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INTRODUCCION

Durante la realizacién de mi Servicio Social en La Planta de Lavado Norte del Instituto
Mexicano del Seguro Social (LM.S.S.), participé en varios programas de capacitacién, en los
cuales percibi las necesidades que como seres humanos, los trabajadores tienen, sobre todo
mostréndose deseosas de que se les tome en cuenta.

Una vez conocidos los programas de trabajo del IMSS, los adapté a las necesidades de su

I motivarlos hacia un mejor desempefio en sus trabajos y mejorando las

relaciones mterpersona!es ya que los cursos iniciales se abordaban en su mayor parte sobre la

institucién, tocando puntos como su historia, prestaciones a los trabajadores y seguridad e

higiene, a lo que los empleados respondian negativamente por no ser considerados como
elementos integrantes de dicha identidad.

Derivados de los resultados obtenidos, al adaptar los cursos de capacitacién del IMSS, los
mismos empleados solicitaron su imparticién en mayor cuantia y a todos los niveles, situacién
que no pude llevar a cabo por haber culminado mi Servicio Social, y por lo mismo me vi
imposibilitada a tomar datos estadisticos que comoboraran los resultados obtenidos por los
programas de capacitacién que desarrollé, quedando estos en poder de la Gerencia General
de Procesos Industriales de la Planta de Lavado, para su imparticién a nivel nacional.

Considerando que en toda organizacién existen seres h )5, es posible aplicar el
programa de trabajo que propongo a lqui P lo que sea de utilidad a las
I y alasp que la integran, a la vez, al exponerlo en este espacio, pretendo

obtener mi titulacién por Reporte de Servicio Soctal que denomino "Una propuesta de
trabajo para un programa de motivacién e integracién de los trabajadores de la
Planta de Lavado Norte", que desarrollaré de la manera siguiente.

En el capitulo I se hace referencia al Desanrollo Organizacional, sefialando en un principio lo
que es una organizacién, sus tipo y comportamiento, asi como los elementos que la
constituyen.

En el capitulo Il se mencionan algunos elementos a considerar en la capacitacién.

En tanto que para el capitulo IH se trata el concepto de motivacién v su relacién con la
satisfaccién laboral.

Para el capitulo IV, se maneja el concepto de grupo, asf como su clasificacién, etapas y
procesos, '

Asl mismo, para el capitulo V, se considera lo referente a las técnicas de instruccién basadas
en las dindmicas grupales tomando como base las dinamicas de grupo, asi como la diferencia



que existe entre las mismas, adem4s se presentan los puntos a seguir para escoger la técnica
maés adecuada.

Para el capitulo VI se consideran los objetivos del Servicio Social, la ubicacién demogréfica
donde se presenté el servicio social y las actividades desarrolladas, y como fue que surgi6 el
programa de motivacién e integraci6n institucional.

Y se finaliza con el capitulo VIl que habla sabre la propuesta para un programa de trabajo
basado en dindmicas grupales, asf mismo se incluye el andlisis y conclusién que exige el
presente escrito.
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CAPITULO I

€L DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

1.0. {QUE ES UNA ORGANIZACION?.

t o apid

Para entender que es una org 5n, en primer instanci de conocer que es

. 1o 1 "
Dre 'c ",
prop

Apegéndonos a su origen griego -organon-, que significa instrumento, el témmino conduce a
entender que la organizacién es una hemamienta técnica que los administradores utilizan para
coordinar, diversos elementos materiales y humanos en la consecucién de los objetivos definidos.

Por ofro lado, atendiendo a la acepcién que se le da en nuestra lengua al concepto -organismo-
siendo el de una unidad funcional que implica:

a/ Partes y funciones diversas tienen un objetivo comiin.

b) Como una unidad funcional, estas partes y funciones diversas tienen un objetivo comiin.

¢/ Para lograr ese objetivo comin, cada parte realiza una accién distinta pero comple taria &
la dle los otros de una manera coordinada, de acuerdo a una estructura especifica.

Considerando que el enfoque de este trabajo no es estudiar a un organismo bajo la é6ptica de
un ser biolégico, sino el de una unidad social, la definicién de organizacién que nos puede
permitir una mayor claridad para los intereses del presente trabajo es la sigulente:

"Organizacion es la estructuracion técnica de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y hurmmanos de un organismo social,
con el fin de lograr su mdxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados" (V)

Ahora blen , 'fodas /as p dii necesidades que en lo individual no podemos
satisfacer, y ante este nivel de incomptencia, confluimos en una union dando origen asi a una
unidad social que la llamamos organizacién” @ a la que Robbins (1984) define como Una
unidad social, rigurosamente coordinada, compuesta por dos o mas personas, que funciona en
forma relativamente constante para alcanzar una meta o un conjunto de metas comunes.

En las definiciones anteriores, se aprecia que la primera hace alusién a la organizacién como una
herramienta: un proceso mediante el cual se establece el marco operativo coordinando
racionalmente a los recursos materiales y humanos mediante la divisién del trabajo y funciones,
asl mismo la determinacién de autoridades y responsabilidades.

(1)Reyes Ponce Aguslnn Administracién de empresas Teorla y practica segunda parte”. Limus s, México, 1981
(2) Artas Galicia. * de los . Trilles, México. 1980.




En la segunda definicién se hace referencia a la organizacién como una unidad de individuos
con objetivos comunes, siendo estos los que determinan el tipo de organizacién que desean. Asi
tenemos que exist p industriales, c iales de servicio, militares, religiosas, politicas,

etc; y la influencia de estas sobre la vida de las personas es fundamental.

1.1 EL DESARROLLD ORGANIZACIONAL.

El desamrollo organizacional (DO), es relativamente reciente, pues tiene su origen en los afios
cuarenta, y alin no se tiene bien definido, sin embargo trataremos de dartle un concepto.

Como bien sabemos, tanto las organizaciones como las personas y los recursos materiales y
tecnolégicos que la integran, en estos tiempos modernos, sufren cambios constantes, siendo estos
la principal causa para que las instituciones y personas modifiquen sus conductas y en
consecuencia sus interrelaciones con el objetivo de estar en mejores condiciones de enfrentar y
resolver favorablemente su nuevo contexto.

Por lo anterior, podemos decir que el desanrollo organizacional es la capacidad adaptativa de
una organizacién a los cambios endégenos y exégenos que sufre ésta, y los recursos humanos,
materiales y tecniol6gicos que la integran, tratando de esta manera, asegurar su supervivencia.

Para entender este concepto, analizaremos otros aspectos basicos como los siguientes:
A) ORGANIZACION .

Como ya se ha sefialado, en el apartado del concepto, donde se establece "las relaciones
existentes entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un
organismo soclal, con el fin de lograr su méaxima eficiencia dentro de los planes y objetivos
serialados,

Con esto podemos considerar que la aportacién de cada integrante de una empresa es
distinta, debido a la divisién del trabajo y a otros factores como las diferencias individuales
aunadas a un sistema de recompensas y de contribuciones que la organizacién elige, también
debemos considerar que las organizaciones establecen sus objetivos tomando en cuenta el medio
ambiente que les rodea, por lo que su existencia esta supeditada a la capacidad de adaptacién a
los cambios que su entomo sufre, por lo que debera ser estructurada de una manera dindmica
acorde a las nuevas exigencias de su contexto,

8) CULTURA ORGANIZACIONAL.

Este concepto implica un modo de vida, y para cambiar a una organizacién, es primordial
ejecutar el cambio en su cultura, es decir en su estilo de vida, su sistema de creencias y valores,
va que la cultura organizacional influye determinantemente en el clima de la organizacién.



C) EL CAMBIO ORGANIZACIONAL.

El mundo de nuestros tiempos se ha ¢ izado por un ambi | de cambios muy
dinédmicos que exige, tanto de los individuos como de las orgnnizaciones una enorme capacidad
de adaptacién como condicién primordial de supervivencia; asi tenemos que cualquier
organizacién, sea empresa de servicios, bancaria, industrial, hospitalaria o institucién publica,
siempre ha sido alcanzada e influenciada por cambios econémicos, politicos, sociales,
tecnolégicos, cnentiﬁcos. culturales, étc; lo que Ia obliga a que, mediante el Desarrollo

izacional, den respuestas de adaptacién i

El proceso de cambio organizacional tiene su origen dentro de una organizacién y se
manifiesta como rompimiento del equilibrio intemo, provocado por tensiones en las actividades,
interacciones, sentimientos o resultado en el desempeno del trabajo, y las fuerzas exdgenas
provienen del ambiente como los cambios de valores de la sociedad, cambios tecnolégicos,
limitaciones u oportunidades que se desprenden de cambios econémicos, politicos, legales, etc;
es importante destacar que estas fuerzas externas influyen para realizar cambios internos en las
organizaciones .

D) NECESIDADES DE CONTINUA ADAPTACION DE CAMBIO.

El individuo y toda organizacién social, son en si sistemas abiertos, dindmicos y vivos con
capacidad de adaptacién, que es precisamente la condicién para mantener la supervivencia en un
medio ambiente inestable.

E) LOS OBJETIVOS INDIVIDUALES Y LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES.

El desarrollo organizacional considera que las metas y objetivos de los individuos se pueden
compaginar con las de la organizacién mediante un programa de trabajo debidamente planeado,
en el cual se establecen estimulos lleve aparejada la posibilidad del desarrotlo personal.

Adicional a lo anterior, el autor Harris (1980), sugiere como modelo general para mejorar el
desarrollo organizacional el siguiente:

1) Planear los procesos de bio, ejecutad. ginalments di; capacitados que
aconsejen al cliente que apoye el programa.

2) Cambiar las actitudes y los habitos de los individuos (la manera en que las gentes se tratan)

3) Cambiar el clima o cultura del grupo (las actitudes y hébitos colectivos de los individuos)

4} Crear estn. como (a) sub {productos, tipos de cuidado, colocacién del
dmer’z, (b] asignacién de tareas (un nuevo patrdn de especializacion'y (c) Jerarquizar la
autoridad.

5) Resa/ver los problemas diarios, abarcando (a) nuevas demandas de la organizacion v
o d das del interior de la zacion.




En la actualidad existen otros puntos de vista muy sing sobre el di llo organizacional,
asf tenemos como ejemplo el de Schein {1980), quien seiiala como elementos esenciales de

cualg fi de D.O, los sigui

1.- La orientacion a largo plazo;

2. Admision de esfuerzos para la mayor eficacia global de Ia o zacion y no simple t
para una parte de ella;
3.- Los pasos de diagnéstico y de infervencidn son di flados conj te entre los

gerentes de linea y el consultor

1.2 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Robbins {1984} afinma que el comportamiento organizacionat es una disciplina que investiga la
influencia de los individuos, grupos y estructura que se ejercen sobre la conducta de las
organizaciones, a fin de aplicar esos conocimientos y mejorar la eficacia de ellos. Ei
comportamiento organizacional se ocupa del estudio de lo que la gente hace en las empresas:
individuos, grupos, estructura y especificamente en los ambientes relacionados con el empleo
{puestos, ausentismos, rotacin de personal, productividad, rendimiento humano y la
administracién).

£l comportamiento organtzacional surgié de los estudios especificos llevados por Bales(1950) y
sus colegas donde resumen que ef comportamiento cae dentro de dos calegorias principales: a)
Orientado hacia una tarea, y b) Orientados por razones socioemocionales, pero ademas de éstas,
existen otro tipo de conductas que conciernen a los aspectos humanos del grupo y a sus
miembros individuales.

Bales distingue dos subcategorfas del llamado comportamiento socioemocional:
1)Emocional positivo.
2)Emocional negativo.

El comportamiento emocional positivo estd dirigido a mejorar la integracién del equipo y se
expresa en el humor que libera de tensiones, acciones de apoyo hacia otros miembros del
equipo, etc. Ef comportamiento emocional negativo es egocéntrico y se manifiesta en forma de
antagonismo, sedales de tensidn, exigencias de ayuda, falta de cooperacién, etc. Esto también
indica’que algunos individuos tienden a encabezar ya sea roles socioemocionales, por ejemplo
una persona podria estar interesada principalmente en la tarea y otra en mantener Ja cohesién del

grupo, En ocasiones ambas funciones se pueden combinar en una misma persona. (%)

(3) Prieto C."Retérica de la manipulacién masiva". Edical, México. 1971.



Estos dos el tos son fund les porque tran las bases necesarias para llevar a
cabo fa realizacién de una tarea y la integracién de! grupo ya que cuenta con la informacion
requetida. Sobre lo antes mencionado, es posible considerar con mayor detalle los fenémenos
particulares del comportamiento de grupo v los problemas relacionados que enfrentan los
psicologos y administradores. Ciertos factores se han identificado como fundamentales en cuanto
asu influencia en {a conducta de grupo, principalmente:

o La taea: su turaleza y los métodos y condici de trabajo de dos por la
administracion,

¢ Elgrupo: su do, composicidn, relaciones y

o La funcion de liderazgo; estilos segun la tarea y el grupo.

e E/ ambi laci con otros grupos y la izacion pri /
En opinién de Hartis ‘ambos modelos g les son utiles no sélo para lograr mayor

comprensin de la conducta del grupo, sino en particular para destacar dos orientaciones bdsicas:
el cumplimiento de una tarea y la integracion del grupo, ya que ésta es la fuerza intemna de la
accidn colectiva vista desde el lado de quiénes participan en ella puesto que da la estabilidad en

un grupo '14).

- Los objetivos comport tales se subdividen de acuerdo a:

A) EL INDVIDUO (inéluye fendmenos como creencias individuales, valores v actitudes, asf como
el comportamiento abierto; también consideraciones sobre capacidad, satisfaccién, personalidad
y otros fenémenos de naturaleza individual);

8) RELACIONES INTERPERSONALES {relaciones entre dos o més personas en el desempefio
de tareas);

C} COMPORTAMIENTO GRUPAL (o grupo como unidad de analisis, incluye la consideracién
de fa presencia o ausencia de cohesién grupal; objetivas informales del grupo, lideres y
miembros, influencia del grupo sobre el individuo, normas del grupo y otros fenémenos
tales de naturaleza grupal);

comportan

D) COMPORTAMIENTO INTERGRUPAL (relaciones entre dos o més grupos de trabajo en el
desempeiio de tareas).

Los objetivos compc tales comesponden a las principales di iones de qui
arganizacién. .
{4) Harris O, "A i idn de los h . Limusa. México, 1980.




1.3. TIPOS DE ORGANIZACIONES.

Las organizaciones son variables, de la misma manera que lo son las personas, las
organizacione ) variaciones también muy des por ello se dividen entre otras en:

P

o Organizaciones formales:
o Organizaciones informales.

La organizaci6n formal tiene una estructura bien definida que puede ser directa en términos de
autoridad, poder, subordinacién y responsabilidad. La estructura también puede definir los- -
canales a través de los cuales fluyen las comunicaciones. La participacion de sus miembros es
consciente y dentro de un tiempo especifico generalmente abierto. Son ejemplos las grandes
empresas, las entidades piblicas, las organizaciones militares y las universidades. ‘Una
organizacion formal puede llegar a ser informal si sus relaciones o actividades no son reforzadas y
pasa a ser substituidas por relaciones nuevas, inespecificas y no controladas.(3)

- Los elementos de una organizacién formal de acuerdo como Maisonnueve (1978), son:
A) SISTEMAS DE ACTIVIDADES COORDINADAS.

Todas las actividades estdin compuestas por partes y de relaciones. Las partes de la
organizacién se refieren a las actividades y funciones desempeiiadas,

B) COOPERACION EN CUANTO A OBJETIVOS.

Se deben tener objetivos que orienten el propésito a fin de que las personas desempetien
las funciones necesarias de autoridad y liderazgo: las organizaciones son estructuras con base en
las relaciones superior-subordinado. Como resuitado, la autoridad es un elemento universal en
todas las organizaciones formales. El liderazgo, entre tanto, es una cualidad personal que
proporciona deseo v esfuerzo de cooperacién para lograr un objetivo.

"Estos ele tos definen una o zacién formal como un siste de actividade dinad
" .

de un grupo de p que trabajan coop en direccién a un objetivo  comiin
sobre actividad y liderazgo". (6)

En tanto que la organizacién mformal se concibe como débilmente organizada, flexible, mal
definida y espontanea. "La participacién de sus bros puede ser consciente oy es dificil

determinar el tie la naturaleza exacta de rel: entre los miembros y los obje!lvas de la
relacién mespecﬂ/‘ca Por ejemplo, clubs deportivos, las amistades, efc. Una o i6n de este
tpo puede convertise en formal siempre y cuando sus actividades sean definidas y
estructuradas. (7)

(5) Beal y otros. “Conduccion y accién en las dindmicas de grupo”. Kapetuz. Buenos Aires, 1971,
(6) Maisonneuve J. “La dinamica de los grupos”. Nueva Visién. Buenos Aires, 1978.
{?) Beal y Cols. “Conduccién y accién en 1as dindmicas de grupoc”. Kapeluz, Buenos Alres, 1971.



En opini6n a Beal dicha distincién entre una organizacién informal y una formal radica en que
en la primera se busca la participacién personal y emocional completa de sus bros, se
caracterizan por las relaciones personales directas, cara a cara y espontineas; se basan en las
expectativas mutuas mas satisfacen fines en si mismos. Por ejemplo, las familias. Las personas
dedicadas a sus profesiones, etc. En tanto que la organizacién formal se caracteriza por las
relaciones intelectuales, racionales, contractuales que tienden a formarse de manera formal e
impersonal con obligaciones explicitamente definidas no satisfacen fines en si mismos, pero,
poseen miembros a los cuales ofrecen los medios para que aquellos alcancen sus fines. La
participacién de los miembros es limitada,

1.4 LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES.

Una organizacién puede ser definida como un armeglo de componentes proyectados para
cumplir un objetivo particular de acuerdo con un plan. Esa definicién marca tres puntos
significativos. Primero, hay un propdésito u objetivo para cuyo fin se ha proyectado el sistema.
Segundo, hay un proyecto o arreglo establecido de los componentes. Finalmente, entradas de
informacién, energia y materiales que pueden ser ubicadas de acuerdo con todo el plan.

Toda organizacién necesita alguna finalidad, de alguna nocién sobre el por qué de su
existencia y de lo que desea realizar, Requiere definir sus metas, sus objetivos y la especie de
ambiente interno que se requiere crear para los participantes, de los cuales depende para
consecucién de sus fines. En cualquier momento, la organizacién hara aquello que sea obligada a
hacer por las presiones transitorias de la situacién. Su vida y su actitud seran determinadas no por
lo que ella decidi6, sino por lo que otros decidieron.

