuestro pafs.
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A.5. Variables como el sexo, la posicidn jerdrquica dentro de {as organizaciones, los
fndices salariales, {a seguridad social en la emprasa, la facultad de los trabajadares en la foma de
decisiones, entre otras, deben tomarse en cuenta para posteriofes estudios con la finalidad de
que a través de los resultados se puedan incrementar fos conocimientos que en materia de

cultura organizacional se tienen.

A.B. La informacién que arrojen los trabajos dentro de éste campo, debe fomentar la
creacién de grupos de orientacidn y cursos dirigidos a todo el elemento humano de las
organizaciones para modificar, por medio de la educacion, las condiciones culturales de nuestras
empresas y asf elevar los niveles de productividad y calidad que tan urgentemente nuestra pafs
reclama,

A.7. Cualquier avance dentro del estudio de las organizaciones estarfa incompleto sino
incluyera paralelamente, sistemas de asistencia en 4reas tales como la psicologfa industrial,
administracién de empresas, que fomenten el desarrolio de fas capacidades de los empleados, de
sus fuerzas y potencialidades a través del conocimiento asl como les permita ser creativos y
participantes activos del cambio de cultura en sus organizaciones.

A.B, Es importante rescatar los principios de "€l desarrollo comunitario™ y promover este
tipo de investigaciones haciendo una coordinacién interdisciplinaria que involucre muitisectores.

A.9. Tanto los conocimientas tedricos como los resultados de las investigaciones a nivel
de diagnéstico deben traducirse en programas de intervencién a fin de facilitar el cambio
operativo en las organizaciones estudiadas.

A.10. Es indispensable que las empresas tanto publicas como privadas destinen
presupuestos significativos para la investigacién creacién y desarrolio de programas dirigides a
diagnosticar y promover los procesos de cambio en las mismas.
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B. IMITACIONES

B.1. Enla investigacién de las organizaciones dentro de cualquier empresa es un trabajo
arduo y prolongado el cual exige gran cantidad de investigadores interesados en el fenémeno y
con entrenamiento especializado. En virtud de que la recopilacién de datos se lleva a cabo en las
propias empresas, es importante que los investigadores conozcan técnicas de acercamiento a las
mismas, ademds de conocer el material utilizado para la investigacién. Para nuestro trabajo,
cumplir con lo anterior resulté de gran dificultad ya que no se conté con personal suficiente ni en
cantidad ni especializado en el manejo del fenémeno; aunque este punto fue rescatado mediante
un entrenamiento previo ya descrito.

B.2. La construccién de los instrumentos utilizados en el presente estudio, revistié cierta
dificultad en el sentido de que es importante que el vocabulario empleado en los reactivos este de
acuerdo al nivel escolar y social de los sujetos entrevistados para evitar la confusion o
inadecuada interpretacion de los reactivos.

8.3. Porla escasez de tiempo no fue posible ampliar el nimero de indicadores por variable
estudiada y que podrfan enriquecer y elevar el grado de complefidad de los resultados.

B.4. Graves dificultades respecto al apoyo requerido a los mandas medios para permitir el
trabajo de campo de la investigacion.

B.5. Las fricciones existentes entre las entidades patronal y obrera obstaculizaron el
desarrolio del trabajo,

B.6. Escasez de informacién en los campos de la Cultura Organizacional y de la Calidad de
Vida,
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ANEXO 1
- HIPOTESIS
1. CALIDAD DE VIDA
Hipé6tesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiila de Luz y Fuerza de! Centro en funcién de su edad.

Hipétesis nuila:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su edad.

Hipétesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su seccién de trabajo.

Hipdtesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiila de Luz y Fuerza de! Centro en funcién de su seccién de trabajo.

Hipotesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su escolaridad.

Hipétesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su escolaridad.

Hipdtesis aiterna:
Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la

calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Comparila de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su estado civil.
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Hip6tesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su estado civil.

Hipétesis alterna:

Existen estadfsticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su antigiiedad en el trabajo.

Hipétesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
calidad de vida percibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
- Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su antigliedad en el trabajo.

Hipdtesis alterna:

De acuerdo a las respuestas de los trabajadores del Departamento de
Cobranzas de ta Compadifa de Luz y Fuerza del Centro existe relacién estadlsticamente
significativa entre la evaluacién de la calidad de vida percibida por ellos y su cuitura
organizacional.

Hipétesis nula:

De acuerdo a las respuestas de los trabajadores del Departamento de
Cobranzas de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro no existe relacién estadfsticamente
significativa entre la evaluacién de la calidad de vida percibida por ellos y su cultura
organizacional.

2. EVALUACION DE LA CAPACITACION
Hipétesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
capacitacién recibida por los trabajadores de! Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su edad.

Hipétesis nula:
No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la

capacitacién recibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su edad.
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Hip6tesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
capacitacién recibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de Ia
Compaiila de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su seccién de trabajo.

Hip6tesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
capacitacion recibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su seccion de trabajo.

Hip6tesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluaci6n de la
capacitacion recibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su escolaridad.

Hipétesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
capacitacién recibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de |a
Compafiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su escolaridad.

Hipdtesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de fa
capacitacion recibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiila de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su estado civil.

. Hipotesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas ep la evaluacién de la
capacitaci6n recibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiila de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su estado civil.

Hipotesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
capacitaciébn recibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su antigliedad en el trabajo.

Hipo6tesis nula;
No existen estad(sticamente diferencias signiticativas en la evaluacién de la

capacitacién recibida por los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiila de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su antigliedad en el trabajo.
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Hip6tesis alterna:

De acuerdo a las respuestas de los trabajadores del Departamento de
Cobranzas de la Compaiia de Luz y Fuerza del Centro existe relacién estadfsticamente
significativa entre la evaluacién de la capacitacién recibida por ellos y su cultura
organizacional.

Hipé6tesis nula:

De acuerdo a las respuestas de los trabajadores del Departamento de
Cobranzas de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro no existe relacién estadisticamente
significativa entre la evaluacién de la capacitacién reclbida por ellos y su cultura
organizacional.

3. MOTIVACION LABORAL
Hip6tesis alterna:

Existen estadfsticamente diferencias significativas en la evaluacién de las
motivaciones laborales de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su edad.

Hipétesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de las
motivaciones laborales de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su edad.

Hip6tesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de las
maotivaciones laborales de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su seccién de trabajo.

Hipdtesis nula:
No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluaci6n de las

mouvaclones laborales de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su secci6n de trabajo.

Hip6tesis alterna:
Existen estadlsticamente diferencias significativas en la evaluacién de las

motivaciones laborales de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Companla de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su escolaridad.
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Hipétesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacitn de las |
motivaciones laborales de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su escolaridad.

Hipdtesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de las
motivaciones laborales de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de ta
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcion de su estado civil.

Hipdtesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de las
motivaciones laborales de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza de] Centro en funcién de su estado civil.

Hipétesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de las
motivaciones laborales de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Campaifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su antigliedad en el trabajo.

Ripétesis nula:

No existen estadlsticamente diferencias significativas en la evaluacion de las
motivaciones laborales de los trabajadores del Departarnento de Cobranzas de la
Compaiila de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su antigliedad en el trabajo.

Hipétesis alterna:

De acuerdo a las respuestas de los trabajadores del Departamento de
Cobranzas de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro existe relacién estadisticamente
significativa entre la evaluacnén de las motivaciones laborales de ellos y su cultura
arganizacional.

Hipdétesis nuta:

De acuerdo a las respuestas de los traba]adores del Departamento de
Cobranzas de la Companla de Luz y Fuerza del Centro no existe retacién estadisticamente
significativa entre la evaluacién de las motivaciones laborales de ellos y su cultura
organizacional.
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4, CULTURA ORGANIZACIONAL

Hipdtesis alterna:
Existen estadisticamente diferenclas significativas en la evaluacién de la
cultura organizacional de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiila de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su edad.

Hipotesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la avaluacidn de la
cultura organizaclonal de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcidn de su edad.

Hip6tesis alterna:

Existen estadfsticamente diferenclas significativas en la evaluaci6n de la
cultura organizacional de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de ia
Compaiifa de L.uz y Fuerza del Centro en funcidn de su seccién de trabajo.

Hipdtesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacion de la
cultura organizacional de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su seccién de trabajo.

Hipétesis alterna:
Existen estadisticamente diferencias significativas en ta evaluacién de la

cultura organizacional de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiiia de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su estado escolaridad.

Hipotesis nula;

No existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacién de la
cultura organizacional de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de fa
Compafifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su escolaridad.

Hip6tesis alterna:

Existen estadisticamente diferencias significativas en la evaluacidon de la
cultura organizacional de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiifa de Luz vy Fuerza del Centro en funcién de su estado civil.

Hipdtesis nula:
No existen estadisticamente diferencias significativas en a evaluacién de la

cultura_organizacional de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compafifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su estado civil.
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Hipdtesis alterna:

Existen estadisticarnente diferencias significativas en la evaluacién de la
cultura organizacional de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de fa
Cormpaiifa de Luz y Fuerza del Centro en funcién de su antigiiedad en el trabajo.

Hipbtesis nula:

No existen estadisticamente diferencias significativas en Ja_evaluacién de la
cultura organizacional de los trabajadores del Departamento de Cobranzas de la
Compaiila de Luz y Fuerza del Centro en funcidén de su antigiiedad en e! trabajo.
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ANEXO 2
- FICHA DE IDENTIFICACION

La aplicacién de este cuestionario tuvo como finalidad precisar mds detalladamente
las condiciones socioeconémicas de los trabajadores estudiados con el propdsito de
enriguecer el andlisis general de la investigacién y particularmente el de la evaluacion de
la calidad de vida,

FORMA DE CALIFICACION DEL INSTRUMENTO

Se ubica a un nivel de medicién nominal, ya que sélo permite conocer la existencia
o inexistencia de las dreas a continuacién indicadas:

- Servicios publicos urbanos

- Transporte utilizado en el traslado al trabajo

- Tipo de recreacién

- Lugar de comida acostumbrado

La forma de calificacion fue de la siguiente manera:
"Q" = Si no era contestado el reactivo
- "1" = Si se respond(a al reactivo afirmativamente

En este sentido el andlisis de frecuencia nos permitié obtener deducciones del
grupo de trabajadores desde el punto de vista socioecon6mico.

Finalmente, en la primera pagina del instrumento se ubicé la Ficha de identificacién
constituida l;jmr las siguientes variables:

-Secctén de trabajo dentro del depto. de Cobranzas de la Compaiila de Luz y

Fuerza del Centro

- Escolaridad

- Estado civil

- Antigliedad taboral
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ANEXO 3
- CALIDAD DE VIDA
- ANTECEDENTES TEORICOS

La escala de Osgood, base del diferencial seméntico, fue descrita por el autor
como un método para medir el significado que tiene un objeto para un individuo. Osgood
supone que existe un espacio seméantico de dimensionalidad desconocida y de naturaleza
geométrica. E! espacio estd construldo de escala semdntica, cada escala consiste en un
par de adjetivos que son bipolares. Se supone que estas escalas forman una funcién
lineal que pasa a través del origen. Para estar en condiciones de definir el espacio
adecuadamente, es necesario usar una gran cantidad de escalas que son una muestra
representativa extralda del universo de escalas. Para diferenciar el significado de un
objeto, el individuo hace una eleccién entre las alternativas dadas. La funcién de cada
eleccién es localizar el objeto en el espacio seméntico. La validez de la localizacién en
este punto en el espacio depende del nimero y representatividad de las escalas.

De este modo, la diferencia semdantica significa la estabilizacién sucesiva de un
objeto hasta un punto en el espacio multidimencional seméntico, a través del puntaje de
un numero de alternativas semanticas dadas presentadas en la forma de escalas. Una
diferencia de significado entre dos objetos es simplemente una funci6n de las diferencias
de su ubicacién en el mismo espacio, es dacir, una funcién de la distancia
multidimencional entre dos puntos.

El punto en el espacio que da una definicion operacional del significado
tiene dos caracteristicas principales: 1) Direccién desde el origen; 2) Distancia desde el
origen. Esto podria ser explicado como el tipo de intensidad del significado.

La direcci6én desde el origen depende de cual de los polos de la escala se elige y la
distancia depende de cuan extrema es la posicién elegida en la escala.

DIMENSIONES EN EL ESPACIO SEMANTICO

Osgood dio gran importancia al muestreo. El diferencial semdantico esta influido
por tres fuentes de variacion: el individuo, las escalas y los objetos. Muchas diferencias,
y modificaciones fueron hechas para asegurar la universalidad de la estructura del factor
{facture-estructure) pero siempre Osgood obtuvo los mismos factores principales en los
diferentes andlisis y asi llegé a la conclusién de que la estructura de! factor no dependfa
de la eleccién de escalas. El seguir tres factores de hecho explico la mayor parte de la
varianza total, mientras otras dimensiones sélo explicaban una pequeiia parte de ellas.

DIMENSIONES:

1. Evaluacién. La evaluacién que hace el individuo del objeto o concepto que se
estd clasificando. Ejemplo de escalas bipolares: regular-irregular; limpio-sucio; bueno-
malo; valioso-despreciable.

2. Potencia. La percepcidn del individuo de la potencia o poder del objeto o
concepto. Escalas: grande-chico; fuerte-débil; pesado-liviano.
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3. Actividad. La percepci6n del individuo de la actividad del objeto o concepto.
Escalas: activo-pasivo; rapido-lento; frlo-caliente.
CARACTERISTICAS DEL INSTRUMENTO UTILIZADO.
ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO.

La escala utilizada consta de diez pares de adjetivos bipolares y que a continuacién

se enlistan:
Aburridg---es---evoneessennimeennns Interesante
P T Difieil
Feliz -emeemmmemmsmmmecacnnemeenmnens Infeliz
INOLH -eommmemmmmmemcom oo Valiosa
CON @Migos --ssax-mmssmssmssssss! Solitaria
Liena de

satisfacciones =------s-=e--smmeeas
SiN @SPBraNza «--re-v--ss-veree-r|

Esclavizada ------me--s-ceaseeeed| i

Desanimadora ---

Me estimula
8 SBr MEJOr ~-=--s=s~v-ven-mneeu=s| No me da oportunidad
FORMA DE CALIFICACION.

La escala estd compuesta por siete intervalos que separan cada adjetivo bipolar,
calificdndolos de la siguiente forma: 1 al espacio marcado como en méximo negativo
{muy malo, débil, inactive etc.}, pasando por el nimero 4 otorgado al neutral {ni si ni no)
y asi sucesivamente hasta llegar al nimero 7 considerando como el méximo positivo
{muy bueno, fuerte, activo, etc.). En estas condiciones, ia calificacién mas alta posible
serfa el 70 y la mas baja el 10; en este sentido por arriba de 40 indicarfa entre mds altas
mejor calidad de vida de acuerdo a la evaluaci6n dada por los trabajadores del
Departamento de Cobranzas de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro y por debajo de
40, y entre més bajas, peor calidad de vida.. Por otro lado, los pares de adjetivos
estuvieron mezclados en forma aleatoria tanto en lo que se refiere a las dimensiones de
la calidad de vida, como en lo concerniente a la direccionalidad de los adjetivos, es decir,
los adjetivos positivos y negativos se encontraban aleatoriamente en el lado izquierdo o
derecho de la escala con el objeto de equilibrar la prueba. El factor evaluado fue la
calidad de vida, lievando el instrumento por titulo la expresién "Mi vida presente es",
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.

Con el objeto de calcular los Indices de consistencia interna de! instrumento se
utiliz6 e} método de estimacién de confiabllidad denominado "Divisibn por mitades
{pares)”, el cual consiste en aplicar el instrumento una vez para posterlormente proceder
a callficar y correlacionar los resultados de cada mitad del instrumento y acto seguido,
correlacionar ambas mitades para obtener el coeficiente de confiabilidad del instrumento
en su totalidad.

Con el uso del paquete estadistico para las ciencias sociales (SPSS) a través de su
subrutina Alpha de Crombach se llevé a cabo el andlisis por computadora de donde se
obtuvieron los resultados que nos permiten afirmar que la consistencia interna de la
escala es suficiente y satisfactoria. {ver anexo 4)

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO.

SegGn Campbell, Rodgers y Converse {1976), la escala fue sometida a una
variacién de constructo la cual deforma genérica se refiere a que el instrumento
representa adecuagamente a un constructo teédrico (factor}, inobservable directamente,
es decir, es una dimensién independiente que se relaciona adecuadamente dentro det
contexto de las leyes y relaciones establecidas por la teorfa dentro de un marco de
explicacitn particular. .

E{ tipo de andlisis estadistico para tal pretensién es el andlisis factorial y sus
modalidades como la rotacién oblicua y varimax, el cual nos permite identificar agueiios
factores Indicadores de forma particular de estructuras conceptuales claras vy
diferenciadas.

Asimismo dado el amplio uso de éstas escalas en gran variedad de investigaciones
como las desarrolladas por el Dr. Dfaz-Guerrero {1979) y los mismos autores, no
llevamos a cabo la revalidaciGn del instrumento.



- CALIDAD DE VIDA (CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO)
- ANALISIS DE CONFIABILIDAD {RELIABILITY ANALYSIS)

ANEXO 4
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{REACTIVO No.MEDIAAJUS.VARIANZA AJUS.CORRELACION CORRE.ALPHA

49.8111 78.0759 0.6724 0.7257
02 49.3222  78.2643 0.6945 0.7256
03 49.8944 78.2290 0.6042 0.7341
04 495056 79.5698 0.6157 0.7330
05 50.1500 76.1282 0.5983 0.7363
06 49.8222 73.6889 0.6614 0.7112
07 49.4333 78.0458 0.6436 0.7889
08 499444 80.4773 0.6402 0.7428
09 _49.7833__ 76.1707 0.6321 0.7173
10___49.5833 _ 76.8589 0.7835 0.7379

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

- No. de casos

= 205

- No. de items = 10
- Alpha de Combrach = 0.7529 ** = item suprimido

El anédlisis de confnablhdad del instrumento se efectué mediante la técnica de
anélisis de consistencia "Reliability analysis” nos muestra que la correlacién de los 10
reactivos que componen el instrumento de calidad de vida se correlacionan de forma alta
y positiva {la correlacién relativamente menor equivale a 0.59) con un Alpha de
Combrach equivalente a 0.75. Datos que nos indican que el instrumento garantiza un
nivel de confiabilidad aceptable para su aplicacién.
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ANEXO 5
- CAPACITACION
CARACTERISTICAS DEL INSTRUMENTO.
CONSTRUCCION Y ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO.