Gore (1964) define los objetivos en direccién a los cuales las organizaciones dirigen sus
energfas y sus recursos. Si la organizacién es un medio de alcanzar fines por medio de las
capacidades de los individuos, los objetivos son fines colectivos trasladados en términos
socialmente significativos. Muchas veces representados en funcién de la accién, los objetivos
también influyen sobre la actividad organizada; una vez que los objetivos han sido bien
establecidos, sirven como funcién vital para legitimar la accién.

"Por lo antes mencionado, los objetivos pueden ser considerados dentro de tres perspectivas.

1) Nivel ambiental: La organizacion es un sis ablerto que tra en cc te il ion
con el ambiente.

2) Nivel ¢ izacional: Es un sist daptativo de satisfaccion de objetivos.

3) Nivel individual: los objetivos de los particip de la organizacién”.(8)

(8) Fremont E. K y Rosenzwerg “Organizacion y manejo en de apf i . Mc Graw-Hill,

México,1970.



1.5 POLITICA ORGANIZACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL.

En la conformacién de las organizaciones, sus actividades planeadas se subsumen en lo que se
conoce como filosofia empresarial, la cual dirige tanto las acciones como la estructura de las
mismas. Es por ello que existen muchas definiciones de politica organizacional. Una de ellas es el
uso del poder para influir en la toma de decisiones dentro de la organizacién o en el
comportamiento. Por otra parte se define la conducta politica de la empresa como el conjunto de
actividades que no se requieren como parte del papel formal en la organizacién, pero que
influyen o tratan de influir en la distribucién de ventajas y desventajas en el interior de ellas dicha
definicién comprende elementos fundamentales tomados de lo que la gente quiere decir al hablar
de 1a politica organizacional.

“El comportamiento politico ests fuera de los requerimientos especificos del trabajo. Exige
ademds el intento de influir en las metas, criterios o procesos con que se tomen decisiones; puesto
que la politica se ocupa de la distribucién de vy de jas que ocurren dentro de la
omganizacién. La definicién es lo bastante amplia para englobar conductas politicas tan diversas,
como el ocultar informacion importante a los que tengan que fomar decisiones, alabarse asf

quejas, esparcir umores, intercambiar favores con otros en la empresa para

utilidad mufua. hacer de intermediario en favor o en contra de una persona, de una decision"(9).

Un aspecto importante se refiere a lo que se ha dado en llamar la dimensién 'legitima e
ilegitima” en el comportamiento politico que designa la politica diaria como quejarse con el
supervisor, omitir algunos canales de la jerarquia, formar coaliciones, obstruir las politicas o
decisiones de la organizacién mediante las actividades profesionales. Por otra parte, hay
comportamientos politicos ilegitimos o extremos que violan las reglas "implicitas en el juego”. A
sus realizadores se les lama "extremistas”. ‘Entre las actividades ilegitimas se cuentan el sabofaje,

la alabanza de sl mismos, las protestas simbdlicas, como la ropa ja o el
colectivo aduciendo enfermedad"(10)

El clima organizacional en toda organizacién crea su propia cultura o medio con tabs,
tradiciones y leyes El clima organizacional también refleja la historia de luchas internas y
externas, los tipos de gentes que la organizaci6n atrae; a partir de sus propios procesos laborales y
su planta fisica, las formas de comunicacién y co6mo se ejerce la autoridad dentro del sistema, del
mismo modo que una sociedad posee pautas distintivas de sentimientos y creenclas colectivos,
que son transmitidos a los nuevos miembros del grupo

‘A pesar de las obvias diferencias entre las culturas de las organizaciones, no es fécil especificar
los grados de tales matices, aunque la subcultura de Ia organizacién proporciona un marco de
referencia, en el que Ios miembros serdn incapaces de verbalizar de modo preciso, dicho marco
de refe ia, cle te sus juicios, pero no los estdndares o marcos bdsicos que

1

p n para alr fos" (11)

{9) Fremont E. Kast.” Objetivo ovqtmuctonllelnduwlal" Prentice Hall, México, 1974,
{10) bins “El comportami g ", Tnilas México, 1984,
(11) Katz D y Kahan “E) p i h en las org; i . Trillas, México, 1979.




Considerando lo ior se debe entender que la organizacién es un medio para unir a los
individuos y sus esf s, para que puedan lograrse las metas y objetivos. Tradicionalmente la
mayoria de las estructuras organizacionales especifican lineas jersrquicas de autoridad, canales
formales de comunicacion, tramos de control, niveles de trabajo y especializacién departamental.

Asi, el desarrollo de una estructura de organizacin es un factor importante para lograr tanto las
metas arganizacionales como objetivos personales. Al disefiar la estructura se debe tener especial
interés en desarrollar relaciones de comunicacién, autoridad, control y coordinacién que sean
utiles y eficaces. Hay que recordar que una organizacién es un producto de un gran nimero de
variables y puede modificarse para que se adecie a las necesidades cambi En conclusién
una organizacién serd aquella en la que se le da importancia tanto a los logros organizacionales
como individuales.

Como se puede observar en los temas desarrollados en el presente capitulo, se destaca el papel
que juega el individuo en una organizacién y la influencia que tienen la consecucién de los
objetivos de la organizacién en armonia con los particulares.

Asi tenemos que tanto en la organizacién como una unidad soctal y como un proceso, se
establecen conductas del individuo que deben observar, esto es como cultura de 1a organizacién
o como funciones especificas que tiene que desarrollar como parte de la divisién del trabajo, por
otro lado, vemos como los individuos y las organizaciones estan supeditadas a adaptarse a los
cambios que sufren tanto los elementos que los integran como el ambiente que los rodea,
considerando tanto la cultura organizacional, las actividades que desarrolla y las conductas que
adopta para enfrentar los cambios, conllevan un comportamiento dentro de la organizacién , que
es necesario analizar y encausar hacia los objetivas ya preestablecidos.

Para observar un rendimiento adecuado en el trabajo y una adaptacién idonea a los cambios
que sufren las organizaciones en su intetior y en su exterior, es necesario que al personal se le de
capacitacién constante, ya que esto le permitir4 un nivel de supervivencia mayor que se hace
extensivo también a la organizacién a la que pertenezca.



CAPITULO II

CAPACITACION



CAPITULO 11
ELEMENTOS A CONSIDERAR EN LA CAPACITACION.

2.0 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION.

E! fenémeno de la educacién es tan antiguo como el hombre mismo. El proceso de aprendizaje,
eje de toda accién educativa y entrenamiento, era claro en los primeros intentos por enseriar e
intercambiar habilidades en los pueblos primitivos. Los antecedentes que se conocen desde hace
2,000 arios a.c., v la estructura de los Gremios y asociaciones constituyen un antecedente remoto
de la actual educacién. Con el surgimiento de lo que hoy podemos llamar era industrial- Primera
mitad del siglo XVIII- aparecen innumerables escuelas industriales cuyas metas son lograr un
conocimiento de los métodos y procedimientos de trabajo que permitan elaborar las tareas en el
menor tiempo posible.

Ya en nuestro siglo, el entrenamiento ha tenido un gran desarrollo. Por el aio de 1915 aparece
en los Estados Unidos de Norteamérica un método de ensefianza aplicado directamente al
entrenamiento militar conocido como "cuatro pasos” que son: mostrar, decir, hacer y comprobar.
Hay que indicar que las guerras sufridas en ese siglo dieron lugar al desamollo de técnicas de
enfrenamiento y capacitacién intensivos, cuyos métodos se han ajustado a otros campas de la
accién humana, especialmente en la industria . "Ya en 1340 Iue cuanda se comenié a enfender
que la labor del entrenamiento debla ser una funcion da y izada, en la cual la

figura del instructor adquiere especial impartancia”, (18)

Es relativamente cercano el momento que en México las empresas pblicas y privadas le dieron
importancia a la educacién y al entrenamiento. Se han creado diversos institutos de ensefianza a
los que las empresas acuden para satisfacer sus necesidades en estas dreas independientemente
de las que sin considerarse autosuficientes satisfacen sus propias necesidades. Asf mismo existen
asoclaciones que promueven la capacitacién empresarial.

En nuestro pais, la capacitacién estd empezando a tener aceptacién, dada la escasa cantidad de
profesionistas y personal capacitado que en algunas &reas se acentiian. También es justo decir
que la misma funcién no ha tenido, hasta el momento, un desarrolio como el que deberia tener.
Son contadas las empresas que han blecido prog tentes de educacién y/o
capacitacién para sus empleados. Por tal motivo el Lac Jose Lopéz Portillo durante su primer afio
de gobiemno establecié bases para la reglamentacién de la Capacitacién v Adiestramiento;
posteriormente envié una iniciativa de Ley donde se eleva a rango de garantfa social a la
capacitacion. Y hasta el dia 9 de Enero de 1978 se publicé en el Diario Oficial un decreto para
establecer la obligacién de dar Capacitacién y Adiestrarniento a los trabajadores.

Para el dia 28 de Abril de 1978 se publicaron en el Diario Oficial reformas a las disposiciones
de la Ley Federal del Trabajo que reglamenta la norma constitucional relacionada con la

(12) Silicea A. “Capacitacion y d del . Limusa. México, 1990.
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itacién y adiestr; to a los trabajadores, do en vigor en mayo del mismo ario.

El dia 8 del mismo mes se publicaron las bases para la desi i6n de rep de
organizaciones nacionales de trabajadores y de patrones ante el consejo consultivo del empleo,
capacitacion y adiestramiento.

Ahora en México existe una d d iva de p | calificado, que las universidades y
diferentes instituciones de ensefianza no estdn en posibilidad de ofrecer, por lo cual en 1988
siendo presidente el Licenciado. Carlos Salinas De Gontari dict6 que es necesario que tanto las
organizaciones publicas como las empresas privadas establezcan programas periddicos de
educacién, brindando asf, el tipo de ensefianza necesaria para que se realice el trabajo con mayor
eficacia y éste sea més significativo para el trabajador va que ellos son los que reciben la
capacitacién y por ende el elemento mas importante en este proceso. Por ello dispuso como
primer requisito que asistan personas calificadas para llevar a cabo su tarea.

2.1 EDUCACION, ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO.

Antes de comenzar el siguiente apartado sobre la capacitacién es necesario aclarar la diferencia
que existe entre los siguientes términos: entrenamiento, capacitacion, adiestramiento y desamollo,
ya que estas conceptos no son més que formas de toda funcién educativa que a veces tienden a
confundirse, pues en las ¢ izaciones, con fi ia se trata Onic de proporcionar
conceptos o habilidades especificas.

Dy "
¥

nos el término de entrenamiento

- Chiavenato (1988), seiiala que el entrenamiento es el proceso educativo aplicado de manera
sistemética y organizada, a través del cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y
habilidades en funcién de objetivos definidos.

el Y

En la administracién, la palabra entrenamiento, se refiere a la t 5n de cong )
especificos relativos al trabajo, a las actitudes frente a aspectos de la organizacién, de la tarea, ya
sea simple o compleja, incluye necesariamente estos aspectos. Por ello, el entrenamiento se
concibe como el acto de aumentar al conocimiento y la habilidad de un empleado para el
desemperio de determinado cargo o trabajo.

"Los propdsitos del € comprenden cuatro tipos de cambio a saber:
1-T ‘ de infc ion: el ele /e jal en muchos programas de entrenamiento

eselc 745} i6n entre los enty d como un cuerpo de conocimiento,
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2- Desarrollo de habl//dades Principalmente aquellas habilidades y conocimi diirec
do. con el desemperio del cargo actual, o de posibles ocupaciones futuras, se trata de un
to direc te orientado al trabajo,

3.- Desarrollo o modificacion de acﬂtude,c generalmente cambio de acflfudes negativas por
actitudes mds favorables entre los trabajadores, to de la motivacion, de llo de la
sensibilidad del personal de supervision en cuanto a los sentimientos y reacciones de las otras
personas.

4.- Desarrolfo del nivel conceptual: el entrenamiento puede ser llevado para desamrollar un alto
nivel de abstraccidn, y facilitar [a aplicacidn de conceptos en la préctica administrativa, o para
elevar el nivel de generalizacion que

forme gerentes que puedan pensar en téninos generales” (13)

Como puede verse, el entrenamiento significa prep para un ) fisico o tal, para

poder desemperiar una labor; por lo expuesto anteriormente el entrenamiento forma parte de la
educacién, Respecto a este término, entran dos acepciones més especificas que son

£

a} Capacitacion
b} Adliestramiento

A) CAPACITACION

)

"La capacitacion es proporcionar al trabajaclor los conocimie jos y requeridos para el
puesto a desemperiar’,(14)

Consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa y
orientada hacia un cambio en los reconocimientos, habilidades y actitudes de colaborador. (1)

La capacitacién de acuerdo a Arias (1980), es la adquisicién de conocimiento, principalmente
de caracter técnico, cientifico y administrativo. Por su parte, Tayson menciona que la
capacitacién por lo general denota objetivos a corto plazo relacionados de manera directa con los
objetivos especificos del trabajo. La capacitacién sélo puede tener un propésito general y
terminal, el cual consiste en permitir que el trabajo se pueda realizar de un modo efectivo en tres
niveles: por la organizacién como un todo, por los subgrupos que lo componen y por sus
empleados individuales y actitudes especfficas, que primero se necesitan identificar a través del
andlisis de puestos. Muy a menudo, las situaciones de aprendizaje se necesitan crear en forma
especifica con el propdsito de impartir conocimiento, habilidades y actitudes requeridas que en su
momento conducirdn a cambios en la conducta necesarios para el desempefio efectivo ~del
trabajo. E! logré de estos cambios es la esencia del proceso de capacitacion,

(13) Davies I. Organlzacvén y emrenamnen!o Mc Graw Hill, México. 1972,
{14) Grados E. ¥ de p . Manual M México, 1980.-
(15) Silicec A. “C itacion y de g anusa. Meéxico, 1990.
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Para Harris (1980) cualquier clase de capacitaci6n debe tener como objetivo una nueva
direccién o un mejoramiento del comportamiento para que el d peiio del adi do se
vuelva mas Gtil y productivo para él mismo y para la organizacién de que forma parte.
Normalmente la capacitacion se concreta en el mejoramiento, ya sea de las habilidades
funcionales (habilidades basicas relacionadas con la realizacién adecuada de una tarea), de las
habilidades interpersonales ( c6mo relacionarse satisfactoriamente con los demés), o en las
habilidades para tomar decisiones {como determinar los cursos de accién mas satisfactorias) o
una combinacién de las tres.

Los propésitos principales de la capacitacién, seqin Siliceo (1990) son:

o Maximizar la productividad y la produccién.

Desarrollar la versatilidad y el leo de los h

o Desarrollar la cohesién de la organizacion ¢ leta y de sus subgrupos.

Incrementar la satisfaccion laboral, /a motivacion y la moral.

e Desanrollar la conciencia sobre la importancia de la sequridad en el trabajo y mejorar los
estdndares.

Hacer el mejor uso de los recursos materiales, equipo y método di ible

Estandarizar las précticas y los procedimientos organizacionales.

La capacitacién puede ayudar al logro de cualesquiera de estas metas. Al mismo tiempo, si la
capacitacién no sirve para su propésito, se puede convertir en una fuente importante de
desperdicio de recursos, especialmente en este tiempo en el que la propaganda por una mayor
capacitacién es urgente y la inversién es muy alta. Méas atin, si quiénes reciben la capacitacién
consideran a ésta como irrelevante, ya sea durante el proceso de entrenamiento o en su trabajo
subsecuente, es muy probable que se produzcan efectos muy contrarios a los que se pretendia.
En forma parad6jica, quiénes reciben la capacitacién se podrian desmotivar en lugar de
motivarse con la experiencia.

Antes de que la capacitacién se pueda analizar significativamente en términos de identificar
necesidades, disefiar y evaluar cursos, etc., es necesario considerar qué la capacitacién se mira
mas ampliamente como una forma de aprendizaje estructurado que puede contribuir a la
efectividad del trabajo, entonces se pueden obtener las siguientes conclusiones: a) la capacitacion
puede tomar una muy amplia variedad de formas para lograr sus propésitos; b) la capacitacién
no es una actividad aislada, sino parte integrante del proceso laboral mismo; y c) la
responsabilidad primaria de capacitar a los empleados corresponde a quiénes son responsables
del desempeio laboral, es decir, los mismos gerentes de 4rea.
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B) ADIESTRAMIENTO.

Tayson (1989), se refiere a la instruccién como formal o informal y esta disefiada para mejorar
el desempefio laboral del individuo, de manera que pueda alcanzar los estindares de
desemperio, Las necesidades de adiestramiento pueden surgir de los informes de evaluacién o
establecer de manera anticipada para quien venga a ocupar el puesto que se trate.

Para Grados {1980), son las précticas reales que el trabajador debe realizar para obtener la
habilidad requerida en el puesto a desempeiiar.

En tanto que para Arias (1980}, es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi
siempre mediante una practica mas o menos prolongada de trabajos de caracter muscular o
motriz.

Sin embargo, para Fleishman {1979), el adiestramiento es determinar que casos necesitan
aprenderse; fijar procedimientos para la i de los empleados y lo mas importante,
disefiar y conduci imentos para d inar si los p 1as de adi iento han logrado
los objetivo buscados

En cambio para, Dunnete {1991), el adiestramiento es también el proceso por medio del cual
los individuos aprenden las habilidades, conocimientos y actitudes y conductas necesarios para
cumplir con las responsabilidades de trabajo que se les asigna, esta definicién implica que el
adiestramiento consiste en programas de aprendizaje formal diseriados y realizados para servir a
las necesidades y objetivos particulares de una organizacién,

En general, el adiestramiento es un conjunto de procedimientos formales que una empresa
utiliza para facilitar el aprendizaje de sus empleados, de forma que su conducta resultante
contribuya a la consecucién de los objetivos y fines de la empresa.

DESARROLLO.