Para la elaboracién del cuestionario se procedié en primera instancia a identificar
aquellos reactivos que realmente y de forma significativa contemnplan la evaluacién de la
capacitacién, Para cumplir con tal propésito fue necesaria la participacion de 100
trabajadores de la empresa seleccionados aleatoriamente a través de la consulta de la
némina por computadora.

En una primera instancia se utilizé la técnica denominada "tormenta de ideas” para
identificar las preguntas que desde el punto de vista de los sujetos evalian su
capacitacién de forma clara y precisa. Las sugerencias de los trabajadores eran escritas
en el pizarr6n hasta agotar sus aportaciones. A continuacién los investigadores junto
con los trabajadores analizamos las contribuciones a partir del criterio de "redundancia”,
es decir, tratando de evitar 1a repeticién de ideas, aunque las frases de cada reactivo
fuesen diferentes. Posteriormente, por medio del criterio de "discriminaci6n”, se
obtuvieron fases diferentes de otras. En un tercer momento se utilizé el criterio de
"generalizacién” para ubicar una fase o aspecto especlfico en uno mdas general cuando
asf lo permitia el caso. Finalmente a través del criterio de "importancia” determinado por
el consenso del grupo para ubicar la relevancia de un aspecto o frase sugerida.

A partir de los anteriores procedimientos se llegd a la conclusién gque eran seis las
dimensiones relevantes al evaluar la capacitacién:

DIMENSIONES
REACTIVOS
1. Evaluacién del tiempo y frecuencia de ia capacitacién

2, Evaluacion de los’inlstructores-capacitadores
4,6,13,14,17,26,28
3. Evaluacién de los materiales de capacitacion

,15,19
4. Evaluacidn del lugar fisico de la capacitacién

5. Evaluacién de Ia calidad de los programas de capacitacién
1,5,9,10,20,21,22,29

6. Evaluacidn de las necesidades de capacitacion
12,18,23,24,25,27

. Por otro lado, para la construccién de los reactives 23,24,25,27 y 28 por'ser de .
tipo abierto, en un principio estos se analizaron y categorizaron de la siguiente forma;

1. En base a la frecuencia de las respuestas: .
Sdlo se consideraron las respuestas de mayor repeticidn.
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2. Categorizaci6n de las respuestas:

Se analizaron las respuestas a través del método de interjueces. El grupo de
jueces lo Integraron: los investigadores, e} director de la tesis, 10 evaluadores-
encuestadores y 10 trabajadores seleccionados al azar. En este sentido y en caso de
discrepancia se exponlan los diferentes puntos de vista hasta llegar a un acuerdo en

comiin.
De esta forma se obtuvieron las siguientes categorfas por reactivos:

- REACTIVO 23 :En cual de las siguientes dreas de trabajo sugieres se debe impartir capacitacidn
espacializada?

COoDIGO CATEGORIA

Cobranzas

Relaciones Pablicas
Racibidor

Servicios

Computacitn

Mdquinas y Herramientas
Caonexiones

Tadas

Ninguna

WO NDD D WA -

- REACTIVO 24 ;Qué cursos sugieres deben ser impartidos durante la capacitacién inicial?

CODIGQ CATEGORIA
Relacionas humanas
Atencién a clientes
Relaciones laborales
Instafacionas
Computacién
Utilizacién de aparatos
Todas

N OO LN

- REACTIVO 25 Define en tus propias palabras lo que es capacitacién:

CODIGO CATEGORIA

Conacimientos taedricos
Ensefiar

Praparacién

Actitud positiva en el trabajo
Efectividad en el trabajo
Superacidn {aborat
integracidn en el trabajo

induccidn al pussto de trabajo

CCRNE- N R-NAY SR
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- REACTIVO 27 De acuerdo a tu experiencia, que personas deben participar an el diseiio de los
programas de capacitacién?

CoDiGo CATEGORIA
Profesionalista
Trabajador

Personal de Cobranzas
Personal de la empresa
Gente capacitada
Gente con antigliedad
Instructor especializado
Gente motivada

Todos

OONOMHDWN=

- REACTIVO 28 ;Cuéles son los requisitos que debe reunir un tfabajador para ser promovido a
instructor-capacitador?

CODIGO CATEGORIA

Debe ser jefe

Gente preparada
Gente responsable
Gente inteligente

Por escalafén

Genta con carécter
Gente agradable
Gente con experiencia

Genta capaz
FORMA DE CALIFICACION.

ORNDONHPWN =

El instrumento se encuentra desarrollado a un nivel de medicién nominal ya que
s6lo permite la asignacién de valores numéricos (0,1,2,3, etc.) sin un significado numeral
("0"= ausencia de respuesta; "1", "2", "3", etc. = indica reaccién a la opcién-
estimuio). En otras palabras, dichos valores ‘no pueden ser ordenados o ahadidos; en
este sentido hacen las veces de "Etiquetas™ muy similares a las letras que se usan para
designar conjuntos.

Para los reactivos 12,19,20,23,24,25,27 y 28 dado que las posibles respuestas
podfan incluir mas de una alternativa, cada reactivo se consideré {codificd) tantas veces
como opciones inclufa, ejemplo:

- R!;EAC?TIVO 12 ;Requieres de capacitacién para utilizar las siguientes herramientas de
trabajo

12.1. Maquinas de escribir _
12.2. Sumadora

12.3. Computadora (sistemas)
12.4. Terminal de computadora
12.5. Fotocopiadora-impresora
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Este reactivo al contar con 5 opciones, se codificé deferencialmente para cada una
de ellas con 0" y "1", de tal forma que el reactivo ralz (12) podia incluir de 1 a 5
subreactivos independientes unos de los otros,

Para el resto del instrumento, dado que los reactivos sdélo podian ser pontestados
con una alternativa, se les calific6 con "0", "2", "1", "3" y "4" teniendo estos
exclusivamente un valor numérico (etiquetas).

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.

La confiabilidad del instrumento se obtuvo a través del uso del método
determinado "Test-retest”. Dicho método consiste en la aplicacién doble mismo
instrumento (se administra dos veces el mismo cuestionario a los mismos sujetos con un
intervalo de tiempo entre cada aplicacién). Los promedios obtenidos en ambas
aplicaciones se correlacionan y el coeficiente resultante revela la estabilidad de la
medida, es decir, nos indica que tan estables son las respuestas en funcién del tiempo.

Con la ayuda del paquete estadistico para las ciencias sociales -S.P.S.S.- (Nie,
Hull, Jenkins, Bent, 1980), sometimos los datos al andlisis mencionado a través de su
subrutina "Pearson" -r- la cual obtiene la correlacién del test consigo mismo pudiendo
adquirir los valores comprendidos entre "0" y "+1" ¢ "-1". Los resultados de nuestro
estudio nos indican que la estabilidad del instrumento es satisfactoria. (ver anexo 6)

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO.

Dado que en la construccién del reactivo, se utilizaron los criterios de :
- Redundancia

- Discriminacién

- Generalizacién

- Importancia de los aspectos a ser medidos

Criterios ya explicados anteriormente. El instrumento posee en su estructura una
validacién de "Facie". Validez cuyo procedimiento consiste en seleccionar a un conjunto
de reactivo que parezcan al juicio de expertos, pertenecer a un &mbito conceptual comun
previamente establecido llamado "Dominio” o "Categoria”. En nuestro caso el dominio
se conceptualizé como evaluacién de la capacitacién.



ANEXO 6

- EVALUACION DE LA CAPACITACION {CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO)
- ANALISIS DE CORRELACION (METODO TEST-RETEST)

REACTIVO SUBREACTIVO  CORRELACION(2 APLICACIONES)  SIGNIF
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25 25.1 0.7456 0.001
25 25.2 0.7034 0.001
25 25.3 0.6987 0.001
25 25.4 0.6907 0.001
25 25.5 0.7934 0.01

25 25.6 0.8345 0.01

25 26.7 0.7349 0.001
25 25.8 0.6943 0.001
26 26 0.6930 0.001
27 27.1 0.7980 0.001
27 272.2 0.8069 0.01

27 27.3 0.7954 0.001
27 27.4 0.8967 0.01

27 27.5 00,8965 0.001
27 27.6 .8965 0.001
27 27.7 0.7954 0.01

27 27.8 0.8965 0.001
27 27.9 0.9654 0.001
28 28.1 0.8569 0.001
28 28.2 0.6793 0.001
28 28.3 0.9564 0.001
28 28.4 0.7634 0.001
28 28.5 0.9453 0.01

28 28.6 .8423 0.01

28 28.7 0.5896 0.001
28 28.8 0.6543 0.001
28 28.9 0.6908 0.01

29 29 7645 0.001

Observamos que después de haber sometido el instrumento a la prueba de
confiabilidad denominada test-retest, los 29 reactivos que lo componen incluyendo los
subreactivos de cada uno de ellos muestran una alta y positiva correlacidn con niveles de
significancia con niveles desde el 0.01 hasta el 0.001 siendo este Uitimo, el que con
mayor frecuencia se presenta. Datos que en conjunto nos aseguran amplia consistencia
del instrumento en el momento de su aplicacién y por tanto de su interpretacién.
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ANEXO 7
- MOTIVACION LABORAL

CARACTERISTICAS DEL INSTRUMENTO.
ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO.

La escala estd compuesta de 15 necesldades que motivan al trabajador mexicano
segGn Dfaz Guerrero (1952) y que a continuacién se enlistan de acuerdo al orden
jerérquico propuesto por el Dr. Maslow: |

1. Necesidades instintivas (f:siolég}cas)
- Hambre |
1
2. Necesidades de conservacién (segundad)
- Sexualidad
- Salud i
- Seguridad personal |
3. Necesidades afiliativas {afecto) “
- Amor
- Ternura

4. Necesidades de agrupacion {pertenencia)
- Pertenencia al grupo
- Amistad

5. Necesidades de mantenimiento (a‘utoestima)
- Propia estima
- Temor al desempleo
- Dinero
- Mejorfa técnica
- Mejor ambiente flsico

|
6, Necesidades de desarrollc mtegral de la personalidad (actualizacién}
- Autorealizacion ‘
- Necesidad de poder
- Diversién

FORMA DE CALIFICACION. |

La escala estd compuesta por 10 opmones {espacios graduados) de respuesta para
cada una de las diferentes necesidades de motivaci6én laboral, es decir a cada necesidad
hipotética del trabajador se le asigné una jntensidad {valor) cuya variacién iba del 1 al
10; asf, cuando existia una nula o casi nula intensidad para trabajar respecto a una "X"
necesidad, esta se cuantificé con 10, ubicgndose en el espacio més lejano de la palabra
o frase estimulo, en caso contrario, cuando existia una fuerte necesidad, la cual estuvo
identificada por el espacio mas cercano a la palabra estimulo, se cuantificé con 1. Los
valores {2-9) intermedios se distribityeron a lo largo de los 8 espacios restantes.



243

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.

La confiabilidad del instrumento se obtuvo a través det! calculo del indice de
consistencia interna de la escala por medio del método de estimacién de confiabilidad
denominado "Divisién por mitades o pares” {cuyo procedimiento ya ha sido explicado
anteriormente).

Usando el paquete estad(stico para las ciencias sociales (SPSS) a través de su
subrutina Alpha de Crombach se obtuvieron los resultados que nos permiten afirmar que
la consistencia interna de la escala es suficiente y satisfactoria. (ver anexo 8)

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO.,
De acuerdo a la literatura consuitada de! Dr. Dfaz-Guerrero (1967), la escala fue

sometida a una variacién de constructo (procedimiento ya explicado anteriormente), por
{o cual no Hlevamos a cabo la revalidacién de dicho instrumento.



- MOTIVACION LABORAL (CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO)

ANEXO 8

- Anélisis de confiabilidad (Reliability analysis}
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N REACTIVO No. MEDIA AJUS.VARIANZA AJUS.CORRELACION _ ALPHA
01 48.4683 501.9953 0.4765 0.7983
02 48.9220 502,7782 0.4974 0.7970
03 47.9707 5§12.0874 0.3663 0.8067
04 50.0000 532,6275 0.2825 0.8114
05 48.6098 528.8666 0.2481 0.8117
06 49.6049 508.7794 0.5042 0.7972
07 48.4488 492.0427 0.5430 0.7933
08 48.5463 534.56922 0.2240 0.8108
09 49.3366 6§05.4009 0.4991 0.7971
10 49,9122 528.3158 0.3237 0.8087
n 49.0390 495.4593 0.5734 0.7919
12 49,5661 512.6696 0.4616 0.7998
13 48.8146 501.1617 0.5025 0.7966
14 .~ 48.6780 505.0135 0.4452 0.8006
15 48.7171 502.4392 0.4888 0.7975

COEFICIENTES DE CONFIABILIDAD

- No. de casos = 205
- No. de Items =156

- Alpha de Crombach = 0.8128

** = Jtem suprimido

El andlisis de confiabilidad del instrumento se efectu6 mediante la técnica de
andlisis de consistencia “"Reliability analysis” nos muestra que la correlacién de los 15
reactivos que componen el instrumento de motivacién laboral se correlacionan de forma
moderada, pero dado el tamaiio de la muestra son significativos ya que el Alpha de

Combrach encontrado nos muestra una consistencia promedio del

instrumento

equivalente a 0.81. Dato que nos indica que el instrumento garantiza un nivel de
confiabilidad aceptable para su aplicacién.
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ANEXO 9
- CULTURA ORGANIZACIONAL

* ESCALA TIPO LICKERT.
* CARACTERISTICAS.

Es un tipo de escala aditiva a de clasificacién sumada (summated ratings), que
corresponde a un nivel de medicién ordinal, consistente en una serie de items o juicios
ante fos cuales se solicita la reaccién del sujeto, en este sentido y dicho otra manera
sitve para determinar algunas propiedades de un sujeto o de un objeto en el medio de
una persona.

A través de la conducta del sujeto en la situacién de prueba les decir, su
rendimiento en un (tem especifico de Ia escala), el sujeto, consciente o
inconscientemente se sitia en una posicién a lo largo del continuo en la variable que fa
escala mide.

Se dice que es una escala de clasificacion sumada, ya que es un conjunto de
elementos, de actitudes, todas consideradas de aproximadamente igual "Valor de
actitud”, v a cada una de las cuales los sujetos responden con diversos grados de
acuerdo o desacuerdo lintensidad},

Los puntajes de los reactivos de tales escalas son sumados, o sumados y
promediados , para proporcionar el puntaje a las actitudes de un individuo.

Es importante hacer notar 2 caracteristicas de las escalas de clasificacién sumada:

1. €l universo de reactivos, es concebido como un conjunto de reactive de igual
“Valor de actitud”, esto es, un reactivo es lo mismo que cualquier otro en valor de
actitud.

Los individuos que responden a los reactivos son "Puestos en escala”, la cual
surge a través de las sumas (o promedios) de las respuestas de los individuos. Cualquier
subconjunto del universo es te6ricamente el mismo que cualquier otro subconjunto de
dicho universo; un conjunto de individuos obtendrfan el mismo orden de rangos
empleando €l universo "2” o el universo "1".

2. Las escalas de clasificacién sumadas toman en cuenta la intensidad de fa
expresion de la actitud. Los sujetos pueden estar de acuerdo o completo
desacuerdo.

. Por otro lado, sefialamos que el método de seleccién y construccién apunta a la
utmzac:é_n de items que son favorables o desfavorables con relacién al objeto de estudio
con lla finalidad de permitir la interpretacion del puntaje final en forma posicional en la
escala,
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Finalmente, la escala tipo Lickert, es también una escala de tipo "Centrado en el
sujeto” (Subjet-centered): el supuesto subyacente es que la variacién en la respuesta es
debida a las diferencias individuales en los sujetos.

* CONSTRUCCION Y ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO.
* CONSTRUCCION DE LA ESCALA.
- ELABORACION DE LOS {TEMS

Participaron del estudio 50 trabajadores de la Compafifa de Luz y Fuerza del
Centro, con e} objeto de crear reactivos relavantes a la cultura organizacional.

La instruccién que se dio a los trabajadores para la construccién de los reactivos
tomoé en cuenta los criterios sugeridos por Edwards y que a continuacién se enlistan:

- Se evitd la construccién de reactivos en pasado.

- Se evité el tipo de reactivos que da demasiada informacién sobre hechos.

- Se avitaron los reactivos ambiguos o irrelevantes con respecto a la actitud que se
queria medir,

- Los reactivos deblan formularse ya sea expresando actitudes favorables o
desfavorables con respecto a la actitud a ser medida.

- Se evitaron los reactivos con los cuales todos o practicamente nadie concordaba.
- Los reactivos se formularon utilizando frases I6gicas en lenguajes simple, claro y
directo, Nunca excedieron de 20 palabras, omitiendo el uso de palabras como
"Todos", "Siempre", "Nadie", etc.

Por otro lado, la cantidad de alternativas en la graduacién acuerdo-desacuerdo se
establecié dependiendo de el tipo de investigacién, tipo de pregunta y distribucion de la
variable, quedando finalmente 5, que van desde total acuerdo hasta total desacuerdo
pasando por un punto neutral: Regular.