Es otro término que a veces suele confundirse con los anteriores, pero su diferencia esta en que
el desarrollo se aplica a la integracién y asuntos del personal, "Es un proceso de instruccién a
largo plazo, en el que se utiliza un procedimiento organizado y sistematico mediante el cual el
personal ejecutivo puede adquirir conocimientos teéricos v

conceptuales con finalidades generales”, {16)

Para Arias(1980), el desammollo comprende integramente al hombre en toda la formacién de su -
personalidad (cardcter, hébitos, educacién de la voluntad, cultivo ‘de la inteligencia; ‘sensibilidad " :
hacia los problemas humanos, capacidad para dlrignr) Dicho praceso puede entenderse como la‘ .
maduracién integral del ser humano. :

Como se puede observar la diferencia entre estos cuatro conceptos que, aunque fo;man baneu‘ '

(16) Sikuta F. “Admini de los h Mélico, leusa 1980
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de la educacion, es que el enfrenamiento se centra en la instruccién de operacién mecénica y
técnica, en tanto que el desarrollo se centra mas en conceptos educativos, teéricos y filoséficos. El
entrenamiento estd planeado para el personal ejecutivo, mientras que la capacitacién supone
dar at candidato elegido, la preparacién tedrica que requerird para llenar su puesto futuro con
toda eficiencia y uno de los medios de capacitacién pueden ser los cursos formales dentro de la
empresa; entre ofros, como el programa de motivacién que més adelante se explicara basado en
las necesidades de la empresa El adiestramiento trata de dar ya no los conocimientos tedricos,
sino la practica que es indispensable para que los primeros sean utiles, formando estos dos
\ltimos conceptos parte del entrenamiento. Para dar un panorama mas claro de estos conceptos,
los relacionamos de la siguiente manera (Ver cuadro 1)

ADIESTRAMIENTO
Hebilidad para lareas moloras
ENTRENAMIENTO
Preparacién para una larea. gAPAC'TA?ION
EDUCACION onocimiento
DESARROLLO

Formacion de personalidad

Cundro 1. Relacion entre fos conceptos

2.2 FUNCIGON DE LA CAPACITACION.

Después de ver de donde surge la capacitacién y explicar el concepto, pasaremos a especificar
la funcién de la misma, ya que debido a la importancia que tiene la capacitacién dentro de las
organizaciones, requiere de efectuar un proceso propio que incluya la planeacién, la
organizacién, la integracién, la direccién y el control. Por ello Siliceo, presenta un modelo

istemético de organizacion de la funcién de la capacitacién. Dicho modelo se compone
basicamente de dos sistemas: el primero de ellos es el sistema receptor de la capacitacién, v el
segundo es el sistema productor de las mismas. Dicho sistema conlleva dos unidades: la
identificacién y la solucién de problemas, es decir, la necesidad educativa del personal de que se
trate. Dicho modelo se dividié en las siguientes etapas:

PRIMERA ETAPA: IDENTIFICACION DEL SISTEMA RECEPTOR, En esta etapa la labor
del departamento deber apoyarse en la siguiente informacion: Proceso de seleccién de personal,
inventario de recursos humanos, analisis de puestos, organizacién formal, descripcién de
funciones, necesidades de desarrollo de la empresa.
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SEGUNDA ETAPA: NECESIDADES Y REQUERIMIENTOS DE LOS INTEGRANTES DEL
SISTEMA RECEPTOR. En esta etapa se debera investigar al detalle cuéles requisitos deben
poseer para realizar su tarea con el grado de excelencia requerido.

TERCERA ETAPA: ESTABLECIMIENTO DE LA MISION DEL SISTEMA PRODUCTOR
DEL PROBLEMA A TRATAR. En esta etapa el Departamento de Capacitacién deberad
establecer con toda claridad y objetividad su misibn en relacién al problema a ftratar,
entendiéndose ésta como: Objetivos generales, la filosoffa y valores que influirén en las acciones
a tomar,

CUARTA ETAPA: ESTABLECIMIENTOS DE METAS. Aquf se deberan establecer las metas
que llevaran al departamento de capacitacién a lograr la misién; estas metas deben tener las
siguientes caracterfsticas: Cuantificables, realistas, adecuadas a los requerimientos.

QUINTA ETAPA: ESTABLECIMIENTO DE PROGRAMAS. Los programas a que se hace
referencia en esta etapa, son aquellos medios que van a ayudar al cumplimiento de las metas.
Es importante considerar tres variables en fa elaboracién de estos programas por parte de quién
los ejecuta: a} conocimientos y experiencia del trabajo a realizar; b) habilidades para la
implementacién y; ¢) recursos necesarios para su ejecucién. De esta manera se puede establecer
el siguiente modelo. {Ver cuadro 2)

En base al modelo presentado, se busca que el departamento de capacitacién capte de la
organizacién recursos que logren hacer permeable para los sujetos a capacitar los -
conocimientos, habilidades y actitudes que les permitan mejorar sus condiciones de. trabajo, y
que a su vez garanticen un empleo adecuado y 6phmo de los recursos que ha asignado ia
organizacién a dicho departamento.

Sistema Productor
‘Deportomento De Capacitacion’

Masdn, Objetivos Genercles
Flosofia

1
Metals) Cuoniiticobiels)
Realstols) y Adecuadals)

1 Conocimiento y Expetencld I o
I Progroma De Traboio .

Hobilidades Especticas ' - I :
De Capacitacion N

L Necasidad v Requeriruentos ]

Oos Recuisos ) I

Ss!ama(sl Recenvov
Depariomentos Da Lo Organizacién

Cuadro 2. Etapas de un modelo de capacitacion
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Dicho modelo proporciona los siguientes elementos:

o Identificacidn clara y concreta del universo a capacitar.

. De/' inicidn de objetivos generales, metas y programas de trabajo.

. inacion de actividades y tareas concretas y evaluables.

. Recursas necesarios para la realizacién del proceso de capacitacién en la organizacion.

Pero para que este modelo funcione, antes debemos de hacer una deteccién de necesidades.
2.3 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC).
DETECCION DE NECESIDADES.

Las necesidades de capacitacién son aguellos temas, conocimientos o habilidades que deben
ser aprendidos, desarrollados o modificados para mejorar la calidad del trabajo y la preparacién
integral del individuo en tanto colaborador de una organizacién. Dichas necesidades constituyen
la diferencia entre el desermperio actual del colaborador en su puesto de trabajo y las necesidades
de trabajo presentes y futuras de conformidad con los objetivos de la organizacién. También
pueden considerarse como aquellas carencias en los conocimientos o habilidades que bloquean o
impiden el desarrollo de las potencialidades del individuo y la eficacia en et desempeiio de su
puesto de trabajo.

De entre otras fuentes de origen para determinar las necesidades de capacitacién vy desarrollo,
pueden mencionarse las siguientes:

El anélisis, descripcion v evaluacidn de fos puestos.

o

e la calificacion de méritos y la evaluacicn del nivel de desemperio de fos emplead.

e Nuevas contrataci sfe ia y rotacién de personal

o Promociones y ascenso de personal,

e Informacion  estadistica derivada de encuestas, tie o entrevistas disefiadas
especialmente para d i mecesidad, . -

o Indices de desperdicio y altos costos de operacién.

e Quejas. o

o Peticiones expresas respecto de capacitacién planeada individual, ygmp\almente

o Evaluacion y cursos de seminatio.

o Expansidn y crecimiento de la organizacidn.

o [nspecciones y auditorias.

e Reconocimientos oficiales.
“Las necesidades de capacitacion se de en Jas organizacione: y éstas tan una

carencia de algo que aparece en funcién de una norma, de un patrsn o de un deber Se les

conoce también como desviaciones”17) Asi, el analisis de necesidades es parte medular, antes
de lanzar programas de entrenamiento se requiere conocer cuales son las necesndades actuales y
futuras, basdndose segiin, Arias (1980}, en lo siguiente:

(17) Arias G "Admi ion de los h . Trillas, México, 1980.
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A) Indices de eficacla de la organizacién que incluyen, por lo g 1, los siguientes
factores.

a) Costos de trabajo requeridos para la produccién de bienes y servicios.
b) Costos de los materiales necesarios para producirlos.

¢) Calidad de los bienes y servicios.

d) Utilizacién de maquinaria y equipos.

e) Costos de distribucién.

f) Cantidad v costos de los desperdicios, étc.

B) Anélisis de las operaciones.

Se busca determinar el contenido de trabajo de cada puesto y los requisitos para desempeiiarlo
de manera efectiva. A fin de poder entender o perfeccionar al personal, debe tener en cuenta
que es necesario conocer ef trabajo que va a enseflarse y para ello establecer qué es el puesto,
que se hace con é), cuéles son las actividades diarias, periédicas y eventuales que realiza, qué
habilidades fisicas y mentales se precisan para su efecucion, etc. Se requiere entonces
desmenuzar el puesto en varias partes; de ahi que se utilice el an4lisis de puestos cuyo objeto es
determinar lo que la persona hace y lo que debe saber para hacerlo bien.

‘Generalmente se utiliza este método en los siguientes casos: Lineas de produccion en las que el
trabajo estd muy fraccionado, cuando las normas de produccion exigen una calidad muy alta, o
cuando la ejecucién de una labor implique riesgos muy grandes. Estos andlisis se encuentran en

las acciones que ejecutan los trabajadores para cumplir una labor", 1s)

C) Anélisis de puestos.

El andlisis de puestos estudia en detalle las organizaciones para las cuales se realizan los
trabajos de reclutamiento y seleccién del personal, y tiene como finalidad conocer lo que el -
trabajador hace y las aptitudes que se requiere para desempenar eficientemente el puesto.Para
ello, es requisito previo saber lo que se va a realizar en éste. Se puede definir un puesto como
" Un conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y condiciones que forman una
unidad de trabajo especifica e impersonal". (19)

Por lo tanto,el analisis de puestos es la técnica que nos ayudars a lograr . estos objetivos
mediante la determinacién de elementos que integran el puesto. De esto se deduce que el
andlisis de puestos es una investigacién - sobre los mismos, encaminada a conocer y definir su
contenido y requisitos; lo fundamental en ella es la ser 16n v ord iento de los el !
que componen e] puesto, .

Para aplicar esta técnica se requiere:

(18) Arias G,:‘ Imi i6n de los h 3 Tril!és Moxlco, 1980
(19) Grados Jaime.” Wt y sel , Manual M México, 1988
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a) Recabar todos los datos referentes al puesto, con integridad y precisi6n,

b} Separar los elementos objetivos que constituyen el trabajo, de los subjetivos que debe poseer
el trabajador, y ordenar ambos grupos con los datos correspondientes.

¢) Consignar por escrito [os datos obtenidos de manera clara y sistematica,
d) Organizar e! conjunto de resultados del analisis.

Por lo tanto el analisis de puesto significa separar los elementos del puesto y ordenartos
adecuadamente, o sea la enunciacién precisa de lo que el trabajador requiere para desempefiar
su puesto con eficiencia

El anélisis de puesto, segin Arias (1980), debe considerar el Inventario de recursos humanos.
Este tipo de inventario nos indica con qué potencial cuenta la empresa en el momento actual y
c6émo puede proyectarse en el futuro.

Los datos que contienen pueden ser:

a) Ntimero de empleados en la categoria.

b) Nu de empleados que se 1 itan en la categoria,

¢} Edad de cada empleado.

d) Nivel de habilidad individual.

¢) Nivel de conocimiento individual.

f) Actitud de cada empleado frente a su trabajo y frente a la empresa
@) Nivel de funcionamiento individual; calidad v cantidad.

h) Nivel de habilidad y conocimiento individual para otras tareas

i} Posibles substituciones para este puesto fuera de la compafifa.

j) Posibles substituciones para este puesto dentro de la compaiifa.

k) Tiempo de capacitacién que se requiere para un principiante.
1) Faltas de asistencia.

m) Movimientos de personal en un tiempo dado.

n) Especificacién del trabajo. .

D) Métodos utilizados para obtener informacién en el anélisis de necesidades.

Tanto los Indices de eficacia, anélisis de operaciones como el andlisis de puestos, -utilizan
indistinta y especificamente los siguientes métodos.

-Observacién.
Es observar el trabajo real en marcha y tomar las notas necesarias bajo diversos encabezados.

Estas notas pueden usarse como base para preguntas subsecuentes que el analista pueda
plantear, el método de observacién se divide en:
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Al INTROSPECCION DEL TRABAJO. Este anélisis lo hace el inteEesado; escribe un informe y lo
presenta para revision, a su superior inmediato.

B) OBSERVACION NATURAL. El analista observa a la person.a en la forma como ésta realiza las
actividades del puesto. No lleva registro alguno, ni efectia anotaciones. Escribe después un
informe. Este tipo de observacion tiene la desventaja de requerir de mucho tiempo.

C) OBSERVACION CONTROLADA. El analista lleva registros cuidadosos. Es més objetiva que
la anterior, pero tiene la desventaja de requerir, al igual que aquella, mucho tiempo. Algunas
labores corren el riesgo de no ser observadas. (método mas riguroso de apreciaci6n utilizando
incluso mediciones).

- Cuesﬂomrlol:

Son una serie de preguntas disefiadas para producir el méaximo posible de informacion utit
acerca de los puestos en analisis v se distribuyen mediante instrucciones cuidadosas para llenar
un formato, las variantes pueden ser:

A) DE RESPLESTAS ABIERTAS (no existen directrices para las respuestas). El ocupante del
puesto contesta con sus propias palabras.-Tienen la desventaja de depender de la facilidad de
expresion de quién ocupa el puesto, y es dificil - de ‘aplicar al personal que cuenta con escasos
estudios formales.

B) DE ELECCION FORZOSA: se ofrecen al entrevistado varias alterativas de seleccién cuando
dstas son pocas v faciles de establecer.

- Entrevista:

La entrevista es un método necesario y potencialmente Gtil en el andlisis de puestos, permite al
analista formular preguntas para aclarar el resultado de fa observacién y comparar la percepcién
de un empleado con los otros. Las consideraciones que se necesitan hacer respecto al uso de la
entrevista en el andlisis de puestos son las siguientes: Como en cualquier otra situacién de
entrevista es necesaria una considerable habilidad. La entrevista tiene que ser sistematica, con
objetivos determinados y se debe conducir con particular simpatfa, tacto y sensibilidad. E!
entrevistador necesita ser cuidadoso para distinguir los hechos de las opiniones.

La entrevista se puede dividir, por su estructura, en:
A) LIBRE: No existe orden establecido ni divectriz; se caractenza porsu espontaneidad,

B) DIRIGIDA: Se eligen temas de antemano y sobre ello se encauza la entrevnsta. no tiene la
falta de directrices de la anterior, : .

C) ESTANDARIZADAS : * normalmente se " efecttia. con’ - un cuestlonario en el que se
establece con precisién las pautas a segulr para efectos de posteriores comparaclones
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Una vez hecha esta deteccién de necesidades retomando los elementos antes presentados
pasaremos a la capacitacién propiamente dicha utilizando algunas de las diferentes técnicas de
capacitacion.

2.4 TECNICAS DE CAPACITACION.

E! éxito de las experiencias de acuerdo a Haris (1980}); depende de la seleccién de técnicas
apropiadas de capacitacién mediante las que se pueden lograr nuevos comportamientos, de la
motivacién para el cambio y de las habilidades que se pueda desarrollar para el mejoramiento,
Algunas técnicas de capacitacion han enfatizado la importancia de adquirir un nuevo
comportamiento a través de oir o de observar las acciones de ofros (mediante conferencias,
peliculas y otras formas de observar). La més reciente teoria del aprendizaje han apoyado el uso
de técnicas de capacitacién que permiten al sujeto beneficiarse de las experiencias de los demas y
lograr cambios de comportamiento en base a sus propias experiencias,

Por lo que algunas técnicas para la deteccion de necesidades de capacitacién que
plantea el autor son:

1) EL METODO DE CONFERENCIA.

Individuos con un minimo de estudios formales asisten a gran ntimero de conferencias; en
éstas el maestro presenta los puntos basicos de conocimientos e informacién que el oyente debe
asimilar y que basandose en ellos debe actuar en forma positiva. Er el ambiente de trabajo, el
conferencista puede ser el especialista en capacitacién, el superior formal o alguan otro individuo
que pueda proporcionar informacién a una o mas personas. El método de conferencia hace
posible proporcionar una importante cantidad de informacién a una o varias personas en perfodo
de capacitacién se establecen algunas metas sobre un mismo tiempo. Por lo general, la
conferencia enfoca los puntos principales del andlisis. Las conferencias tienden a ser impersonales
si se dan varios individuos simultdneamente y no se planean preguntas ni retroalimentacién.

2) DIRECCION:

Cuando se utiliza la direccién, por lo general, el instructor es el superior inmediato del
empleado. La relaci6n director-empleado es continua. Al principio de las que se tiene un acuerdo
mutuo. El instructor ayuda al empleado a lograr esas metas mediante revisiones en su
comportamiento cuando sea necesario.

3) EL METODO DE ESTUDIO DE CASOS Y REPRESENTACION DE PAPELES:

El estudio de casos se basa en la creencia de que !a necesidad administrativa se puede
alcanzar mejor mediante el estudio, observacién y anélisis de casos concretos. El caso es un
conjunto de datos (reales o ficticios) que presenta puntos o problemas que requieren soluciones o
acclones por parte del capacitado, El estudio de casos es principalmente til como técnica para
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desarrollar las aptitudes para tomar decisiones y para ampliar las p jvas del cap do.
Este se ve forzado a desamollar un razonamiento para resolver problemas, el cual proyectard
cuando afronte problemas en el desempeiio de sus propias obligaciones de supervisién. Al utilizar
el método de estudios de casos, con frecuencia se pide al instructor que solicite un conjunto
especifico de acciones al sujeto que incluye los siguientes pasos:

e Conocer los hechos y estar famifiarizados con el contenido de casos.

o Definir los objetivos que se buscan al trabajar con los distintos puntos de caso.

e Identificar los problemas del caso y determinar sus probables causas,

o Establecer las alternativas de accion.

o Seleccionar las alternativas que sean mds adecuadas para los objetivos establecidos.

o Definir los controles necesarios para realizar una accion eficaz.

o Representar la accién para comprobarsu eficacia y las condiciones que la puedan limitar.

La representacién de papeles utilizada por separado o junto con el estudio de casos, es muy
importante para revisar actitudes y desarrollar las aptitudes de interaccién. Generalmente, se le
presenta un problema o situacién al sujeto y se le pide que se plantee soluciones para éste segin
piense que lo harian las personas involucradas. La representacién de papeles o dramatizacién
normalmente abarca cierta cantidad de personas, cada una representa un papel en el ambiente
en que se efecttia la capacitacién.

La representacion de papeles resulta especialmente Gtil porque proporciona un nuevo punto de
vista y presenta al sujeto la oportunidad de desarrollar sus aptitudes para interactuar.

4) LABORATORIO DE ENTRENAMIENTO.