Asimismo, para la construccién de reactivos que expresan alguna relacién a nivel
de la teorfa sustentativa se utilizaron en los grupos de trabajo publicaciones y articulos,
asl como discursos emitidos por funcionarios de empresa y Ilderes sindicales de la
Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro, Otra técnica usada fue la concentracién de
discusiones entre los trabajadores con el objeto de formular los enunciados, en este caso
la reformulacién de varios reactivos fue necesaria.

- Administracion de los items a un grupo de prueba. {Jueces)

Una primera escala compuesta por 36 reactivos fue administrada a un total de 56
trabajadores seleccionados a través de un muestreo probabilistico al azar siempre
elegidos por computadora en base a la nomina de la Compafifa de Luz y Fuerza del
Centro, se les pidi6 a los trabajadores responder libremente a cada uno de los reactivos
segun su personal opinidn.

- Asignacién de puntajes a los reactivos segdn sea su direccién positiva o
negativa del mismo.

En esta etapa cada reactivo se clasificé de acuerdo a su direccionalidad (positiva o
negativa) para posteriormente, ponderar las alternativas de propuesta. En este contexto
los pesos para los reactivos positivos fueron:



PESO
Total acuerdo con la frase estimulo 1 punto
Acuerdo con la frase estimulo 2 puntos
Ni sl ni no 3 puntos
Desacuerdo con la frase estimulo 4 puntos
Total desacuerdo 5 puntos

Para los reactivos negativos la serie de nGmeros a ser adjudicados se llevé a cabo
en forma inversa.

El orden de presentacién de los reactivos {fueran estos positivos o negativos) se
estructuré en forma intercalada con el objeto de controlar el "Response-set”. Esto es,
controlar las pautas de respuesta de aquellos trabajadores que tendfa a contestar
afirmativa o negativamente de forma automatica y consistentemente.

A continuacién ejemplificamos una muestra de 2 reactivos, uno positivo y otro
negativo:

Positivo: Creo que mi productividad en la compaiifa es muy importante.
Negativo: No me importa incrementar mi productividad en la empresa.

- Asignacién de puntajes totales.

Este paso consistié en la asignacién de puntajes totales para cada trabajador
intagrante del grupo piloto. Esta suma resuité de la adicién de los puntajes ponderados
para cada reactivo.

- Anglisis de los reactivos.

Una vez computados los puntajes totales para todos los trabajadores integrantes
del grupo piloto (Jueces), estos se ordenaron de tal forma que el trabajador con el
puntaje mds alto ocupara el primer lugar, el segundo puntaje més elevado, el segundo
lugar, etc., hasta llegar al trabajador con el puntaje m4s bajo. Una vez ordenados,
trabajamos unicamente con los cuartiles superiores e inferiores, es decir, el 256% de los
puntajes mas elevados y el 25% de los trabajadores con puntajes méas bajos. Al total de
datos de estos sujetos y por medio de la técnica del calculo del poder discriminatorio de
cada reactivo (prueba “t” de student), se seleccionaron aquellos reactivos cuyo poder
discriminatorio fueran de los mas significativos. Los resultados fueron satisfactorios para
18 (todos positivos) de los reactivos (p= 0.001).

- Versi6n final de la escala.
Qn total de 18 reactivos (positivos) fueron seleccionados de acuerdo a su poder
discriminativo, constituyé la escala final (ver apéndice 5), misma que se aplicé a la

muestra real de trabajadores estudiados {205 sujetos).

- Estructura y forma de calificacién del instrumento.
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La escala utilizada consta de 18 reactivos, cada uno de ellos constituido por una
zona de respuestas de § aiternativas que van desde el total acuerdo hasta lo totalmente .
en desacuerdo, pasando por un punto neutral marcado por la frase ni si ni no. La
codificacién (ponderacién) de cada uno de los reactivos dependié de las diferentes
alternativas de respuesta y que a continuacidn se presenta:

PESO

Total acuerdo
Acuerdo

Ni si ni no
Desacuerdo
Total desacuerdo

THWN =

El puntaje respecto al objeto actitudinal de los sujetos {arganizacién), fue la suma de
los puntos obtenidos del total de los reactivos que conformaron la escala, donde Ia
puntuacién maxima posible es de 90 puntos {actitud negativa) y la minima de 18 puntos
{actitud positiva). La escala evalia la cultura organizacional de los trabajadores respecto
a los siguientes conceptos inherentes a la actividad de la organizacién.

CONCEPTO REACTIVOS

Productividad laboral 1.10
Efectividad en el trabajo

(Logro de objetivos haciendo las cosas bien) 2.11
Calidad del trabajo realizado 3.12
Servicio prestado 4.13
Cliente {usuario} 5.14
Puntualidad en el trabajo 6.15
Estabilidad en el trabajo 7.16
Desarrollo laboral 8.17
Comunicacién en el trabajo 9.18

* CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.

Dadas |ds caracteristicas de la escala (tipo Lickert) utilizamos para estableces la
confiabilidad de la misma el calculo del indice de consistencia interna de la escala
{divisién por mitades "Split-Half" reliability). A través del paquete estadlstico para las
clencias sociales {SPSS) en la modalidad de su subrutina Alpha de Crombach. La razén
para el uso del Alpha de Crombach como prueba estadistica es que ésta nos permite
conocer si las caracterlsticas inherentes al instrumento son homogéneas a lo largo de
cada uno de los reactivos. Los resultados nos muestran que los Indices de consistencia
del instrumento son satisfactorios. (ver anexo 10}
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* VALIDEZ DEL INSTRUMENTO.

Se obtuvo a través de la técnica de validacién de construccién (constructo}, que
se refiere a que la medida utilizada en la investigacién represente adecuadamente al
constructo tedrico psicolégico (cuitura organizacional) inobservable directamente, es
decir, que sea una dimensién independiente que se relacione adecuadamente, dentro del
contexto de las leyes y relaciones establecidas por la teorfa dentro de un contexto de
explicacién, como consistente de un concepto tedrico.

E! tipo de andlisis estadistico utilizado para tal propésito fue el de andlisis factorial
con rotaciones oblicua y varimax con el objeto de verificar de forma en extremo precisa
la validez del instrumento.

El andlisis indicé que 18 reactivos (cuyo indice de discriminacion ya se explicé
anteriormente) de los 36, se ubicaron en un factor con valores superiores a 0.60 mismos
que explicaron el 45.3% de la varianza total. (ver anexos 11y 11.1)



- CULTURA ORGANIZACIONAL (CONFIABILIDAD)

ANEXO 10
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REACTIVO No.  MEDIA AJUS.VARIANZA AJUS.CORRELACION  ALPHA
01 34,9526 194.2993 0.6615 0.9317
02 34.9053 192,7740 0.6795 0.9313
03 34,7421 192,0125 0.6716 0.9315
04 34.7053 194.1984 0.5893 0.9333
05 34.7316 193.5942 0.6549 0.9319
06 34.9263 190.6930 0.7459 0.9229
07 34.2158 193.8315 0.6712 0.9349
08 34.7211 195.2604 0.5987 0.9330
09 34.9684 188.3588 0.7523 0.9297
10 34.8263 194.8956 0.6120 0.9327
11 34.7684 193.0360 0.6796 0.9313
12 34.6789 193.7218 0.6061 0.9329
13 34.7421 190.7427 0.7144 0.9306
14 34,7263 193.1622 0.6709 0.9315
15 34.8947 196.2693 0.6610 0.9318
16 34.6211 193.8768 0.5790 0.9336
17 34.5211 196.5683 0.6114 0.9328
18 34.8632 190.3515 0.7981 0.9290

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD
- No. de casos = 205
- No. de Items =18

- Alpha de Crombach

= 0.9356

** = ltem suprimido

El andlisis de confiabilidad de! instrumento se efectué mediante la técnica de
anélisis de_consistencia "Reliability analysis™ que nos muestra la correlaci6n de los 18
reactivos que componen el instrumento de cultura organizacional se correlacionan de
forma zaita y positiva (el reactivo 4 obtuvo una relativa correlacién moderada 0.58 en
comparaclén con el resto de los reactivos, sin embargo dado el tamafio de la muestra es
significativo), Adicionalmente se obtuvo un Alpha de Combrach promedio equivalente al
0.93. Dato que nos indica que el instrumento garantiza un nivel de confiabilidad

aceptable para su aplicacién,
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, ANEXO 1
- CULTURA ORGANIZACIONAL. (VALIDEZ DEL INSTRUMENTO)

- Andlisis factorial. {Matriz inicial}

FACTOR VALOR EIGEN PCT. DE VARIANZA PCT. VAR. ACUMULADA
9.85338 45.3% 45.3%

1

2 4.44178 12.3% 57.6%
3 1.99665 5.5% 63.1%
4 1.54161 4.3% 67.4 %
5 1.41317 3.9% 71.3%
6 1.24135 3.4% 74.7%
7 1.12367 3.1% 77.8%
8 1.07669 3.0% 80.8%

Para validar este instrumento llevamos a-cabo dos tipos de andlisis factoriales, En .
esta tabla mostramos los resultados de la técnica denominada Rotate Oblicuo donde
claramente se muestra que en el factor 1 en donde se encuentra el 45,3% del total de la
varianza, se agrupan la mayoria de los reactivos en dicho factor (valor Eigen 9.85).
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ANEXO 11.1
- CULTURA ORGANIZACIONAL. (VALIDEZ DEL INSTRUMENTO)
- ANALISIS FACTORIAL. (ROTATé VARIMAX)

REAC. FAC.1 FAC.2 FAC.3 "FACA4
FAC.5 FAC.6 FAC.7 FAC.8
1 0.71983 -0.10461 -0.117 0.07849
0.00040 1.13506 0.24174  -0.02155
2 0.06119 0.02673 0.07462 0.05823
0.06197 0.06197 0.79794 0.06806
3 0.73234 -0.00776 0.06890 -0.01608
-0.18327 0.12069 0.19778  -0.05616
4 -0.19841 0.00276 -0.13762 0.23623
0.57051 -0.06764 0.37903 -0.17113
5 0.05815 0.73230 0.30406  -0.
0.16543 0.02898 -0.03239 0.14228
6 0.701185 0.33972 -0.07953 -0.06598
0.13447 0.10149 ¢ -0.16104 0.13523
7 0.1045 0.17260 0.20736  0.08426
0.69547 0.04769 0.17370  .0.12765
8 0.63701 0.08446 -0.04006 -0.19054
0.20465 0.16842 -0,22850 -0.09047
9 0.09784 0.71351 0.23979  -0.10290
0.05292 -0.01204 0.01004  0.02470
10 -0.00230 0.48839 0.25506  0.24259
. -0.015 0.45699 0.12263  0.02265
11 0.612 0.08 0.01778  0.09948
0.17119 0.47123 0.00478  -0.17421
12 0.80685 0.13866 -0.06831 0.12778
0.06127 -0.125561 -0.10616 -0.01269
13 0.68699 -0,10939 ¢ -0.23890 -0.01370
' 0.01834 0.31797 0.02148  0.17196
14 0.64083 0.19028 -0,116561 -0.05364
0.04800 07906 0.04099 0.18871
15 0.31368 0244 0.05172 56337
o - 0.19112 0.07921 -0.02436 0.14796
16 0.07915 0.43774 0.09817  -0.12080
: 0.14368 -0,.20989 0.62860 -0.08517
17 0.81460 0.04607 -0.00676 0.09643
' -0.03675 -0.03263 0.10466  -0.02875
-18 0.69415 0.10220 -0.00079 -0.01797
0.16762 -0,07862 -0.04972 -0.08916
19 0.15435 0.20614 0.24231 0.27188
0.42463 0.26810 -0.06197 -0.35202
20 0.05056 0.73242 0.02027  0.25596
: 0.09911 0.03452 -0.09256 -0.16709
21 0.02556 0.21690 0.56193  0.35201
s 0.07724 -0.21652 0.09145  -0.03789
22 0.71602 -0.01893 -0.06853 0.30873

N
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o
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o
o
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.08271 0.05350 0.10753  0.03206
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24 0.64073 -0.01565 -0.05628 0.42677
0.17485 -0.12024 -0.04091 -0.01326

25 0.7 0.07715 0.07180 0.11046
-0.20765 0.09731 0.15100  -0.02922

26 0.02656 0,14833 0.64364 0.28856
-0.07208 -0.03285 0.25767  -0.00599

27 0.69925 -0.01433 0.15800 0,15717
-0.19175 0.10985 0.19261 -0.19569

28 0.15272 0.63145 0.15311 0.35059
-0.10200 -0.15740 0.20483 -0.18378

29 -0.06061 0.23931 0.71722  -0.18942
-0.00389 0.02779 -0.08673 0.12865

30 0.07487 0.30730 0.62272  0,40104
-0.09052 0,30328 -0.02715 -0.16820

31 0.68270 -0.01609 0.10672 0,10535
-0.19380 0.22942 0.13560  -0,26491

32 0.60596 0.02364 0.10813  0.08956
'0,15211 0.1129% -0.26007 0.11578

33 -0.05537 -0.053565 0.08361 0.12370
0.00486 0.08842 0.03328 0.83318

34 0.65076 -0.05837 0.08720  -0.23422
0.05537 0.22628 -0,23803 -0.02276

35 -0.06214 0.11360 0.62284  0.02324
0.35644 -0.06972 -0.08433 0.01657

36 0.82438 -0.01537 -0.00616 0.15369
0.00173 0.10034 -0.15249  0.10973

El segundo andlisis factorial que nos permitié definir con mayor precisién la forma
en que los reactivos se agrupaban por cada uno de los 8 factores encontrados en el
primer andlisis factorial, se denomina Rotate Varimax del cual presentamos los
resuitados.

Observamos nuevamente que el factor 1, al igual que en el andlisis anterior,
agrupa a la mayor parte de los reactivos {18 de ellos) Esto es, los reactivos 1, 3, 6, 8,
11,12, 13, 14, 17, 18, 22, 24, 25, 27, 31, 32, 34 y 36 se caracterizan por tener un
valor Eigen mfnimo de 0.60 y un maximo de 0.82, dato que nos sirvié para normar el
criterio de seleccién de los reactivos para construir el instrumento.
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ANEXO 12
INTERPRETACION DE RESULTADOS (NIVELES DE SIGNIFICANCIA)

CALIDAD DE VIDA

* EDAD ENTRE 31 Y 40 ANOS "LLENA DE SATISFACCIONES” 0.04
*SECCION DE
TRABAJO GESTORES "MENOS INTERESANTE" 0.03
* ESCOLARIDAD SECUNDARIA "V " 0.01
BACHILLERATO "ESTIMULA A SER MEJOR" 0.02
* ANTIGUEDAD "
LABORAL 20 ANOS O MAS "VACIA® 0.04
CAPACITACION
* EDAD ENTRE 18 Y 40 ANOS CONOCIMIENTO DE INSTRUCTIVOS 0.01
CONQCIMIENTO DE MATERIALES  0.01
RELACION CON COMPANEROS 0.01
CAPACITACION USO CALCULADOR 0.03
ANUALES DE TRABAJ 0.004
SUPER!ORES CAPACITADOS 0.02
INCENTIVO 0.005
* SECCION DE
TRABAJO OFICINAS INSTRUCTIVOS 0.01
CAPACITACION IMPARTIDA
POR COMPAN ROS 000004
MAQUINAS DE 0.0

* ESCOLARIDAD BACHILLERATO Y

PROFESIONAL

* ESTADO CIVIL SOLTERO O CASADO

ANUALE CION 0. 002
AUDIOVISUALES/CURSOS TEORICOS
Y EVENTOS PRACTICOS 0.04

MEJORAR INSTRUCTIVOS 0.01
TIEMPO SUFICIENTE 0.01
PROGRAMAS Y CAPACITADORES
COMPET| ENTE 0.03
LUGAR ADECUADO 0.01
SUPERIORES DEF!CIENTES

EN CAPACITACION O 04

CURSOS NO EVALUADOS 0,02
CALCULADORAS Y COMPUTADORASO 03
EXPOSICION ORA 003

PARTICIPACION ACTIVA O 01
DUDAS RESUELTAS POR

COMPANERQOS 0.01
INCENTIVO 0.007
CAPACITADORES COMPETENTES  0.03
NO SISTEMA DE CAPACITACION 0.003

EXPOSICION OR. 0.007
RELACIONES HUM E INDUCCION _ 0.03
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* ANTIGUEDAD ENTRE 1Y 10 ANOS  INSUFICIENTE -0.001
PER SONAL DE OFICINAS
NO CAPA 0.009
DUDAS HESUELTAS
POR COMPANERQOS 0.003
MOTIVACION LABORAL
q S R OLOGICOS
{HAMBRE) 0.02
* SECCION
DE TRABAJO CONTRATOS PROPIA ESTIMA 0.04
* ESCOLARIDAD SECUNDARIA TEMOR A PERDER EL EMPLEO 0.0
FACTORES FISIOL. (HAMBRE) 0.01
POSGRADO SEXO 0.04
DINERO . - 0.0062
* ESTADO CIvit VIUDO SEXUALIDAD 0.04
UNION LIBRE MEJORIA TECNICA 0.06
* ANTIGUEDAD ENTRE 1 A 10  ANOS  DINERO 0.02
DE 11 A 20 ANOS PERTENECER A UN GRUPO 0.02
2006 MAS ANOS POR NO REAL|ZARSE 0.04
CULTURA ORGANIZACIONAL
RE 18'Y 30 ANOS
ENTRE 31 Y 40 ANOS  EL USUARIO ES MUY
IMPORTANTE 0.04
AUMENTAR LA CALIDAD
DE SU TRABAJO 0.03
MEJORAR EL SERVICIO
QUE OFRECEN 0.03
* SECCION DE
TRABAJO GESTORES EFECTIVIDAD ELEVADA 0.01