El patrén bésico de este tipo de capacitacién es organizar a las personas en grupos pequefios
que regularmente {nteractiian mediante el programa de capacitacién. En algunos ambientes el
laboratorio puede practicarse para la representacién de papeles, el estudio de casos o algunos
otros recursos como punto de partida para las interacciones grupales.

En su forma més estructurada, ef laboratorio debe ser completamente abierto , evolucionando
normalmente hasta un anélisis de las actitudes, reacciones y ofros patrones de comportamiento
de cada participante que sean introspectivos y al mismo tiempo estén més conscientes de los
sentimientos de los demds.

) INSTRUCCION PROGRAMADA:

Es una manera de impartir conocimiento mediante la autoinstruccién en forma rapida y
metddica, Se proporciona un poco de informaci6n al sujeto mediante un programa escrito o
mediante una maquina; se le plantea una pregunta o situacién para que utifice la informacién
dada y de inmediato al sujeto recibe retroalimentacién en base al nivel de aprovechamiento y su
capacidad para utilizar la informacién dada en el programa. La instruccion programada es muy
simple de administrar.
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6) LAS CONFERENCIAS PARTICIPATIVAS COMO TECNICA DE CAPACITACION:

Aqui los participantes "sesionan" para analizar puntos de interés comun. Las sesiones se
pueden utilizar como un proceso grupal para modificar actitudes y comportamientos o bien
pueden servir simplemente como intercambio de informacién y conocimientos entre varios
individuos . Con frecuencia cuando las sesiones constituyen un recurso para la capacitacién se
esperan ciertas decisiones del participante y también que el proceso de derivar la decision y el
apoyo del grupo hacia la misma, impulsen a cada patticipante a que modifique su
comportamiento.

El éxito de estas sesiones como técnicas de capacitacion dependen en gran medida del tamaiio
del equipo, del interés comin en el tema que se analice, y de la habilidad del instructor para
llevar al grupo a tomar decisiones y actuar. El tamafio del grupo debe ser lo suficientemente
pequefio como para permitir que participen todos los individuos y se comprometan
personatmente en las discusiones. El problema de capacitacién que se presente debe referirse al
conflicto o necesidad que normal todos enfr de otra manera la sesién resultara ingtil
. El lider debe ser muy habil para proporcionar ideas, ayudar al grupo a hacer conclusiones e
impulsar la participacién de todos los individuos.

7) OTRAS TECNICAS DE CAPACITACION :

Juego de negocios, el uso de peliculas, método de !a charola de entrada, congresos,
simposio, foro, dramatizacién, sensibilizacion en la grafica gerencial, programas de lectura y
muchos ofros recursos se han utilizado también para el desarrollo y capacitacién de los
individuos en lo que se refiere a mejorar sus relaciones interpersonales.

« Clasificacién de técni de capacitacién,

Existen diversos criterlos para clasificar técnicas y métodos de capacitacién. Los mas objetivos
son los siguientes.

1) Segtin el grado de educacién que se va a impartir y los objetivos que se persiguen.

La relacién que se presenta a continuacién admite cambios, es decir, es flexible. (ver cuadro 3)

Mélodos Objelivos
ADIESTRAMIENTO Méiodos Audiovisuales.
Mslodos Informalivos

CAPACITACION { Métodos Oe Partcpacién De Grupo

FORMACION Y DESARROLLO {Mélodos Deslinados A Cambio Y Onentacion De Actitudes

Cusdro 3
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2) Segtn la actividad realizada por el sujeto:

- Labor individual y autoeducacién
- Interaccién y participacién de grupo.

3) Para nuestros fines, sin duda, son recomendables los métodos de ensefianza participativa y
aguellos que son auxiliados por las técnicas audiovisuales.

Experiencia
Lectura planeada Labor individual

Autocritica Autoeducacion
Qbservacién (oyente) y cacem

Instruccién programada

Mesa redonda

Panel

Grupos efectivos de trabajo

Seminario

Trabajo de grupo o conferencia

con participacién Labor de equipo
Meétodo del caso Participacién de grupo
Foro Desarrolio de actitudes

Congreso

Comité

Simposio

Tormentas cerebrales
Dinamicas de grupos
Sensibilizacion

* . -Aprender-haciendo

Clase formal -

Conferencia

Discurso Informacién

Proyeccién de transparencias Imparticién de
{medios audiovisuales) conocimientos

Visitas

Viajes

- Ayudas didécticas.

Sqn auxiliares importantes de la comunicacién; cuando una persona (emisor} desea
comunicarse con ofra (receptor} debe tener en cuenta el nivel de conocimientos, antecedentes
socioculturales, las habilidades y las actividades del receptor. Las ayudas didéacticas en
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entrenamiento aceleran el aprendizaje; disminuyen el esfuerzo del comunicador, y el esfuerzo del
receptor y se aprende mas en menos tiempo. Dicho de otra manera: '7as ayudas dldécﬁcas son el

conjunto de técnicas que utilizando los imp propios de los idos c: dan a
una mejor comprension de las ideas y a la unificacion e interpretacion de las smas” (M)

- Tipos de ayudas didécticas.

Pelicula con y sin sonido
Proyector de cuerpos opacos
Carteles, manuales, gréficas
Transparencias
Grabaciones

Proyector al hombro
Rotafolio

Boletines

Franel6grafo

Fotografias

Pizarrén

Diagramas

Etcétera

Para concluir con este capitulo, podemos sefialar que es de pnmordial importancia detectar las
necesidades que una organizacién tiene, de que su personal obtenga una constant
en 4&reas de trabajo especificas, considerando: la capacidad de asimilacién de nuevos
conocimientos, y los intereses particulares de los individuos que permitan la creacién de
programas cuyo resultado conduzcan directamente hacia la modificacion del comportamiento
interpersonal mejorando en consecuencia el clima organizacional y permitiendo mejores
oportunidades de éxito tanto de desamrollo de las personas como de los programas de
capacitacién, y de los objetivos de la empresa,

Es conveniente entender que no se puede motivar al individuo sobre lo que es la capacitacién
en si misma, sino que se deben detectar los elementos de la organizacién, las relaciones
interpersonales o del mismo personal que estan fallando con el objeto de desamollar programas
de capacitacion que conlleven a satisfactores de necesidades aln no solventados por el clima
organizacional actual, logrando con esto que los colaboradores muestren interés en participar
en dichos programas.

(20) Siliceo A. *C: tacion y di del . Limusa, México, 1990.
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CAPITULO 11l

MOTIVACION



CAPITULO 1l

MOTIVACION
3.0 (QUE ES LA MOTIVACION?

El conocimiento del hombre por el hombre mismo ha sido un esfuerzo permanente a lo largo
de la historia de la humanidad. En la vida cofidiana, el ser humano utiliza con frecuencia para
explicar su comtin adquirido de su propia expetiencia, su comportamiento v el de los demas; sin
embargo, esto no siempre es titil cuando se requiere una valoracién real y objetiva de una
situacion. En el caso de las instituciones 0 empresas, es basico comprender la complejidad de los
individuos que la integran, para establecer las interacciones necesarias para alcanzar los objetivos

planteados.

El estudio de la motivacién permite comprender el porqué de las acciones del hombre
mediante el conacimiento de procesos intemos como son: {os motivos y la necesidades. "E/

motivo. es todo aquello que impulsa a la p a actuar de determinado modo o, por lo
menos. que da origen a una propension a un 1P lento especifico. 21}, Mientras que las

necesidades son un vacio personal que debe ser llenado: esto determina y organiza todos los
procesos mentales y el comportamiento total en direccién a su logro. Las necesidades son metas
conocidas, que mueven al individuo a buscar su satisfaccién. Cada ser humano posee muchas de
estas necesidades, y los que ingresan a la fuerza de trabajo llevan consigo sus necesidades al
entrar al trabajo.

“Toda pelsona que trabaja con otras debe tratar de reconocer sus propias necesidades
pe les v las v tativas de los que trabajan con él, ya que una persona que
reconoce sus propias inefas, es mis capaz de dirigir sus esfuerzos para satisfacerlas al

mdximo. M

El ser humano - tiene una serie de necesidades que., aunque pueden variar en su
intensidad, son bastante comunes, més adelante se analizaran algunas de ellas.

Una vez explicado lo que es un motivo y una necesidad, veremos que el término motivacién
expresa ‘la accidn y efecto de motivar. Un motivo es lo que mueve o tiene la capacidad para

mover, es la causa o razdn que mueve una cosa".(23)

Sin pretender dar una definicién unica, podemos decir que la motivacién es la fuerza
psicolégica que origina o incita, mantiene y dirige la conducta orientada a satisfacer nuestras
necesidades. La motivacién es algo intemo, surge dentro de cada persona como la fuerza que

(21) Fremont E y Katz "Objetivo organizacional e individual", Prentice Hall, México, 1974,

(22) Harris O, "Administracion de los recursos humanos": Limusa, México, 1980.
(23) Chiavenato | "Administracién de los recursos humanos®. Mc Grawn Hill, México, 1968,
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lleva al sujeto al logro de sus metas u objetivos. En consecuencia es personal y tnica para cada
persona, atin cuando algunas personas pueden tener objetivos similares o comunes.

La motivaci6n surge por la necesidad, que genera un estado de tensién intema o insatisfaccién,
y el individuo actia en forma tal que pueda recuperar la calma, es decir, reproducir la tension y
eliminar el estado de insatisfaccién. Por consiguiente, la conducta motivada esta dirigida aan fin y
este fin es la satisfaccion de la necesidad. Por lo tanto, se puede decir que la motivacién es una
fuerza interna que induce a los humanos a comportarse de diversas maneras, v es una parte
importante en el estudio de la individuatidad humana. Debido a la complejidad extrema de los
individuos y sus diferencias, es muy dificil comprender la motivacién, tanto en uno mismo como
en los demds" (24). Sin embargo, existen ciertos rasgos de la motivacién que son de aplicacién
general:

1. La fuerza motivadora surge como resultado de necesidades que deben satisfacer. Por tanto,
ocurre un estado de tensién o desequilibrio que estimula una accién para obtener una
satisfaccion.

2. La satisfaccién de una necesidad puede estimular el deseo de satisfacer otras necesidades.

3. El fracaso en la satisfaccién de necesidades puede originar que se reduzca o cambie la
direccién de la fuerza motivadora hacia otros objetives que aparentemente son maés faciles de
alcanzar,

4. La fuerza motivadora comprende tres elementos basicos: direccién, intensidad y duracién; es
decir, se dirige hacia objetivos; su fuerza puede variar en forma considerable de acuerdo con la
intensidad de los deseos individuales, puede durar mucho, poco o tener recurrencia intermitente.
5. Existen dos fuentes principales de las necesidades humanas:

a) Heredadas; esto es, todos los humanos compartimos necesidades primarias fisiolégicas que
debemos satisfacer para poder sobrevivir.

b) Ambientales, es decir, a través de las principales influencias socializantes en su vida, las
personas adquieren actitudes, valores y expectativas que ocasionan necesidades aprendidas
como el estatus, la fama, la riqueza, el poder, etcétera,

3.1 JERARQUfA DE NECESIDADES.
El concepto de necesidad implica un estado de carencia y la aparici6n de una fuerza
(motivaci6n) que mueve hacia la satisfaccién de la necesidad para recuperar la calma.
Abrham Maslow (1943), psic6logo de tendencia humanistica, sostiene que el ser humano est4

(24) Tyson y York: "Administracion del personal®. Trillas, México, 1989,

27



motivado para actuar debido a cierto nimero de necesidades basicas que son comunes a todos
los humanos. De esta forma, las personas a lo largo de su vida estan deseando algo, y rara vez
alcanzan un estado de completa satisfaccién excepto durante breves lapsos, y una vez satisfecha
una necesidad, surge una nueva,

Maslow "establece un jerarquia de necesidades que abarcan desde las mdas primitivas e
inmaduras hasta las mas elevadas y maduras Entre las principales afi nnaclones de- Maslow
podemos mencwnar las sigulenles

.Los motivos de los adultos son muy complejos y practicamente no existe uno unlco que :
provoque el comportamlento. Més bien son varlos motivos los que pueden actuar al mlsmo
tiempo. . .

Existe una jerarqufa de necesldades porio que. en general las necesidades de bajo nlvel deben
de ser satisfechas, al menos ' parcialmente,” antes de satisfacer una necesidad de més alto nivel,
Una necesldad satisfecha es i motivad . Sin embargo, cuando se satisface una idad surge
ofra que la reemplaza, en forma tal que el hombre préctu:amente slempre se encuentra en una
situacion de necesldad S :

Las necesldades de més alto mvel pueden ser sallsfechas de mas formas que las de bajo nivel.

La escala jerdrquica que eslablece Maslow (pirémlde de necesidades), la concibié por el hecho
que el hombre es una criatura que demuestra sus necesidades en el transcurso de la vida(ver
cuadro 4). En la medida en que el hombre satisface sus necesidades basicas, otras mas elevadas
toman el predominio del comportamiento,

Cuulml l.ajenrquh de ecesidades b segun
A) NE CESIDADES F/S/OLOG/OIS

Son todas aquellas que son proplas del organismo y que se requiere satisfacerlas para la
supervnvcncna de la persona
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Estas necesidades son las mas prepotentes de todas, abarcan necesidades como el comer,
dormir, descansar, beber, étc.

B} NECESIDADES DE SEGURIDAD.

Una vez que las necesidades fisiol6gicas son gratificadas, surgen las de seguridad, proteccién,
estabilidad y orden. En témminos generales, la mayoria de los adultos, y atin los nifios prefieren
un mundo més seguro, ordenado, predicable, en el cual las cosas desordenadas, incontroladas o
peligrosas no sucedan. Un adulto sano, tiene en gran medida satisfechas su necesidad de
seguridad. En los grupos sociales pacificos que viven tranquilos, g Imente sus bros se
sienten suficientemente seguros, Por tanto ya no tienen la necesidad de seguridad como
motivador. El impulso a la bisqueda de seguridad, lo podemos observar en la preferencia comin
por las cosas familiares o conocidas, antes que los desconocidos.

C) NECESIDADES SOCIALES.

Como ser social, el hombre requiere asociarse con sus semejantes, sentirse parte de uno o
varios grupos en los cuales pueda compartir sus intereses, sus deseos, valores, étc. No solo es
importante saber y sentir que pertenece a un grupo {que comparte las metas), sino mas aun, que
el grupo lo acepte como parte integrante de él. En este nivel, surge la necesidad de establecer
relaciones afectivas con la gente y la gente siente la ausencia de amigos, de la novia(o), de la
esposa(o), los hijos, efc. experimentando, sf no son satisfechas sus necesidades, la sensacién de
soledad, aislamiento, tristeza, desamparo o desarraigo.

D) NECESIDADES RSICOLOGICMS.

La gente de nuestra sociedad, y probadamente de todas, tiene un deseo de contar con una
evaluacion de sf misma que sea estable, elevada y firme, se trata de una necesidad de
autorrespeto y autoestima y lograr el respeto y la estima de los demés. La satisfaccién de
necesidad de autoestima conduce a un sentimiento de confianza de valfa, de poder, de
independencia y libertad.

Pero cuando se reprime o no se encuentra suficlentemente establecida la autoestima, se
producen sentimientos de inferioridad, impotencia, desamparo y desanimo.

Sia un nivel social se busca pertenecer al grupo y desempeiiar los roles asignados en el grupo,
en este nivel lo primordial es desempesiar el papel que nos agrade y distinga, de modo tal que
podamos sentimos satisfechos de la posicién que ocupemos en la sociedad, debido a que hemos
alcanzado un nivel social.

La mas s6lida autoestima, se basa en el respeto y reconocimiento que los demés nos otorgan
por nuestras realizaciones y logros personales, mas que por la adulacién o la fama injustificados.
Asi mismo, se basa en el respeto.
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E) NECESIDADES DE AUTORREALIZACION.

Cuando hemos logrado una autoestima elevada, estamos cerca de lograr la autorrealizacion,
esto es, llegar a ser lo que quiero y puedo ser, de tal modo que nos se caiga en la rutina y la
apatia. La autorrealizacion o la autosatisfaccion, es importante para alcanzar el méximo desamrollo
de nuestras potencialidades y la expresién de nuestra creatividad. Esta necesidad nunca se
encuentra completamente satisfecha, constantemente estd buscando nuevas realizaciones, La
autorrealizacion implica la satisfaccién de necesidades basicas de seguridad, de pertenencia,
amor, respeto y autoestima. Esto significa sentirse seguro, sin ansiedad, sentirse aceptado y
amado, haber obtenido una posicién en la sociedad que es satisfactoria, y contar con una base
filoséfica y/o religiosa y/o una escala de valores mediante la o las cuales regir nuestra vida.

Mediante la jerarquia anterior, podemos observar que solamente cuando las necesidades
basicas han quedado satisfechas, es cuando surgen las necesidades de més alto nivel. Al
identificar fas necesidades comunes del hombre, se puede intentar buscar su satisfaccion,
logrando asi su armonia, estabilidad y motivacién necesarios para alcanzar el bienestar personal,
lo cual redundara en el beneficio de la colectividad, dadose en la misma medida en que las
necesidades individuales se encuentran satisfechas, se obtendrs un mayor desamollo social.

No obstante todo lo anterior, todos los individuos tenemos, en mayor o menor grado, una
carga de insatisfaccién, debido a la impaosibilidad de reunir todas las condiciones suficientes para
satisfacer todas nuestras necesidades. derivadas, de las condiciones personales y sociales.

Esta no es una lista completa de todas las necesidades humanas; pero las que se seleccionaron
representan factores que son comunes a los individuos en el trabajo. Es importante recordar que
la gente en el trabajo posee estas necesidades y espera satisfacerlas en gran parte cuando trabaja.

La jerarquia de necesidades de Maslow, por su sencillez tanto en su exposicién como en su
apreciacion, son las que mas se apegan al grupo de los individuos que conforman cualquier
organizacion, por lo que se consideraron como base para el desarrollo de este trabajo.

3.2.EL PROCESO DE MOTIVACION,

El patron de motivacién se ha definido como el proceso de originar una accién, mantener en
actividad el progreso y regular el patrn de actividad. Asi, e/ proceso de motivacion atrae e inicia
la accion y sirve también como factor en la continuidad de la actividad hasta que se cumplen los
objetivos "(25) )

El concepto modemno de motivacién incluye también otra funcién del proceso de motivacién:
recompensar al empleado por sus esfuerzos, de tal manera que se cumplan sus metas personales
al mismo tiempo que trabaja por cumplir las de la organizacién, Esta posicién es la tesis basica de
la Teoria Y de McGregor, que sustenta que ‘4 farea jal de la administracidn es distribuir
condiciones y métodos de funci e de la organizacién en tal que la gente pueda
cumplir sus metas al mismo tiempo que dirige sus estuerzos hacia los objetivos

(25) Paul T. Young. Motivacion y emocién, Nueva York: John Wiley and Sons, Inc, 1961,
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organlzaciona/es”.(zﬁ) En esencia, los supervisores con éxito serdn aquellos que integren las
acciones, orientandolas simultdneamente a las metas propias de los trabajadores y las metas
organizacionales. Estas metas implican que los trabajadores enfocardn sus esfuerzos y
habilidades hacia un desempefio provechoso organizacionalmente, siempre y cuando puedan
ver por adel do los beneficios que obtendran mediante su trabajo; como consecuencia de
esto también se beneficia la compaiifa.

Los modelos de motivacién que se presentan en este capitulo estan relacionados con lo que
normalmente recibe el nombre de escuela de pensamiento de la expectativa. La teoria de la
expectativa se basa principalmente en la premisa de que e} comportamiento de la gente es una
respuesta a sus "expectativas’ o esfuerzos si puede esperar una recompensa valiosa y positiva
como resultado final, pero si sucede lo contrario su comportamiento serd negativo. En otras
palabras, 1a gente responde a las oportunidades que brindan alguna recompenza, utilidad o
reforzamiento. Las preferencias y deseos respecto al futuro que tengan los individuos, influiran en
que lo hagan o no como trabajadores en una organizacién.

Por consiguiente, un factor fundamental del proceso de motivacién es proporcionar
oportunidades de satisfacer las necesidades personales de cada trabajador, de tal manera que
esto sirva de estimulo para que trabajen productivamente en pro de la organizacién. Un primer
paso en el proceso de motivacién es la determinacién de las metas organizacionales que se
persiguen. Luego, dicho proceso se personaliza al analizar los deseos, las metas y necesidades del
individuo y busca a qué motivos personales se puede recurrir para estimular las energfas
individuales para sus usos productivos La simple tesis de la motivacién es que el trabajador es
motivado por las oportunidades para lograr satisfacer sus necesidades. En el individuo existe el
deseo de satisfacer estas necesidades y esto deseo se convierte en la fuerza que inicia o impulsa
la acci6n. Cuando el individuo ve la oportunidad de lograr lo que para él es importante, se ve
atrafdo por dicha oportunidad. A la oportunidad percibida se le denomina incentivo, Los
incentivos son oportunidades tangibles que ofrecen al trabajador la satisfaccién de impulsos,
necesidades o metas especfficos {motivos). Cuando el motivo determina la necesidad de actuar,
el incentivo proporciona un medio de logro, estimula, mantiene la accién hasta que consigue la
satisfaccién,

Hay que recordar que ‘un motivo urgente hoy, puede dejar de serlo mariana.: Dicho con mds
profundidad, esto significa que un incentivo que puede servir en determinado momento puede
perder su fuerza y después, y hay que descubrir otros incentivos que cc den con otros
nuevos motivos importantes”.(27)

Los motivos de los individuos no solamente son dinimicos y estdn en constante cambio, sino
que también varfan. En otras palabras, lo que motiva a un individuo en determinado momento,
puede no motivar a otro en el mismo momentos. Los motivos difieren con las necesidades de
cada individuo.

(26) Douglas M Mcgregor, "the Human side of ise”, N Review Volumen 46 nimero 11
{Noviembre 1957)
(27) Maslow "Teorla de la comunicacion humana®, editorial Trillas, México, 1843.
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3.3 UN MODELO DE MOTIVACION.

Para un modelo de motivacién Vroom ’3'ug/ere coma estrategfa, que una vez que se hayan
identificado los motivos del trabajador, cualquic ivo que atraiga con eficacia su atencién y
esfuerzo, debe prometer las suficientes recompensas futuras v ser razonablemente ficil de
oblenerlas” (28) "La formula de Vroom afirma que la valencia da como resultado la eficacia
motivacional de un incentivo en particular como estimulador de la accion’, (29) Usando los
conceptos basicos del modelo de Vroom y otros modelos de motivacién elaborado por Poter y
Lawler. Harris (1980), realizo un modelo que comprendia el proceso de motivacién. El modelo
describe una cadena de eventos que se deben efectuarsi se logra la accién estimulada por los
incentivos y si se llenan satisfactoriamente las necesidades. También proporciona claves
concernientes a las responsabilidades que deben asumir los administradores para motivar a los
subalternos.

En cualquier modelo de motivaci6n, el factor inicial es el motivo para actuar: la razén, el deseo,
la necesidad inadecuadamente satisfecha. Sin motivo no puede haber proceso de motivacién.
Los motivos hacen que el individuo busque realizacion, inicie la accidn, inicialmente los motivos
se pueden satisfacer en muchas formas. La existencia del motivo mismo no determina
inmediatamente el curso final del comportamiento. Puede hacer variar cursos de accion , Por lo
general, el individuo con una necesidad insatisfecha no puede considerar los métodos
disponibles para cumplir sus deseos y objetivos,

El iniclo entra en el proceso de motivacién. Es la fuerza imantada que atrae la atencién del
individuo porque le promete recompensas y logros que puedan satisfacer sus deseos y motivos. Si
el incentivo que se proporciona es apropiado al motivo, atrapar4 la atencién del individuo. Pero,
si el ofrecido -no parece proporcionar los medios para satisfacer las necesidades del indlvnduo,
serd percibido vagamente y atraer& muy poca atencién.

Si el incentivo parece ofrecer los medios para satisfacer el motivo, el individuo comienza a
considerar el valor del mismo como medio para satisfacer sus motivos.

La considetacién principal se centra en el grado de satisfaccién que se logrard mediante el
esfuerzo dedicado a ello, si el esfuerzo es eficaz y si se percibe |a recompensa prometida por el

incentivo, ‘& valor prometido por un incentivo en particular se considera bajo dos crite (1)
chasta qué grado se satisfard la necesidad insatisfecha? y (2} ¢ igualard la recomp (si se
obtuvo) serd mayor que el esf ido para 12?130) Por supuesto, el analisis de

estos criterios es mas bien subjetivo, Se lnveshgan las experiencias anteriores, las urgencias
presentes y las necesidades futuras en un intento por determinar los niveles potenciales de
safisfaccién. Se toma en cuenta si el incentivo es aproplado en relacién a la necesidad
experimentada. Se revisan las exigencias del trabajo de acuerdo al esfuerzo fisico v mental. Si la

{28) Vroom "El mundo y la motivacién). Limusa Wiley, México, 1964,

(29) Lawler Eward E ,Porter y Lyman. " Los factores of tall versus Flat Organizacién Structures on managerial
Job Satisfaccion, Personnel Psycalogy, Volumen 17, (verano 1964)

(30) Huse F, B “El grupo humano” Eudeba, Buenas Aires, 1863.
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promesa de recompensa (valor) es percibida como aceptable, el proceso de motivacién cambia la
fase de preaccién, que es la probabilidad de que el individuo pueda desempeiiarse de tal manera
que alcance la recompensa prometida.

El individuo revisa de varias maneras la probabilidad. El trabajador, como empleado potencial,
investiga sus propias aptitudes y conocimientos para determinar si se considera capaz de trabajar
para lograr la recompensa anticipada. Analiza los recursos que dispone (incluyendo magquinaria
adecuada, los materiales, etc.) para determinar la disponibilidad y la adecuacién que poseen
para ayudarle a desempeiiar su trabajo. Considera también el grado y tipo de ayuda que puede
esperar de sus superiores, de sus compaferos, de sus subaltemos y ademas personal del que
puede depender. Se pregunta si querran o no y si podrén ayudarle si es que decide responder al
estimulo del incentivo.

Oftros factores entran también en la evaluacién de las probabilidades de éxito. El trabajador
considera el tiempo de que dispone, para ver si es suficiente. Adem4s toma en cuenta la intencién
vy la sinceridad del agente que ofrece el incentivo como medio para satisfacer su propio motivo.

Si el valor de los beneficios ofrecidos por el incentivo y la probabilidad de un desempeiio eficaz
son positivos, el trabajador suele decidirse a trabajar (dedicar esfuerzo) para lograr las
recompensas prometidas. La accién por parte de! trabajador es un paso voluntario que se inicia
con optimismo y con un sentido de expectacién. Se anticipa su accién resultado en la que se
espera que el trabajador desemperie su trabajo adecuado par satisfacer sus necesidades.

Por ofra parte, si el trabajador falla en el desempeiio y no obtiene 1a recompensa esperada, los
efectos son menos seguros. Algunas veces, el trabajador que falla en el desempefio se vuelve
pesimista y antagonista hacia los factores externos que segin é! lo hicieron fallar. El trabajador
puede perder la confianza en si mismo. En la mayoria de los casos, las futuras proposiciones de
motivacién-incentivo serdn vistas més criticamente y serd necesario que los factores de valor y
probabilidad tengan puntuaciones sumamente positivas antes de que se realicen las acciones para
obtener su recompensas.

Sin embargo, en algunos casos las fallas hacen que los trabajad se int 1 més en
éxito. En estas reacciones, el trabajador reevaltia los motivos, incentivos y valores y probabilidad
de éxito de los factores y vuelve a luchar o dedica mayor esfuerzo para obtener un desempeiio
satisfactorio y ganar las recompensas neccesarias para lograr sus metas y motivos bdsicos.
Mediante el esfuerzo adicional puede lograrse un desemperio que merezca la respuesta y asf
lograr la recompenza.

(%Y

Cuando el desempeiio tiene éxito y se ob las recomp fa satisfaccién de motivos no

siempre es inmediata. El individuo evalia igualmente las recompensas que no ha obtenido.
Evaltia las recompensas recibidas a la justicla de acuerdo a :(1) las recompensas recibidas
originalmente, (2} el esfi » requerido para obtenerlas y (3) las recompenzas recibidas por otros
mediante acciones y esfuerzos similares. Si percibe que la recompensa es justa , equitativa, su
aceptacién de la misma traerd gratificacién v satisfaccién. Si persigue desigualdad pueden
reducirse los efectos de las recompensas. Si todas las fases del proceso han tenido completo éxito,
finalmente se obtiene la satisfaccién de necesidades y deseos (motivo). El proceso de motivacién
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empleza de nuevo. La evaluacién de motivos debe efectuarse otra vez y los incentivos deben
renovarse para satisfacer los motivos existentes. En un ambiente saludable de trabajo el proceso
de motivacién es un ciclo continuo,

El andlisis detallado de este proceso de motivacién hace que el ciclo total parezca lento y
dificultoso. Si se calcula una progresion, el proceso realmente puede moverse con rapidez.
Algunas fases pueden darse casl inconscientemente y sin mucho esfuerzo fisico-mental.

-Modelo de motivacién positiva y negativa.

El modelo de motivacién positiva abarca el concepto de expectacién a las oportunidades que
ofrecen recompensas que los trabajadores personalmente evalian y que esperan para obtener
mediante el aumento de sus esfuerzos. Cuando los empleados responden y se desenvuelven con
éxito, deben, por supuesto, recibir de inmediato la recompenza adecuada, si se quiere que la
motivacién positiva funcione eficazmente. Si los empleados fallan y no desempefan
correctamente, deben ser alentados a volver a luchar y deben recibir la ayuda adecuada del
supervisor para lograr éxito futuro. Cuando se den recompensas deben ser justas, equitativas y
estar de acuerdo con los incentivos prometidos. Cuando un empleado obtiene satisfaccién, su
proceso de motivacién empieza de nuevo. Pueden ser necesarios nuevos incentivos para nuevos
motivos. La motivacién positiva provoca una situacién agradable y satisfactoria para las partes
interesadas.

En algunas ocasiones, algunos individuos parecen responder mas a amenazas y temores que a
oportunidades para obtener recompensas. La motivacién negativa amenaza con quitar algo al
empleado si falla en un desempeiio adecuado. El empleado que evalta lo que se amenaza
{salario, ascenso, no tomarlo en cuenta para darle cursos,ete.) y cree que puede desenvolverse
satisfactoriamente bien como para evitar la sanci6n puede evitar la amenaza. El buen desempefio
debe obtener como resultado la no aplicacién de la sancién y una confianza temporal por parte
del empleado, Por lo comin el desemperio inadecuado de un trabajo da como resultado la
aplicacion de la sancién y el empleado se vuelve pesimista e insatisfecho. Las técnicas de
motivacién negativa no son métodos agradables y, por lo tanto, en general dan lugar a técnicas
de motivacién positiva siempre que es posible.

Desde un punto de vista organizacional, la motivacién tiene como uno de sus objetivos
principales el logro de metas de desempeio junto con los objetivos organizacionales. Desde un
punto de vista mas personal las técnicas de motivacién basadas en las dindmicas grupales son
formas utiles de proporcionar a los trabajadores la satisfaccion de las necesidades importantes.

3.4. LA MOTIVACION Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL Y
PRODUCTIVIDAD.

Como la satisfaccidn laboral ests relacionada con una ocupacién que pida capacidad y
responsabilidad. de acuerdo con Katz (1976}, se espera que también lo esté con la productividad;
es decir. que una mayor satisfaccién en el trabajo, vendrd acompaiiada de una mejor ejecucién.
También surgira esta prediccién de un anélisis tedrico donde se asuma que comprometerse con
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una actividad provocarad una mayor cantidad de trabajo productivo, de mayor calidad, sin
embargo, los estudios empfricos indican que las medidas de satisfaccién en el trabajo entre
obreros dedicados al mismo tipo de ocupacién eston muy lejos de ser indicadores de la
productividad.

La razén estd en que como generalmente se mide, la satisfaccién en el trabajo no es tanto un
fndice de agrado directo respecto al tipo de actividad realizada, como un reflejo de la satisfaccién
en todos los aspectos de las mismas. Los atractivos del puesto radican menos en que éste
presenta al trabajador méas oportunidades de demostrar su habilidad y capacidad y mas en los
determinantes del sistema; condiciones de trabajo, salarios, incentivos, programas de capacitacién
basados en técnicas grupales,trato que se recibe. ‘En muchos dmbitos industriales, el gusto por el
trabajo, como algo operativo, no es lanfo una satisfaccion intrinseca en el contenido de éste
como un reflejo atractivo del sistema, de aquf que ésta mds generalizada satisfaccién mantenga al
individuo dentro de la estructura”.(34)

Vroom (1964), también establece que si aceptamos que las medidas de satisfaccién en el trabajo,

reflejan la valencia del puesto para quiénes lo ocupan en base a nuestro modelo se deduce que
dicha satisfaccién debiera estar relacionada con el vigor de la fuerza aplicada a la persona para
que permanezca en su trabajo. Cuanto m4s satisfecho esté un trabajador, més patente la fuerza
que se ejerce sobre él para que permanezca en su trabajo y menos probabilidades de que lo
abandone voluntariamente.

3.5 MOTIVACION COMO RESULTADO DE LA EXPERIENCIA DE LAS
ORGANIZACIONES.

Otro tipo de datos procede de una serie de estudios sobre los cambios en la motivacién como
resultado de la experiencia en la organizacién. Ha sido dificil determinar, por ejemplo, si un
trabajador alienado era una persona sin necesidad de rendimiento y autorrealizacion y si se habia
convertido en eso como resultado de experiencias laborales que les habfan estado frustrando
crénicamente. Este punto posee una importancia tipica porque si es imposible estimular las
motivaciones, deberfamos pugnar por seleccionar aquellos trabajadores que, desde el principio,
exhiben los perfiles de motivacién que exige la organizacién. Si, por el contrario, cambiando los
dispositivos de la organizacién y las ias de los directivos, es posible despertar las
motivaciones que se desean, debemos, en cambio, prestar mas énfasis a la accién de promover
los cambios organizacionales,

Una de las investigaciones de mas largo alcance sobre los programas para cambiar la
motivaci6n de los directivos es el que han realizado McClelland y sus colaboradores, "basandose
para ello en la suposicién basica de que se pueden cambiar las motivaciones incluso en la adultez
, vy que uno puede producir estos cambios mediante programas de motivacién sistemética
realizados por los directivos™(32). McClelland identifica tres motivos basicos: la necesidad de
rendimiento, la necesidad de poderio y la necesidad de afiliacién. Todas las personas poseen
ciertas dosis de ello y la intensidad de uno de esos motivos variara segiin la situacién en la que se

{31) Katz y K. "Ef comportamiento h en las organizaci . Trillas, México, 1976.
{32) McClelland * La soci activa” Pri N.J: Van N d, 1961.
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halle una p pero, por término medio, es probable que se experimente una cierta
tendencla hacia el aprovechamiento, el poderio o la filiacion, Los estudios sobre distintas
ocupaciones han revelado que los directivos, en contraste con fos maestros o los abogados,
tienden a despuntar mas en motivacién de rendimiento y apuntar mas bajo, en cambio, en la
motivacién de afiliacién. Se hallan mas preacupados, como podiamos esperar de antemano, por
el éxito en la tarea, Lo que ya no era de esperar es que se preoctipen menos por su poderio: su
necesidad de poderio tiende a ser inferior a las otras ocupaciones, como {a ensefianza.

McClelland ha argumentado que fo econdmico de una sociedad depende de la iniciativa, y ha
evidenciado que esta actividad ha estado histéricamente asociada a una intensa motivacién de
rendimiento en los miembros de una determinada sociedad. Para comprobar esta teoria, ha
planificado programas de formacién para aumentar la motivacién de rendimiento en los
directivos de paises subdesarrollados, a fin de estimular un alto nivel de iniciativa en ellos. Para
nuestros Propdsitos conviene seialar aquf que los importante es que contamos con una teoria
de motivacion que postula explicitamente que la motivacién es variable. Si esto es asi, es obvio
que los directivos debe hallarse preparados para reaccionar con flexibilidad ante nuevas
motivaciones de sus subordinados.