* ESCOLARIDAD

* ESTADO CIviL

* ANTIGUEDAD

BACHILLERATO
PROFESIONAL

UNION LIBRE

ENTRE 1 Y 10 ANOS

PRODUCTIVIDAD ES LLEVAR AL

0.02
MAXIMO LA CAPACIDAD DE TRABAJO

ES IMPORTANTE MEJOR

EL SERVICIO OFRECID
CONCEPTO DE CLIENTE

ENRIQUECIDO

PRODUCTIVIDAD ES [LLEVAR AL
MAXIMO LA CAP. DE TRABAJO

LA PRODUCTIV. ES IMPORTANTE
DESARROLLO LABORAL ES LLEVAR

AL MAXIMO LA CAP. LABORAL

0.006
0.03

0.02
0.01




-ANALISIS-DE RESULTADOS (CORRELACION)

0.82
0.50
0.52

0.46 -

0.49
0.51

0.56
0.50

SIGNIFICANCIA
001
0.001
0.01
0.001
0.001

0.001

0.001
0.001
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TOTAL
VIDA PRESENTE INTERESANTE
VIDA PRESENTE FACIL
VIDA PRESENTE FELIZ
VIDA PRESENTE CON AMIGOS
VIDA PRESENTE LLENA DE
SATISFACCIONES
VIDA PRESENTE LLENA DE
ESPERANZA
VIDA RECOMPENSADORA
VIDA PRESENTE QUE
ESTIMULA A SER MEJOR



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE PSICOLOGIA

SINDICATO MEXICANO DE ELECTRICISTAS
COMISION DE TRABAJO DE COBRANZAS
FAC. DE PSICOLOGIA/UNAM

Et compromiso quc ¢f SME ha asumido con ¢l pucblo de Méxi p ah idad de elevar fa
calidad def servicio y por ende, el desarrollo integral del trabajador, ha motivado que estudiantes de la Facultad de
Psicologtfa de la UNAM se hayan planteado la tarea de realizar estudios serios, acorde con fas cxigencias que la
modernidad plnntm por fo que presentan este proyecfo, mismo, que a través de los resultados obtenidos sentara fas
bases para di lar plancs y prog de d Ho integral, que cleven la calidad de) servicio y por o tanto ,

consecuentemente, no solo a nuestra emp sino también a ti, como trabajador y como i

El ejercicio que a i ion te estd formado por un pag i do por una scric de
cuestionarios que pretenden cvaluar fa cahdad de vida, las motivaciones hacia ¢f trabajo, las necesidades de
capacitacién, y {a cultura organizacional de tos empleados dentro del Dep: dc Cob

Par los motivos anteri p te solici tu mds ampha cohboracmn De amcmano te
informamos que las resp son absol fidenciales. Los 1 b seran i1 con

todo profesionatismo.

iGRACJAS!
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APENDICE 1
(ESTUDIO SOCIOECONOMICO-FICHA DE IDENTIFICACION)

SINDICATO MEXICANO DE ELECTRICISTAS
COMISION DE TRABAIO DE COBRANZAS
FACULTAD DE PSICOLOGIA/UNAM

INSTRUCCIONES: Por favor anota cuidadosamente los datos que se t piden, Si tiencs alguna duda, consulta con
el aplicador. Gracias.

Fecha:_/_/ /.
EDAD:
SECCION: ESTADO CIVIL:
ESCOLARIDAD: ANTIGUEDAD:

(ANOS)
INSTRUCCIONES:

MARCA CON UNA (X) LOS ESPACIOS DONDE CONSIDERES QUE CORRESPONDE A TU
RESPUESTA, DE ACUERDO A LAS PREGUNTAS QUE A CONTINUACION SE TE PRESENTAN,

1. Donde vives existen los siguientes servicios piblicos:

- Agua potable

- Electricidad

- Banquetas

- Servicios médico-asistenciables
~ Deportivos

- Guarderias

- Primarias

- Camiones

- Drenaje

- Teléfono

- Calles asfaltadas
- Bibliotecas

- Vigilancia

- Jardin de nifios

- Sccundaria

- Pescros

N o o o, o o s, o o, o
M et A " et et e e N N N e



2, Seftala el{los) medio(s) dc transporte que utilizas para trasladarte a tu trabajo:

- Automdévil propio (g ]
- En automaviles de amigos ()
- Taxi )
- Trolebiis )
- Motocicleta )
- Propio pie ()
- Peseros )
- Ruta cien ()
~ Metro ()
- Autobiis foraneo ()
- Bicicleta ()
- Otros ()
3. Tus principales formas de re« ion son:

- Teatro dc variedad

- Cine

~ Tomar con los cuates

~ Practicar deporte

- Sexo

- Pasea con 1a familia

- Ver television

- Escuchar musica

< Ir a bailar

~ Leer

= Juegos de salon

- Ir a estadios deportivos
- Otros

S o o o i, i, o, o o g,
N Nt N "t o N N N ot ot

4, El lugar donde acostumbras comer es:

- Restaurante ()

- Fonda ()
- El puesto de la esquina ()
- Propia casa ()

- Casa de amigos ().
- Casa de famitiarcs ()

- Oteos )

{GRACIAS!
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APENDICE 2
(EVALUACION DE LA CALIDAD DE VIDA)

SINDICATO MEXICANO DE ELECTRICISTAS
COMISION DE TRABAJO DE COBRANZAS
FACULTAD DE PSICOLOGIA/JUNAM

ESTE ES UN CUESTIONARIO QUE PRETENDE EVALUAR LA CALIDAD DE VIDA DE LOS
EMPLEADOS DEL DEPARTAMENTO DE COBRANZAS. LAS RESPUESTAS SON ABSOLUTAMENTE
CONFIDENCIALES, POR LO QUE AGRADECEMOS TU COOPERACION.

INSTRUCCIONES:
MARCA CON UNA (X) EL ESPACIO CORRESPONDIENTE A TU RESPUESTA, QUE CONSIDERES

MAS CERCANA A LO QUEES TU VIDA PRESENTE, SI TIENE ALGUNA DUDA PREGUNTA AL
APLICADOR.

"MI VIDA PRESENTEES .."

Abuerida _ ] Intcresante
Facll ____ ] Dificil
Feliz ——— Infeliz
— —_Valiosa

Litna de
_...__Vacia
Llena de csp
Esclavizad, __Libre
Me cstimula
asermejor___ No me da oportunidad

"iGRACIAS!
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APENDICE 3
(EVALUACION DE LA CAPACITACION)

SINDICATO MEXICANO DE ELECTRICISTAS
COMISION DE TRABAJO DE COBRANZAS
FACULTAD DE PSICOLOGIA/TUNAM

ESTE ES UN CUESTIONARIO QUE PRETENDE HACER UNA DETECCION DE NECESIDADES
REFERIDAS A LA CAPACITACION QUE UN EMPLEADO DEL DEPARTAMENTO DE COBRANZAS
RECIBE. LAS RESPUESTAS SON ABSOLUTAMENTE CONFIDENCIALES, POR LO QUE
AGRADECEMOS TU COOPERACION.

INSTRUCCIONES:

MARCA CON UNA (X) LA LETRA CORRESPONDIENTE A TU RESPUESTA. ES MUY IMPORTANTE
TENER LA INFORMACION MAS COMPLETA POSIBLE. SI TIENES ALGUNA DUDA, PREGUNTA AL
APLICADOR.

1. ¢ Cuil fue tu mayor preocupacion al ocupar por primera vez tu actual puesto?

A. Materiales de trabajo.
B. Instructivo de trabajo,
C. Relaci con los

D. Icfe inmediato.

E. Lugar de trabajo.

2. ;Fue suficiente ¢l tiempo de duracion del curso de itacion?

A, Si,
B. No.

3. ;Durantc cuintos dias recibiste capacitacion inicial?
(Dias)
4. [Quién te impartio 1a capacitacion?
A Jefe inmediato.
B. Compaiicros.

C. Capacitador intermo.
D. Escucla o centro de capacitacion extemno,

5. (Cémo evalinas la capacitacion que te fue imp ida? -
A. Suficiente.
B. Insuficiente.




6, ;Cdmo evaliias a quicn te impartio la capacitacion?

A. Compctente.
B. Incompetente.

7. El Iugar dondg recibiste capacitacion fue:

A. Adccuado.
B. Inadecuado.

8. El ial ionado durante 2 itacion fue:

prop P

A, Suficicnte.
B. Insuficiente.

9, (Consideras cn general qué el | asignado al dep de cot

capacitado para desempeiar sus labores?

A.Si.
B. No.

10. §Cémo sc cvalia la capacitacion que recibes actualmente?