Son muchos los estudios que han demostrado especialmente una correlacién nula entre la
productividad v la moral de equipo. Por el contrario, la satisfaccién puede empujar a un
empleado a trabajar mas intensamente si percibe que el incremento del esfuerzo es una
condicién para continuar alcanzando las recompensas que brinda la organizacion, De la misma
forma, Vroom (264) ha subrayado que debemos partir de la hipotesis de que el rendimiento es
una funcién de (a) las aptitudes que fa persona percibe y que requiere el puesto de trabajo; (b} el
grado en que la persona perciba a st misma como poseedora de estas aptitudes; (c) la cuantia en
que se valora la posesién de estas aptitudes. Los cambios en esta o en otra de estas variables
psicolégicas pueden afectar no solo al rendimiento real, sino también a la satisfaccion dentro del
puesto de trabajo. Sirvan de paradigma, una vez mas, los peligros de hipersimplificar las

relaciones que existen entre el ser h > y las org: iones. Sus motivaciones, sus
percepciones, sus niveles de esfuerzo y sus expenencias enla organlzacion se entretejen de una
manera muy compleja para producir un d inado nivel de rendimi

Todo ser humano es complejo y variable, de acuerdo a las situaciones y momentos que vive, es
decir cambia de acuerdo a los escenarios soclales en que se encuentra, por lo que los estimulos
que obtiene de su medio ambiente, provocan diversas reacciones, que su vez lo conducen a
adaptarse a las nuevas situaciones que jo afectan, por lo que el individuo aprende nuevas
motivaciones a través de sus experiencias, si enfocamos este punto de vista hacia la
organizacién, podemas establecer que la motivacién del personal y la interaccién  psicolégica
que se logra en esta, es el resultado de sus necesidades iniciales en relacién con las
experiencias de la agrupacion, es cierto, el ser humano responde en la medida misma, de como
se sienta integrado a un grupo. Es del conacimientos general que todo individuo, es un ente
soclal, que se mantiene en constante interrelacién con sus semejantes, ya sea una familia, una
empresa, una organizacién politica, religiosa, étc; dentro de los cuales interactua supeditado a los
objetivos propios de cada agrupacién, que provocan en el una mayor o menor participacion
seglin se sienta integrado al grupo que pertenezca.
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CAPITULO 1V

GRUPO
4.0 {QUE ES UN GRUPO?.

Dentro del uso comiin el concepto de grupo es altamente comprensivo y se utiliza para designar
conjuntos muy dispares en sus caracteristicas: desde los que miran en una vidriera hasta los que
integran una familia. Aun en el campo de la psicologia social, el grupo puede ser considerado
como un conjunto de personas que reune muy pocos requisitos: ‘un grupo consiste en dos o mas
p que comparter con respecto a ciertas cosas y cuyos roles sociales estdn
estrechamente intervinculados”.(33). Caben todavia aqui multitud de grupos de distinta
naturaleza, pudiendo considerarse como tales tanto la "clase media", 'la burocracia”, o el “grupo
étnico”, como la familia o la pandilla. Y hasta cabe la afirmacién de que los miembros de un
grupo pueden o no conocerse. Por ello y dada la variabilidad que poseen los grupos es dificil
formular una definicién del término, que abarque todos los existentes a la sociedad, sin embargo
se mencionaran algunas.

Un grupo se define de dos o méas individuos que interactian y son interdependientes, cuya
reunién obedece el deseo de alcanzar objetivos particulares.

“Es una pluralidad de individuos que se hallan en mutuo 'con{acto que tiene en cuenta la
existencia de unos y ofros y a de cierto elemento cbmu’n de Importancia’. (34)

“Es un confunto de individuos cuyas relaciones mufuas hace a

los interdependientes en
algdn grado significativo”.(35) R

En términos generales, se puede decir que los grupos y sus mlembros se caracterizan por
algunos de los siguientes atributos: :

e Panticipan en inferacciones frecuentes; v

® Se definen entre sf como integrantes de un todo comun; . - . i

° Otms les definen como pertenecientes a determinada coaltcldn, :

L] [« N

. F tre que pertenecer al grupo es mcampensan!e

o Se identifican entre sf como resultado de buscar los mlsmos ab/eflvos.

o Tienen una percepcion colectiva de su unidad;

e Tienden a actuar de un modo unitario respecto al ambiente,
o subcultura (regional, ocupacional u organizacional).

ycqmpaden fa misma cultura

(32) Villaverde C. "Dl de grupo y educacl . EL Aleneo. México, 1087, .~
{34)Oimsted M. “E!l pequefio grupo”. Buenos Aires, 1963 s et :
(35)Cartewright y Z. "Dindmicas de grupo”. Trillas, México, 1979.
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En conclusién un grupo, es un cierto nimero de personas que interaccionan entre sf, son
psicoldgicamente conscientes de los deméas y se perciben como pante integradora del mismo, y
estos pueden dividir también grupos formales e informales, conociendo estos conceptos con los
de la organizacién formal e informal que citamos al principio de este mismo trabajo.

4.1. CLASIFICACION DE GRUPOS,

Los grupos pueden clasificarse segtin su tamano, normas, caracterfsticas, cualquier grupo se ha
originado en la sociedad en un punto del tiempo, y una serie de condiciones determinaron su
formacién. No obstante, se pueden identificar tres tipos diferentes circunstancias que dan
nacimiento a los grupos:

a) Una o varias personas pueden crear deliberadamente un grupo para lograr algtn objetivo;
b) Un grupo puede formarse espontaneamente debido a la gente que viene a participar en el;

c) Un conjunto de individuos puede volverse grupo porque otra gente los trate de un modo
homogéneo. A continuacién se presentan algunas clasificaciones de grupos:

-Los grup e inf

Los grupos pueden ser formales o Informales, el comportamiento al que ha de observarse
queda estipulado en las metas de la organizacién y depende de ellas. "En . cambio, los grupos
informales son alianzas que carecen de estructura formal y que no han s:do det nnmados en las
empresas"(36)

- Grupos organizados y grupos estructurados.

Los grupos organizados son aquellos en que las funciones han sido ya distribuldas y aceptadas
por sus miembros. El aspecto organizacién, es un aspecto parcial de la estructura de un grupo.
"Un grupo estructurado es aquel cuyos miembros se han dado normas fjas, han repartido
funcmnes o papeles y cada uno ha aceptado la que le corresponde, por elfo la denominacién de
grupos f e se refj a la peculiar situacién de un grupo dentro de un sisterna
u organizacion social’.(37)

$, Aari

- Grupos pri y grup

. g

Grupo primario es aquel en ‘e/ cual todos los 0. fonan direc cara a
cara, son conscientes de la existencia del grupo y de su pertenencia a él, y de la presencia de
otros miembros*.(38) Los miembros se hallan ligados por lazos emocionales calidos, fntimos y
personales; poseen una solidaridad inconsciente basada mas en los sentimientos que el calculo.

(36) Robbins " Comportamiento Organizacionat*, México, 1984,
{37) Anzieu D * Dindmica de los grupos pequefios®. Kapeiuz. Buenos Aires, 1971,
(38) Sprutt M. "Grupos humanos*. Paidos, Buenos Aires, 1970.
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El grupo secundario, en cambio, mantiene telaciones frias, impersonales, més formales. E!
grupo en este caso no es un fin en si mismo, sino un medio par lograr otros fines. Las relaciones
se establecen méas bien a través de comunicaciones indirectas; tal es el caso de empresas,
instituciones, clubs, barrios, pueblos o cludades.

La diferencia entre estos dos es que los grupos primarios son siempre pequeiios, por ejemplo,
un equipo de trabajo, una familia, en cambio los grupos secundarios estan destinados a grupos
tales como una nacidn, un pais, etc.

« Grupos ablertos y grup

Estos dependen si son admitidos por otros miembros para que ing; 1 al grupo..

- Grupo propio y ajeno.

Se trata de c6mo los miembros consideran su grupo v el de los demas, esto es que se sientan
parte integral y fundamental de un grupo para tomarlo como propio, relacién a como se llegen
a sentir con respecto a los demas grupo o grupos que le rodean.

- Grupo de pertenencia y grupo de relacién.

El grupo de pertenencia es aquel que uno se halla en un momento dado. El de relacién es
aquel que uno se siente unido
al menos por el sentimiento.

« Grupos homogéneos y grupos heterogéneos.

" P oy :

Esta diferencia se refiere a d S ¢ de los s de un grupo. Cuanto
mayor sea el nlmero de caracteres comunes de fos miembros, tanto mayor serd la
homogeneidad del grupo y viceversa.

- Clasificacién de grupoe segin su duracién.

Segiin su duraci6n pueden distinguirse los grupos en "pasajetos” y los p tes, Segin el
grado de dependencia de un grupo respecto a las otras ﬁguras socjales, puede hablarse de grupos
"auténomos" o "dependientes”.

« Grupoe de autoexperiencia y grupos de trabajo.

El grupo de autoexperiencia es aquel ‘en que se reflexiona sobre el propio comportamiento del
grupo y de sus miembros. El de trabajo se caracteriza por el objetivo pnnc:pal que se propone,
que es realizar una labor de carécter productivo"(39)

(39) Anzieu D. “Dinamica de los grupos pequefios”. Kapeluz. Buenos Aires, 1971.
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4.2. ETAPAS DE GRUPO SEGUN HARO LEBB (1990).
« La fusién,

La fusién constituye el momento fundamental en la vida de un grupo. La fusién se desarrolla en
un campo especial propio unificado por los participantes.

La fusién aparece en el grupo como la forma de conciencia de una tarea comtin donde cada
uno depende de los otros.

PR

Por ejemplo: En la pri reunién, los s:

o Se presentan entre si.
e Platican sélo por establecer vinculos.
e Se comienza a usar el "nosotros”.

Una vez iniciada la fusi6n, surge en el interior del mismo grupo una tensién permanente ante
el riesgo constante del retomno de la serialidad. Por esto la fusi6n es un orden necesario impuesto
por la misma praxis humana, hay que mencionar que cada individuo se integra a un grupo que é}
mismo hace. Es a la vez contenido y continente. En esta etapa empiezan a surgir sus lideres.

- Juramento.

Es el reconocimiento del compromiso de cada uno, de su libertad comprometida al grupo, lo
que produce una afinnacién de la pertenencia al grupo. Se trata de un compromiso técito de
aceptar las reglas del grupo y funcionar como grupo. Es decir una distincién comtin que surge por
necesidad, funciona como juramento.

Por ejemplo:
- Se necesita un gufa.
-¢Qué alguien tome los tiempos?.

-¢Qué alguien se encarge de las listas?.

Con estas actividades el grupo controla {a ansiedad por lo nuevo, por la duda en la capacidad de
realizar la tarea.

- Fratemnidad,
Es un intento por controlar las desviaciones, la fuga v la no participacién que asume a formas
mads enérgicas que en etapas anteriores. Se trata de evitar la dispersién. Aqui surge una exigencia

activa de. lealtad al grupo. Lo que se conoce como presién del grupo implica hasta las
modificaciones de la opinién individual por la presién ejercida como expresion de grupo.
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- Institucionalizacién.

La etapa surge cuando los miembros del grupo se dan propias normas como una forma
nueva de objetivacién de ellos mismos.

4.3 LOS PROCESOS GRUPALES.
Los proceso grupales toman en consideracién {os siguientes elementos:
A) COMUNICACION,

El mundo en que vivimos es fundamentalmente de seres humanos. Gran parte de las acciones
dirigidas a otros y que éstos nos dirigen son, en todo o en parte, actos de comunicaci6n, alcance
o no expresién verbal. Esto resulta igualmente cierto respecto a conducta presentada en las
organizaciones y en otros contextos. Se ha dicho que las organizaciones humanas son sistemas
informativos y energéticos y cada uno ha de aceptar informacién y utilizarla. E! ingreso y la
distribucién de informacién son también procesos energéticos, pues las acciones de enviarlas y
recibirlas exigen energia para llegar a su consumaci6n; sin embargo, esta demanda de energia
minima en su comparacién con su importancia y consecuencia como actos simbélicos, como
actos de comunicacién y control.

En este sentido, "a comunicacién es el intercambio de informacién vy transmisién de
significadlos, es la esencia misma de un sisterna social" (40)

Por lo antes mencionado la comunicacién conlleva transacciones entre personas, Davis “/a
define como el proceso de pasar informacion y comprensidn de una persona a otra. Es
esencialmente un puente de significados entre las p Toda cc icacion incluye de
menos a dos personas: la que envia y la que recibe. Una persona sola no puede comunicarse,
solamente puede hacerlo mediante una receptora que pueda completar al acto de la
comunicacion. Para que exista comunicacion, la persona utiliza un proceso compuesto de cinco
elementos” (41)

1.- Emisor o fuente - Persona, cosa o proceso que emita el mensaje.

2.- Transmisor o decodificador - equipo que une la fuente al canal,

3.- Canal - parte del sistema referente al transporte de alguna forma de mensaje entre
puntos fisicamente distantes.

4.- Receptor o decodificador- equipo situado entre el canal y el destino.

5.- Destino- persona, cosa o proceso al cual se envia el

mensaje,
{40)Katz y K. "E| p i h en las organi . Trillas, México, 1977,
{41) Davies 1. “Org y i . Mcg! Hill. Sn Pablo, 1972,
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B) BARRERAS DE COMUNICACION.

a.- Barrera seméntica: Se refiere al significado de palabras orales o escritas. Cuando no
precisamos su sentido, éstas se presentan a diferentes interpretaciones y asf el receptor entiende
no lo que dijo el emisor, sino lo que su contexto cultural indica.

b.- Banrera psicolégica: Hay muchos factores mentales que impiden aceptar o comprender
una idea, alguno de eflos son: no tener en cuenta e! punto de vista de los demés, sospecha o
aversion, preocupacién o emociones ajenas al trabajo, timidez, explicaciones, insuficientes
sobrevaloraciones de si mismo.

Todos estos factores influyen en la persona que escucha para que acepte o rechace las ideas
que le han sido comunicadas. Para obtener resultados se necesita algo mas que Gnicamente
hablar.

c.-Barreras fislolgicas: Son las que impiden emitir o recibir con claridad o precision un
mensaje, debido a los defectos fisiolgicos del emisor o receptor. Tales defectos pueden afectar
cualquiera de los sentidos.

d.- Barvera fisica: La distancia y el exceso de ruido dificultan la comunicacién, asf como las
interferencias de radio y teléfono.

e.- Barreras administrativas: Son aquellas causadas por las estructuras organizacionales, mala
planeacion y deficiente operacién en los canales.

C) TIPOS DE COMUNICACIONES.
. a) Comunicacién Oral.

b) Comunicacion Escrita,

¢) Comunicacién Corporal.

D) LIDERAZGO.

"El liderazgo es un esfuerzo que se efecttia para influir en el comportamiento de los otros o para
cambiarlo en orden a alcanzar los objetivos c zacionales, individuales o personales” (42)

'El término liderazgo fiene tres principales significados: el atributo de una posicion, la
caracterfstica de una persona, y una categoria de conducta” (43}

Otra definicién de liderazgo que tiene es la que puede ser sinénimo de prestigio, que implique
ocupar un puesto determinado y  ejecutar actividades importantes en el grupo, o que
Implique una relacién emocional entre lider y grupo. Para hacer hincapié en el liderazgo éste
puede significar poseer ciertas caracteristicas personales como et dominio, el control del ego, la

{42) Huse F. “El p i h en la o ién“. Fondo educativo i i , México,1976.
{43} Katz D."El comportami hi enlas : ", Trillas, México, 1979.
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agresividad, La variedad de nociones contenidas en esas concepciones alternativas hace obvio lo
imposible de escoger con facilidad un significado tnico.

Por ello, un método de definir el liderazgo es hacer equivalente el grado diferencial de
influencia que ejerza.

Es necesario mencionar que existen tres tipos de liderazgo, que son el liderazgo intentado, el
logrado y el fracasado. El liderazgo intentado se refiere a los esfuerzos que realice el individuo
para influir en el comportamiento de otro individuo o de un grupo y su liderazgo tiene éxito en la
medida en que el individuo o grupo responde a este intento, Sm embargo, hay una diferencia

entre un liderazgo logrado y un eficaz. 'Si e/ i o porque el lider controla los
premios y castigos, el lider ha tenido éxito. Pero si el md/wduo es incapaz de lograr sus propios
objetivos, el lider no ha sido eficaz, sin embargo, si €l i de porque desea y

percibe que ganaré al liderazgo ha sido ambas cosas: logrado y eﬁcaz" (4‘)
E) ESTRUCTURA.

Para comprender la conducta de grupo es necesario tener conocimientos de las caracteristicas
estructurales del grupo. La estructura de cualquier grupo es compleja. Implica un sistema de
estratificacién social o jerarquia en la cual los diversos individuos estan situados arriba o abajo.
Las dimensiones de un grupo influyen sobre la estructura. Cuando un grupo alcanza cierta
dimensién, puede haber una tendencia en ¢l a dividirse en subgrupos. Estos pueden formarse sin
alterar la identidad del grupo y pueden existir en una sene de combmacnones La interaccién se

da dentro del gran grupo unitario y conjunto. "Los S P biar de situacion en e/
grupo de vez en cuando,aunque siempre hay una jerarqula fuert blecida". (45)
F) MEMBRECIA.

Al considerar un individuo y un grupo particular es evidente que existan entre ellos muchas
posibles relaciones. La persona puede ser 0 no un miembro . Puede depender del grupo en
clerto grado para obtener cosas que valora. Puede considerarse afractivo o repelente a la
perspectiva de ser miembro, vy el grupo, a su vez, puede aceptarlo o rechazarlo. La membrecia
puede ser voluntaria. Puede pertenecer simultdneamente a varios grupos y esas membrecias
pueden ser mds o menos compatibles entre sf , puede usar al grupa como referencia al formar
sus creencias o actividades, al guiar su conducta y al evaluarse asi mismo, evaluar el tratamiento
que recibe y evaluar a otra gente. Esas y otras relaciones persona-grupo pueden ser importantes
consecuencias para la persona y para el grupo.

Es de esperarse que los efectos de la membrecia sobre una persona serén mayores ‘cuanfo mds
fuerte sea el cardcter de grupo de la serie de individuos que constituye dicho grupo" (46)

(44) Huse F. “E| comportamiento h en la organizacion”. F.E.I. México, 1979.
(45) Bany y J "Dindmicas de 10s grupas en la educacién”. Aguilar. México, 1977,
(46) Cartwright D. “Dindmica de grupa™. Trillas México, 1979.
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G) COHESION.

La cohesién ha sido definida por Bonner (1989}, como un sistema de funciones entrelazadas e
Iniciadas y sostenidas por normas que bien existen ya o son desarrolladas por los miembros del
grupo al esforzarse por alcanzar una meta comiin, o bien cuando varias personas ejercen una
accién entre si durante algun tiempo, se produce cierta cohesién. Esta sensacién de pertenencia,
refuerza los lazos de la camaderia y separa a los miembros de aquellos que no lo son. Aln
cuando la condicién de miembro de grupo varie y cambie con el paso del tiempo, todo el grupo
es exclusivo y tiene varios grados de conexién . Los miembros de un grupo tienden a establecer
diferencias que los distingan de los elementos ajenos al mismo. Por eso puede decirse que
cada grupo, por ser exclusivo, desarrolia sus costumbres y su medio intelectual propio.

H) ROL.

Un rol es el lugar que un individuo ocupa en una organizacién v ello supone una serie de
funciones y, por otra parte, un escalén en una jerarqufa. ‘Lo importante es que un rol en sf'
mismo es independiente de /a persona que lo ocupa, aunque una persona puede modificar el
contenido del perfil de un rol y viceversa"($7) Es un témino relacional ya que ningiin
individuo puede tener un rol independientemente de sus relaciones can otros individuos. Los
roles se refieren a aspectos de interaccidn entre los individuos, no a atributos individuales.

Las relaciones de roles se refieren a formas reclprocas de comportamiento entre los individuos,
representan modos mas o menos caracteristicos de dar y recibir entre los participantes, at menos
en aquellas actividades que se relacionan més directamente con la meta de interaccién,

El estudio de las relaciones de un rol en un grado requiere la especificacién de las relaciones
reciprocas entre los  miembros en varios aspectos o dimensiones, Posiblemente la dimensién del
rol més importante y limitante en cualquier grupo humano es la dimensién de poder. El poder
soclal no se refiere meramente a la fuerza o amenaza. "E/ poder social se refiere al ejercicio de la
iniciativa efectiva en el proceso de inferaccion, a las actividades y a la toma de decisiones de los
miembros del grupo. Es apropiado definir el poder social en un grupo por la efectividad relativa
en el tiempo, de la influencia que se ha intentado” (48)

1) STATUS.
Status es la posiciSn de un miembro en una jerarquia de relaciones de poder en una unidad
social, tal como se mide por al efectividad relativa de la iniciativa para controlar la interaccién, la
toma de decisiones y las actividades para aplicar sanciones en el caso de no participacién y no
sumisién.

Tal como se define, una jerarquia de status es la dimensién de poder de cualquier grupo

(47) Shein E “Psicologia de la organizacién®. Prentice Hall. México, 1980,
(48) Shentf. "Psicologla social”. Harla, México, 1975.
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humano. El status es una de las propiedades mas esenciales que hacen a un grupo. Siendo este
el caso, no solo explicitamente politico sino cada grupo humano (sea econémico, social o
religioso) es una estructura u organizacién de poder.

Como un importante aspecto de las relaciones de grupo, de acuerdo a Sheriff el surgimiento del
status implica diferencias asociadas en la forma como los miembros se evalian unos a los otros,
en la forma como se respetan, y en lo relacionado con el prestigio.

J) INTERACCION.

La interaccién para Maisonnueve (1978), es la fuerza interna de la accion colectiva vista desde
el lado de quiénes participan en ella. Y distingue dos tipos: las interacciones por oposicién
(conflicto y oposicién) y las interacciones por adaptacién {combinacién y fusién), cuyos efectos
examina discursivamente en cuanto al grado de proximidad, de igualdad y semejanza entre los
actores, y en cuanto a la estabilidad def grupo tomado en su conjunto.

En este capitulo nos abocamos basicamente a los aspectos estaticos de los grupos, como su
constitucion, su finalidad, el nombre, el ambiente fisico, etc. Y la interaccién de estos elementos y
sus efectos sobre un grupo determinado constituyen su dindmica, por lo que en el capitulo
siguiente estudiaremos por qué los grupos se comportan en la forma como lo hacen, a través de
técnicas de dindmicas de grupo, siendo ésta la base del programa de trabajo que se plantea en el
presente escrito,
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CAPITULO V.

TECNICAS DE INSTRUCCION BASADAS EN DINAMICA GRUPAL.
5.0 ¢ QUE ES LA DINAMICA DE GRUPO?.

Segiin lo expresa Olmested {1963}, La dindmica de grupo constituye el intento més difundido
y de mayor influencia en estos momentos en el estudio de los grupos; no es facil definir la
dindmica de grupo, la cual desde cierto punto de vista representa La teoria de [a naturaleza de los
grupos y de la interaccién dentro de los grupos, e incluye un conjunto de técnicas.

Por una parte, la dindmica de grupo se refiere a las fuerzas que actiian en cada grupo a lo largo
de su existencia y que lo hacen comportarse en la forma como se comporta. Estas fuerzas
constituyen el aspecto dindmico del grupo: movimiento, accién, cambio, interaccién, reaccién,
transformacién, efc.; y se distinguen de los aspectos relativamente estaticos, tales como el
ambiente fisico , el nombre, la finalidad, la constitucién, étc. La interaccién o accién reciproca de
estas fuerzas y sus defectos resultantes sobre un grupo dado, constituye su dindmica. Por otra
parte, la dinamica de grupo es un campo de estudio, una rama de las ciencias sociales que se
dedica a aplicar métodos cientificos para determinar por qué los grupos se comportan en la
forma en que lo hacen.

La dindmica de grupo se fundamenta originalmente en la teoria de la Gestalt, Transversada en
el concepto bésico de teoria de campo de la conducta del grupo. Este campo consiste en un
nimero de fuerzas (o variables) que afectan la conducta del grupo. La direccién, sentido e
intensidad relativa de estas fi , d inada la direccién, sentido y velocidad de movimiento
del grupo. Siguiendo esta concepcién  estructuralista, la dindmica de grupo como disciplina,
estudia las fuerzas que afectan la conducta del grupo, comenzando por analizar la situacién grupal
como un todo en forma propia (Gestalt). ‘De/ conocimiento y comprension de ese todo, de esa
estructura (campo), ird luego el conocimis v comp i6n de cada uno de los aspectos
particulares de la vida del grupo y de sus componentes. (el todo da sentido a las partes)" (49)

Esta fundamentacién estructuralista del estudio de los pequefios grupos nacié en Kurt Lewin,

fL tando lo sig!

- El grupo no es una suma de sus miembros, es una estructura que emerge de la interaccién de
los individuos y que induce a ella misma cambios en los individuos.

La interaccion psicosocial esta en la base de la evolucién de los grupos y de sus movimientos,
dicho de otro modo, entre los individuos que forman el grupo se producen miltiples fenémenos
{atraccion, tensién, compulsién, étc).

(49) Tyson y Y "Administracion de personal”. Trittas, México, 1989
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La evaluacién dindmica de grupo cuenta como sustrato una suerte de espacio, que resulta ser el
‘lugar de las i iones, un verdadero campo de fuerza social"(50)

Entre definiciones; Sikula (1990}, indica que la dinadmica de grupo es el proceso social
mediante el cual la gente interactiia en grupos pequeiios. Es un é4rea de investigacion y un érea
de préctica, y esta estrechamente relacionada con la sensibilizacién, aunque por lo general éste
se enfoca al individuo, en tanto que la dinamica le da mas importancia al comportamiento del
grupo.

“Es importante el estudio psicoldgico de las propiedades dindmicas de la inferaccién social que
se presenta dentro de los grupos.” (1)

Por lo expuesto se puede afirnar que el comportamiento de un individuo en grupo esta
siempre determinado por la estructura de la situacion presente. La personalidad de los
participantes no ejerce accién sino en funcién del campo de fuerzas engendrado por la
respuesta de todos. Esto demuestra que es dificil predecir la conducta de un individuo dentro
del grupo; sus reacciones dependeran de la interaccidn entre su personalidad y la personalidad de
los otros miembros del grupo: Seran un fen6meno de grupo.

A manera de conclusién se puede decir que la dinamica de grupo se ocupa del estudio de la
conducta de los grupos como un todo, y de las variaciones de la conducta individual de sus
miembros como fales, de las relaciones entre los grupos, de formular leyes o principios, v de
derivar técnicas que aumentan la eficacia de los grupos.

- Objetivos de 1a dinémica grupal,

1) Una asociacién definible; una coleccién de dos o més personas identificables por nombre o
tipo.

2)Conciencia de un grupo; los miembros que se consideran como grupo, tienen una "percepcién
colectiva de unidad”, una identificacién consciente de unos con otros.

3) Un sentido de participaci6n en los mismos propésitos, los miembros tienden el mismo "objeto,
modelo" o metas .

4) Dependencia reciproca en la satisfaccién de necesidades, los miembros necesitan ayudarse
mutuamente para lograr sus propésitos para cuyo cumplimiento se reunieron en un grupo.

5) Accién reciproca; los miembros se comunican unos con otros.

6) Habilidad para actuar en forma unitaria; el grupo puede comportarse €omo un organismo
unitario,

(50) Filloux J. "Los grupos”. Uni N. Litoral, México, 1962.
{51) Zimbardo P. “Psicologla y Vida™. Trillas, México, 1984.
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5.1 {QUE SON LAS TECNICAS DE GRUPO?.

Las técnicas de grupo, son maneras, procedimientos o medios sistematizados de organizar y
desarrollar la actividad de grupo, sobre la base de conocimiento suministrado por la teoria de la
Dinadmica de grupo.

"

Dicho de otro modo “/os o métod. Jeados en situaciones de grupo para lograr la
accion del grupo, se denominan técnicas grupales”. (53

Las técnica de grupo constituyen para Villaverde, un procedimiento fundado cientificamente y
suficientemente probados por la experiencia. Esta experiencia es lo que permite afirmar que
una dindmica adecuada tiene poder de activar impulsos y las motivaciones individuales y
estimular por lo fanto la dinimica interna como la externa, de manera que las fuerzas puedan
estar mejor integradas y dirigidas hacia las metas del grupo.

Las técnicas de grupo otorgan estructura al grupo, le dan cierta base de organizacién para que
funcione realmente como fal, puesto que no hay grupo que pueda aparear sino crear una minima
organizacién intema. De ahi la necesidad de conocer y utilizar fas técnicas adecuadas cuando se
aspira a trabajar provechosamente con los grupos.

Pero también hemos de admitir sobre el riesgo de considerar que el uso de una técnica basta
por sf solo de obtener el éxito deseado. Tal como ocurre en los métodos didécticos, las técnicas
tendran siempre el valor de que sepan transmitirle a las personas que las utilizan como cualquier
otro método, las dindmicas grupales han de ser "vivificadas” por el espiritu creador de quién las
maneje : su eficacia dependera en alto grado de su habilidad personal, de su buen sentido y Don
de la oportunidad, de su capacidad creadora e imaginativa para adecuar en cada caso las normas
a las circunstancias y conveniencias del momento (aqui y ahora).

Las técnicas de grupo, no deben ser consideradas como fines en sf{ mismos, sino comu
Instrumentos o medios para el logro de la verdadera finalidad grupal "Una dindmica grupal no
es por si misma nf buena ni mala; pero puede ser aplicadas efic te, indiferent o
desastrosamente’. (54)

- Tipos de técnicas de instruccién.

Las diversas técnicas de grupo, que mas adelante se describen por separado, admiten ser

utilizadas en forma compl ia, integrandose reciprocamente en el desarrollo de una reunién
o actividad de grupo. Por ejemplo:

a) Todas las técnicas en las cuales intervienen expertos (simposio, mesa redonda, panel,
entrevistas, etc.), pueden ser seguidos por otras técnicas mas participativas, tales como: foro,
pequeio grupo de discusién, Phillips 66, cuchicheo, étc.

(53) Beal y otros. “Ct ion y accidn de dinamicas de grupo™. Kapeluz, Buenos Aires, 1971,
(54) Thelen H. “Dinadmicas de grupo en accion. “Escuefia, Buenos Aires, 1964.
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b} Durante el desasmrollo de una técnica puede i | otra mas adecuada para ciertos
problemas. En un debate dirigido, la interaccién de un Phillips 66 puede ser 4til para esclarecer
situaciones o conocer répidamente opiniones o sugerencias, o activar el interés algo decaido; la
técnica de riesgo puede conducir a veces al Role-Playing, de una situacién supuesta; un foro
puede resolver dividirse en subgrupo para trabajar en forma de comisiones, etc.

¢) Es corriente que en un momento dado un grupo grande vea [a necesidad de discutir un tema o
problema en forma mas detenida y con participacién mas amplia. En tales casos el grupo grande
se divide en subgrupos utilizando las técnicas de ese tipo {cuchicheo, Phillips 66, comisién; etc.).
Luego el grupo grande se integra nuevamente con el fin de recibir y discutir tos aparatos de los
subgrupos y llegar a conclusiones o dicisiones de conjunto. En estos casos el mecanismo es.

Grupo grande -----..-.> Subgrupos «.------> Grupo grande.

O O
000
ON®)

8.2 COMO ELEGIR UNA TECNICA ADECUADA.

Las diversas dindmicas grupales poseen caracteristicas variables que las hacen aptas para
determinados grupos en distintas circunstancias. La eleccién de la técnica adecuada en cada caso
comesponde generalmente al conductor del grupo, salvo cuando el grupo no es suficientemente
maduro para decidir al respecto.

Para seleccionar una técnica més conveniente en cada caso habra que tomar en consideracion
diversos factores:

1) SEGUN LOS OBJETIVOS QUE PERSIGAN.

Las técnicas de grupo o dinsmicas grupales vatian en su estructura de acuerdo con los
objetivos o metas que puedan fijarse. Hay técnicas muy elaboradas para promover el intercambio
de ideas y opiniones (discusién); las hay para lograr entrenamiento en la toma de decisiones
(Estado mayor); ofras favorecen el aprendizaje de conocimientos {Entrevista); otras facilitan la
comprensién vivencial de la situacién (Role - Playing); ofras promueven rapidamente la
participacién total (Phillips 66); otras tratan de desarrollar el pensamiento creador (Torbellino de
ideas), las actitudes positivas (Riesgo); étc.

Asi, la eleccion ha de hacerse considerando los requerimientos propios de la

finalidad que se busca. Para lo cua! es necesario que dicha finalidad haya sido claramente
establecida previamente.
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2) SEGUN LA MADUREZ Y ENTRENAMIENTO DEL GRUPO.

Las técnicas varian en su grado de complejidad y en su propia naturaleza. Algunas son
facilmente aceptadas por el grupo y otras provocan al principio cierta resistencia y novedad, por
ser ajenas a los habitos y costumbres adquiridos, por promover actitudes poco desarrolladas, etc.
Para los grupos nuevos, no experimentados en la actividad grupal, mas acordes con las
costumbres de los miembros, en fin, menos revolucionarias. Por ejemplo cuando los estudiantes
en general estan  predispuestos en una reunién deberd comenzarse con técnicas que exigan poca
participacién activa de los miembros (Mesa redonda, panel); evolucionando progresivamente
hacia técnicas de mayor participacién (Phillps 66, Comisién); a medida que aumenta el
entrenamiento.

3) SEGUN EL. TAMANO DEL GRUPO.

El comportamiento de los grupos depende en gran medida de su tamaiio. En los grupos
pequenos (hasta 15 o 20 personas) se da una mayor cohesién e interaccién, existe mas seguridad
y confianza, las relaciones son mas estrechas y amistosas, se llega més facilmente al consenso y
los miembros disponen de mas oportunidades y tiempo para intervenir, En estos grupos podran
utilizarse con éxito técnicas tales como debate dirigido, pequeiio grupo de discusién, o estudio de
casos. Estos grupos son més aptos para el uso de técnicas informales y permisivas.

En los grupos grandes, en la medida de su amplitud, se dan las caracteristicas opuestas a las
citadas: menor cohesitn e interaccién, mayor intimidacién, etc. Es corriente que en estos grupos
se subdividan espontdneamente en subgrupos y conillos. Por ello la conduccién de un grupo
grande exige mayor capacidad y experiencia por parte del conductor. " Este deberd comenzar por
elegir aquellas técnicas mds adecuadas para este tipo de gnipo, ya sea por un mayor formalismo
o por estar basados en subdivision en pequeiios grupos, tales como los  involucran  la
presencia de expertos. (Simposio, panel). Posteriommente podrdn utilizarse técnicas menos
formales, como el foro."” (55}

4) SEGUN EL AMBIENTE FISICO.

Cuando se elige una técnica debe tenerse en cuenta las posibilidades reales de local y tiempo.
Ciertas técnicas requieren un local amplio que permita la actuacién de un grupo numeroso (foro},
o la labor simulténea de varios pequeiios grupos {Gabinete, Phillips 66). Unas técnicas llevan mas
tiempo que otras, y el tamaiio del grupo incide también sobre las necesidades de tiempo.

Por otra parte, algunas técnicas requi el uso de el tos auxili pizarrén, lami

grabador, mesa escenario, altoparlantes, étc. La disponibilidad de estos elementos afectard
también la seleccién de técnicas,

{55) Vill de C. "Di icas de grupo y . El Ateneo, México, 1987,
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5) SEGUN CARACTERISTICAS DEL MEDIO EXTERNO.

Existen clertas circunstancias externas al grupo en si, de tipo humano generalmente difusas,
que de alguna manera influyen en el éxito o fracaso de una técnica. Se trata del ambiente o clima
psicolégico de la institucion o medio donde desamollarse la tarea del grupo. Cualquier
innovacién, cualquier actividad que venga a romper con hébitos y costumbres establecidos o
con la rutina, necesita para lograr imponerse con la aprobacién o con la aceptacién del medio en
el cual se pretende introducir.

6) SEGUN LAS CARACTERISTICAS DE LOS MIEMBROS.

Los grupos varian, de acuerdo con las caracteristicas de sus miembros: edad, nivel de
Instruccién, expectativas, predisposicién, experiencias, etc. Los grupos serdn distintos en el nivel
primario, secundario y superior; en la educacién de adultos o en los cursos de capacitacion de
una empresa; en los medios castrenses, religiosos o gremiales. Asi por ejemplo , la técnica de
riesgo ser4 més adecuada en grupos de mayor edad; el debate dirigido en grupos més jovenes;
un grupo de miembros inteligentes y entusiastas desarrollard con éxito el torbellino de ideas o
Role-playing; v el laboratorio del rumor o Phillips 66 despertaran interés de un grupo indiferente
o apético, mucho méas que el seminario o simposio.

7) SEGUN LA CAPACITACION DEL CONDUCTOR.