A. Examenes cscritos.

B. Examencs orales.

C. Examenes tedrico-pricticos.
D. No sc evalia,

sc

11. Para mantener niveles altos de efectividad cn cl trabajo, los cursos de
minimo 2 veces al aflo:

A. Si,
B. No.

12. ;Requieres de capacitacién para utilizar las sigui her

deben de off

consideres necesario)

A. Maquina de escribir.

B. Sumadora,

C. Computadora. (sistemas)
D. Terminal de computadora.
E. Fotocopiadora-impresora.
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de trabajo? (marca tantas opcioncs como



13, Cuando ticnes dudas acerea de tu pucsto acudes con:

A. Compaileros.
B. Yefe inmediato,
C. Representante sindical.

4,

-~

14. En gencral, ; Tus dudas en cf trabajo son Itas por algun cap

A. Si.
B. No.

15. ;Consid i contar con les que faciliten w labor?

P

A. Si.
B. No.

16. La capacitacion debe impartirse cn:
A, Sindicato.
B. Centso de trabajo.
C. Escucla de capacitacidn (Extema).

17.La i6n debe scr impartida por:

A, Instructores del departamento.
B. Compadieros.

C. Jefe inmediato,

D. Representante sindical.

E. Instructores extemos,

18. La calidad del trabajo depende principalmente de:

A. Capacitacion.

B. Jefus inmcediatos.
C. Subordinados.
D. Compaieros.

E. Mi mismo.

19. La capacitacion debe impartirse primordialmente a través de : (ntarca tantas opciones como considercs
necesario)
A. Exposicion oral,
B, Material audiovisual (diapositivas, etc)
C. Pasticipacion practica,
D. Manuales.
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20. Todo programa dc capacitacién requiere contar con: (imarca tantas opci como

A. Exclusivamente cursos tedricos.
B. Exclusi cventos pra
C. Anibos.

21. 4El trabajador desempeiia un papel participativo durante e! periodo de capacitacién?

A.Si.
B. No.

22. La capacitacién cn tu pucsto:

A, Funciona.
B. No funciona.

23. ¢En cuales dreas de tu trabajo sugi pacitacion especializada? (marca tantas opciones como consideres

necesario)

A. Cobranzas.

B. Relaciones humanas.

C. Recibidor.

D. Servicios.

E. Computacién.

F. Maquinas y hcrramicntas.
G. Conexiones.

H. Todas.

I. Ninguna.

24, ,Qué cursos sugi dcban scr impartidos durante Ia capacitacion inicial? (marca tantas opciones como

consideres necesario)

A. Relaciones humanas.
B. Atencién a clientes.

C. Relacioncs laboralcs.
D. Instalacioncs.

E. Computacién.

F. Utilizacion dc aparatos.
G. Todas.
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285. ¢Define en tus propias p
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1o que es capacitacién: (marca tantas opciones como

A, Conocimientos tedricos.

B. Enseiiar.

C. Preparacion.

D. Actitvd positiva cn ¢l trabajo.
E. Efectividad cn ¢l trabajo.

F, Superacion laboral.

G. Integracion en el trabajo.

H. Induccion al puesto de trabajo.

26. ;Consideras que tus superiores cstan capacitados adecuadamente?

27. De acuerdo a tu experiencia, ;Que personas
{marca tantas opci como

28, ;Cules son los requisitos que debe reunir un

A. Si.
B. No.

A. Profesionista.

B. Trabajador.

C. Personal de cobranzas,
D. Personal de Ia empresa,
E. Gente capacitada.

F. Gente con antighedad.
G. Insteuctor especializado.
H. Gente motivada.

1. Todos.

tore

deben participar cn cl disciio de los programas de capacitacién?

para ser p ido a instructor

tantas opciones como consideres necesario)

A. Debo ser jefe.

B. Gente preparada.

C. Gente responsable.

D. Gente inteligente.

E. Por escalafon.

F. Gente con cardeter.

G. Gente agradable.

H. Gente con expericncia.
L Gente capaz.

29, :C

ideras que un adecnado prog de capacitacién debe inchuir algin tipo de incentiva?

A Si
B. No.

tador? (marca
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APENDICE 4
(EVALUACION DE LAS MOTIVACIONES LABORALES)

SINDICATO MEXICANO DE ELECTRICISTAS
COMISION DE TRABAJO DE COBRANZAS
FACULTAD DE PSICOLOGIA/UNAM

ESTE ES UN CUESTIONARIO QUE PRETENDE EVALUAR LOS MOTIVOS QUE TE IMPULSAN
A DESARROLLAR TU TRABAJO. LAS RESPUESTAS SON ABSOLUTAMENTE CONFIDENCIALES,
TRATA DE CONTESTAR DE LA MANERA MAS HONESTA POSIBLE.

INSTRUCCIONES:

MARCA CON UNA (X) EL ESPACIO CORRESPONDIENTE A TU RESPUESTA, QUE CONSIDERES MAS
CERCANA A TU NECESIDAD DE TRABAIO. S1 TIENE ALGUNA DUDA PREGUNTA AL APLICADOR.
EJEMPLO: EN REFERENCIA A TRABAJAR POR NECESIDAD DE VESTIR:

"Trabajo por:
Si tu necesidad es muy alta, marca con una (X) en ¢l cspacio mas cercano a la palabra "vestir", como se indica:
Vestir _X

Por cl contrario, si tu necesidad ¢s muy baja marca con una (X) el espacio mas lejano a la palabra "vestir”, como se
indica:

Jorad:

marca con una (X) el espacio que sc mas al centro de las



Hambre
Salud
Sexualidad
Dinero

Temor a perder
el empleo

Seguridad personal
(seguridad e higiene)

Amor y lernura
Amistad
Propia estima

Necesidad de
realizaci6n

Mejor ambiente

fisico

(mejoras en el mobiliario
y lugar de trabajo)
Mejorias técnicas
Pertenecer al grupo
(relaciones sociales
dentro de la empresa)
Necesidad de diversion

Necasidad de poder

"TRABAJO POR"
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APENDICE 5§

(CULTURA ORGANIZACI ONAL)

SINDICATO MEXICANO DE ELECTRICISTAS
COMISION DE TRABAJO DE COBRANZAS
FACULTAD DE PSICOLOGIA/UNAM

268

ESTE ES UN CUESTIONARIO QUE PRETENDE EXPLORAR TU CULTURA ORGANIZACIONAL
PREVALECIENTE EN LA EMPRESA. LAS RESPUESTAS SON ABSOLUTAMENTE CONFIDENCIALES,

POR LO QUE AGRADECEMOS TU COOPERACION.

INSTRUCCIONES:

MARCA CON UNA (X) EL ESPACIO QUE DE ACUERDO A TU APRECIACION CORRESPONDA A TU

RESPUESTA. SI TIENE ALGUNA DUDA PREGUNTA AL APLICADOR.

1. Creo que mi productividad cn la compaiiia es muy importante.

total acuerdo  acuerdo ni si ni no d di total d
2. Aate los cambios que produce la modemidad mi efectividad en el trabajo ¢s clevada,
total acuerdo  acuerdo ni si ni no di di total d

3. Existc una gran relacién entre la calidad del trabajo y Hevar al maxino la

total acuerdo  acuerdo ni si nino di d total d

4. Me importa mejorar el servicio que ofrczca en la compaitia.

total acuerdo  acuerdo ni si ni no di d total di

5. Creo que ¢t wsuario (clicnte) es muy importante.

total acucrdo  acuerdo ni si ni no d i total d
6. Antc el proceso de modemizacién, mi p lidad cn ¢l servicio es lo mas importante.
total acuerdo  acuerdoe ni si ni no d d total d

7. Creo que mi cstabilidad laboral en la cmpresa es muy importante.

total acuerdo  acuerdo ni si ni no d d total d

8. El desarrollo laboral implica llevar a c_a‘bvo‘kvl méxima capacidad cn el trabajo,

total acuerdo  acuerdo nisinino i d rd total d




9. Los cambios producidos por la modemidad me ayudan a comunicarme mejor dentro de fa empresa.

total acuerdo  acuerdo ni si ni no d d total d d
10. La productividad equivale llevar al miximo la capacidad de trabajo.
total acuerdo  acuerdo ni si ni no d d total d i

11. Mc es muy necesario aumentar la cfectividad de mi trabajo en la empresa.

total acuerdo  acuerdo ni si ni no d: d total di d

12, Es muy importantc aumentar la calidad dc mi trabajo en la empresa,

total acuerdo  acuerdo i sini no ] d total d d

13, Antc los cambios que produce la modernidad, el servicio que ofrecemos en la compailia cs excelente.
total acuerdo  acucrdo ni si ni no d ! total di J

. Anteel p de modemizacion, mi concepto del usuario (clicntc) se ha i quccido en su favor,
total acuerdo  acucrdo ni si ni no d ! total d d

15. Mc cs muy importante clevar mi puntualidad en ¢l servicio.

total acucrdo  acuerdo ni si ni no d d total d d

16, La estabilidad laboral equivale a llevar al miximo la capacidad personal de trabajo.

total acuerdo  acuerdo ni si ni no d d total d ]

17, Me importa mucho mi proycecion laboral en la empresa.

total acucrdo  acuerdo ni si nino d di total d d

18, Estoy muy interesado en fc labucna icacion dentro de la

total acuerdo  acucrdo ni si ni no d di total di |
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