El uso de las técnicas de grupo requiere el estudio analitico de las mi vy el entrenamiento
o experiencia en su aplicacién. Quién desee utilizar técnicas deberd comenzar por las mas
sencillas en su estructura (Phillips 66), y a la vez m4s parecidas a las técnicas o métodos comunes
en la enseianza (discusién guiada, semanario, simposio). Mediante estas experiencias el
conductor del grupo se sentird mejor capacitado para afrontar las técnicas més complejas y
novedosas. "Por otra parte quedars siempre en libertad de elegir aquellas técnicas que considere
mds afines con sus propias aptitudes y posibilidades, ya que la aplicacion de las mismas. requiere,
creatividad, imaginacién, destreza, flexibilidad, aunque en distinta medida. (56)

Es importante conocer bien el valor y el mecanismo de la técnica, y actuar con prudencia en
los comienzos de su aplicacion siguiendo las normas establecidas para el procedimiento. Luego la
propla experiencia ira indicando los eventuales cambios que convenga hacer para adaptarla a
determinadas situaciones. Por el otro lado, se requiere un buen conocimiento del grupo, de sus
miembros , intereses, modalidades, necesidades, valores y objetivos.

5.3 DIFERENCIAS ENTRE TECNICAS DE INSTRUCCION Y TECNICAS DE GRUPO.
En este espacio se hablara de la diferencia que existe entre las técnicas de instruccion y las

técnicas de grupales, ya que éstas serdn parte fundamental para la propuesta de trabajo que mas
adelante se presentara.

{56) Vilt de C. "Dinémicas de grupo y ion", EL Ateneo, México, 1987.
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La técnica de dinamica grupal consiste en maneras, procedimientos o medios sistematizados
para organizar y desamollar las actividades del grupo, sobre la base de conocimientos
suministrados por la teoria de dindmica de grupo.

El estudio de la dindmica de grupo trata de explicar los cambios internos que se producen
como resultado de las fuerzas y condiciones que influyen en los grupos como un todo, también
sei por investigar y esclarecer los procesos mediante los cuales la conducta individual se
modifica en virtud de la experiencia del grupo ante determinadas situaciones v la influencia que
tienen en la interrelacién de los miembros que lo integran (Bany y Johnson, 1979).

En tanto las técnicas de instruccion son basicamente para la educacién, hacen referencia a todas
las técnicas utilizadas por el grupo para la solucién de problemas. En estas incluyen invenciones
tales como, interpretacién de papeles, observacion del grupo, etc. Las técnicas otorgan estructura
al grupo, le dan cierta base de organizacién para que el grupo funcione realmente como tal,
puesto que no hay grupos que puedan operar si no se crea una minima organizacién interna.

Una vez desarrollados los temas que tienen una ingerencia determinante en el individuo como
integrante de una organizacién reconocida como unidad social, podemos detectar los elementos
motivacionales de su conducta que nos permitan encontrar necesidades que faciliten el desarrollo
de programas de capacitacian, otorgandole de esta manera, una mejor capacidad de adaptacién
asu medio ambiente y proporcionandole a la vez, ventajas importantes para lograr un desanollo
benéfico en la busqueda de su supervivencia. Por lo anterior y aunado a practicas profesionales
desanvolladas durante mi servicio social, me permito exponer a continuacién una propuesta de
trabajo basada en dinadmicas grupales.
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CAPITULO Vi

OBJETIVOS DEL SERVICIO SOCIAL.

En este capitulo se encuentran los puntos relacionados con el servicio social, esta dividido en
cuatro partes, la pritnera describe los objetivos que deben cubrirse en la realizacién del servicio
soclal; en la segunda parte estan los datos geograficos v los servicios con que cuenta la zona en
que se encuentra ubicada la planta de lavado Norte del IMSS; por (ltimo se presentaran las
actividades que se realizaron durante la prestaci6n del servicio social.

6.0 OBJETIVOS.

En esta parte se sefalan los si objeti

- Objetivos generales, del programa de Servicio Social de la carrera de Psicologia, los cuales
fueron “Wbrobados por el consejo técnico de la escuela.

- Objetivos especificos, del programa de la [Institucién, que se han establecido para el
desarrollo del Servicio Social.

- Objetivos particulares (personales), que el pasante se planteé al iniciar el servicio social.

Se comenzara con los objetivos del sewvicio social en la carrera de psicologia, los cuales se
plantean en dos niveles: Institucional y estudiantil.

a) Nivel Institucional.

o Propiciar situaciones en la practica psicoldgica que permita relacionar al psicslogo como

P ional de la cond! comp tido con la solucién de problemas nacionales.

o Adecuar el perfil profesional del psicdlogo a los probie nacionak

s Propiciar situacic que p i de f concretas de  intervencion
psicoldgica como medios alternativos de decencia.

e Propiciar  situaciones de  inter ion que p imphe I técnicas  de
investigacién psicoldgica al andlisis de la pmb/emétlca nac:onal ¥ de la eficiencia de la
carrera de psicologla, para formar profesionales de utilidad (competentes).

b) Nivel estudiantil.

o Desarrollar habilidades que permitan realizar acciones c tas que de tre el
dominio operacional y el conocimiento integral de un cancepto dado.

o Desarrollar habilidades que permil bstraer y informacion técnica adquirida e
integrada durante su camera.
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e Desanollar habilidades que permil bstr: infe idn relevante a partir del
analisis y aplicacion de las diferentes dimensiones de un concepto dado.

Los objetivos especificos del programa de la Institucién que ha establecido para el desarrollo
del servicio social son los siguientes:

o Elaborar el seguimiento y controlde los programas de capacitacion.

o Elaborar cuestionarios, aplicarlos y evaluar los resultados.

e Apovar en [a implementacion de los p y los li jentos en materia de
sequridad e higiene.

o Realizar la deteccidn de necesidades de cap

Por tltimo se enumeran los objetivos particulares (personales) que se plantearon al realizar el
serviclo social.

e Conocer el papel del psicdlogo dentro de una institucion.
o Participar como instructor de los programas de capacitacion del IMSS.

o Brindar en la medida de Io posible lo mejor de mis conocimientos hacia la comunidad del
Instituto Mexicano del Seguro Social.

e Participar en forma activa en la elaboracion de programas de Relaciones humanas.

o Terminar en forma ininte pida v satisfactori: te el servicio social,

6.1 UBICACION, DEMOGRAFICA Y SERVICIOS DE LA PLANTA DE LAVADO
NORTE DEL SEGURO SOCIAL.

El concepto de la asistencia social como una funcién obligatoria del Estado surge en México y
se establece a partir de los afios cuarenta cuando se crea el Instituto Mexicano del Seguro Social,
destinado a dar servicio y proteccién a la poblacién mas productiva del pais. Es el dfa 19 de
Enero de 1943 que en el Diario Oficial de la Federacién aparece la promulgacién de la Ley
del Seguro Social, por el entonces presidente de la Reptblica; Manuel Avila Camacho.

La ubicacién en que se prests el servicio social; es decir la Planta de Lavado Norte, se
encuentra ubicada el la Delegacién Politica Gustavo A. Madero, que se localiza precisamente al
norte de la ciudad de México,

£n términos generales, La Delegacién cuenta con satisfactores y  servicios a la comunidad,
como pavimentacién, agua, luz, drenaje, escuelas, centros de salud y red de transporte colectivo.
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Regresando a las Plantas de Lavado de ropa hospitalaria, mencionaremos que en el Distrito
Federal solamente existen tres plantas distribuidas en su teritorio; la primera planta en funcionar
es la que se encuentra precisamente en la Delegacién Gustavo A. Madero, después apareci6 la
de la Delegacién Iztapalapa y la méas reciente se encuentra ubicada en Villacoapa. El servicio que
dichas plantas de lavado prestan es precisamente, el lavado y planchado de toda la ropa
hospitalaria de cada una de sus zonas de influencia. En la zona Norte del D.F. encontramos
centros de salud tan importantes como el Hospital General y especialidades de la Raza, ademds
de guarderias, los cuales por el o los servicios que prestan utilizan ropa de tipo hospitalario, por
ejemplo, pijamas, ropa de cirugfa, sabanas, fundas, etc.; que son transportadas a las plantas que
a su vez a través de sus trabajadores y grandes maquinas lavadoras y mangles (planchadoras},
procuran lavar ropa de la forma més adecuada posible y tenerla lista para que se vuelva a ser
utilizada una y ofra vez,

En esta parte se describen las caracteristicas de la delegacién politica Gustavo A. Madero, en
donde se realizo el servicio social.

Primero se presenta la localizacién geogréfica de ésta. La delegacién politica de Gustavo A.
Madero se encuentra al Noroeste del Distrito Federal (Ver anexo, fig. 1), siendc las principales
vias de principal acceso.

- Indios verdes

- La linea del metro de Pantitlan -Politecnico
- Cien metros

- Circuito interior

La distribuci6n de la poblacién por su nivel de ingreso se agrupa en dos clases: media-baja, y
baja.

Cabe sefialar que en esta zona no existe clase muy alta .
En cuanto a semvicios plblicos, estos se encuentran concentrados en la parte alta,

En lo referente a educacién, no existe un patr6n homogéneo en la distribuci6n de escuelas, ya
que algunas se encuentran distantes de los grupos de edad demandantes.

Ademés esta es una zona donde se concentran muchas fabricas y el Instituto de Petr6leos
Mexicanos,

Existe carencia de educaci6n y sensibilidad comunitaria en aspecto de salud.
La relacién de poblacién y nimero de patrullas es de una unidad por cada 4 914 habitantes,
ixl;(e un policfa de a pie por cada 3 187 habitantes y un policfa a vehiculo por cada 2 900
abitantes.

Las actividades deportivas no son lo suficiente en los centros escolares.
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Con estos datos se puede concluir que esta zona tiene muchas fuentes de empleo, pero
también faltas centros recreativos y de esparcimiento.

6.2. ACTIVIDADES REALIZADAS EN EL SERVICIO SOCIAL.

Con motivo de las observaciones que realicé durante el transcurso de mi servicio social,
respecto a muchas fallas existentes tanto en el aparato administrativo, materiales, técnicos y
recursos humanos (especificarmente las personas que  imparten cursos de  capacitacién
({pedagogos, administradores y trabajadores sociales) } que poseen las plantas de lavado del
seguro social, realice algunas actividades que enumerare méas adelante, con el afan de ayudar a
las trabajadores y a la institucion de seguridad social a detectar tos factores que influyen en el
desempeiio laboral, logrando con esto tener la posibilidad de allegar los recursos que les
proporcionen la satisfaccion en el trabajo, considerando que una forma de determinar estos
elementos es por medio de programas de capacitacién basado en las técnicas de dindmicas de

grupo.

Actividades:

- Actividades administrativas como:

e Control de listas de asis a de los trabajadores de la Planta de lavado.
o Control de listas de los trabajadores de base y temporalk
o Calificarlos ¢ lonanios de lavado, secado y planchad.

o Control de listas de fos examenes aplicados

e Control de listas de los trabajadores aprobados y reprobados en los
o

o

Evaluacion de los trabajadores para la capacitacién
Revisién bibliogrdfica para los cursos de capacitacion..

- Relaciones Humanas

- Desanvollo Organizacionat
- Productividad

- Grupos

- Motivacién

o Implementacion de cursos de capacitacion:
Relaciones Humanas con un total de 49 gentes donde se dieron las siguientes teméticas.

- Comunicacién.

- Grupo

- Salud e higiene

- Motivacién

- Historia del IMSS

- Din&micas de grupo
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Evaluacion y sequimiento de los cursos de capacitacion

Control de listas de participacién

Control de horarios de capacitacién

Coordinacion de de constancias para los trabajadores que asistieron a los
cursos de capacitacion

Impartir cursos sobre seguridad e higiene a 7 gentes por curso con un fotal de 14 horas por
curso, en general se impartieron 10 cursos

Elaboracion de una propuesta para un prog de recursos humanos sobre la motivacién e
integracién institucional.

24

Cabe mencionar que en los cursos impartidos a los trabajadores tuvimos problemas, debido a
ue los trabajadores mostraban descontento, por que ellos mismos reportaban que no valia la

pena, sin embargo se opto por darles las teméticas mencionadas a través de dindmicas grupales y
los trabajadores respondieron mejor, inclusive sefialaron que a través de estas técnicas ellos
podian desahogarse acerca del por qué no se sentian motivados a trabajar y que les gustaria tener
més cursos de esta naturaleza pero con todo el personal que labora en la empresa

Con la imparticion de estos cursos y debido a que los trabajadores pedfan més de los mismos,
05 vimos en la imperiosa necesidad de realizar un programa para poderlos llevar a cabo de una

.manera mas formal y comprometiéndonos mas con los trabajadores. Dicho programa se

menciona més adelante.
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CAPITULO VII

PROPUESTA DE TRABAJO
OBJETIVOS.
o Conocer qué factores influyen en el desempeiio laboral,

e Detectar los factores que pro sen la integracién y el nivel motivacional de los empleados
con respecto a su grupo de trabajo

o Evaluar la eficacia de la utilizacién de las dinami les y técnicas de Institucién a fin de
mejorar los conocimientos y comprensién de los pamupames

OBJETIVOS ESPECIFICOS
o Conocer y desarollar la interrelacién propia y hacia los demés,

o Promover los factores que motiven al trabajador a la Integracién y productividad de su grupo
laboral.

® A través de experiencias vivenciales hallar caminos para descubri Ji fl

comprender a la cc individ ylaconducmgmpaldelmhumano
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PROGRAMA
DE

TRABAJO

* Nota:

Este programa se podrs aplicar a un minimo de 7 trabajadores y a un méximo de 17
trabajadores que laboren en las Plantas De Lavado Del Seguro Social.

* Puede haber flexibilidad en el manejo de las Dinamicas de grupo.
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TEMA 1. ANTECEDENTES DEL IMSS

OBRJETIVOS GENFRALES: Los participantes conocerén las funciones y objetivos del IMSS,

1.-Prescntacion

HoET
[I13 ST AU

Permitic la ruptura
del hiclo, para
establecer un clima
de confianza ¢

Presentacién
cruzada en
primera persona

PR IMIENT

Juntarse en parejas para

MO

BIBLIOGKAF ;A
“Acevedo |

yp
al grupo

Aprender jugando”,
Ed.. Limusa. 1991

20A

2.
del IMSS

del IMSS,
2.1 Que los
trabajadores
conozcan conio
surgio el IMSS.
2.2Que

Ia
importancia que
tiene Ia seguridad
social en México.
8) El derecho
humano a la salud.
b) La asistencia
médica.
) Proteccion de
los medios de
subsistencia
d) La asistencia
médica a través de
Ia medicina

Foro

El grupo en su totalidad
discute informalmente
el tema dirigido por un
conductor.

Salén amplio ¢
iluminado, sillas,
tarjetas ¥ carta,
idpices, pizarron,
gises, Manual! del
IMSS,

Villaverde C,
“Dinémicas de
grupo y educacion”.
Ed.. Atenco. 1987

60 Min

RECESO
}___ﬁ

2.3 Que los

prestaciones que
tienen por parte del
IMSS.

2.4 Que conozcan
los servicios
sociales orientados
a la capacitacion

“Lluvia de ideas”

Exposicion del tema y
cada participante




TEMA 1] RELACIONES HUMANAS.

ORJETIVOS GENERALES: Que los patticipantes conozcan los elementos que integran las
Relaciones Humanas y su importancia en la vida social.

RELACIONES
HUMANAS

GRE Ty

LN LT

1.4 Que los
paticipantes
conozcan cl
concepto de
realciones humanas
1.2 Que los
participantes
diferencien los
elementos que
integran las
Relaciones
Humanas.

1.3 Determinar las
expectativas de los

participantes

Deteccion de

BROCESIMIENTS

discutira

El  grupo
i I el tema

MATERIA,
¢
Hitomokar A
Salon amplio ¢
il do, sillas.

dirigido
coordinador

e

por n

hojas, lapices,
pizarvén, gises,
Lebb H.
“Psicologia de las
Relaciones
humanas". Pormia,
Meéxico. 1990

Villaverde C.
“Dindmicas de
grupo y edvcacion”.
Ed.. Ateneo,
México, 1997

RECESO

15 Min

1.4 Que los
participantes
conozcan algunas
actitudes
paticularmente
favorables a las
Relaciones

Humanas.
1.5 Identificar las
principales
barreras y
obsticulos de las
Relaciones
Humanas.
1,6 Utitizar la

ion fsica

“Abtazo

Unid,

como punto de
andlisis del
sentimiento y
confianza

1.7 animar al
grupo

“Papa caliente™

Los participantes se
entrelazan con los
brazos cn forma de
nudo y un participante
tratard de deshacer el
nudo.

Se pasarkn una

entre ellos y el
coordinador dird alto y
la persona que tenga la
Ppapa continuar el
juego_

“Acevedo !
Aprender jugando™,
£d.. Limusa. 1991

" 30Min

20 Min

40 Min
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TEMA 1ll. GRUPO

OBJETIVOS GENERALES: Que los participantes comprendan el concepto de grupo y la
importancia que tiene en la Institucion.

AJE Trvis
LY SO

3.1 Conoceranel
concepto de grupo

“Pequefio grupo
de discusion”.

BROCEDIMIENT

Un grupo reducido trata
un tema de discusion

MATERIAL
i)
BIBLIOGKAFIA
Salon amplio e
iluminado, sillas,

TIE ME

3.2 Conocerin 1a libre ¢ informalmente | hojas, lipices,
clasificacién de conducido por un pizarrén, gises,
grupo. coordinador. crondmetro.
a)Formal ¢ Anzieu. “Dindmicas
informal de los grupos
b) Abierto y pequefios”,
Cerrado Kapeluz, México,
) Primarios y 1971,
Secundarios Beal. “Conduccisn
d) Estructurados y y accién de las
No estructurados. Dinimicas de
€} De grupo”, Limusa,
autoexperiencia Meéxico, 1960.
1) Propio y ajeno Filloux. “Los
33 Quelos pequefos grupos”,
participantes Universidad Litoral,
ubiquen a que 1972,
tipo.de grupo Napier. “Grupo,
corresponde su teoriay
4rea laboral, experiencia®,
3.4 Conocerin los Trillas, México,
ptocesos grupales: 1972,
2) Comunicacion Sprutt. “Grupos
b) Liderazgo humanos en
¢) Cohesion. accién’E., México,
d) Membresia. 1990
¢) Estructura
f) Estatus
h) Intaraccion
3.5 Estimular las | Integracién Lebb H. Co ] 48 Min,
actitudes que “Psicologfa de las . .
favorezcan a la Relaciones
integracion humanas”, Porriia,
México. 1990 .
RECESO 15 Min
3.6 Explicard las . {“Pequefio grupo - | Un grupo reducido trata | Huse."El 30 Min
et que . | de discusién”, un tema de discusién | comportamiento .
distinguen al grupo libre e informaimente [ humano en las
eficiente y conducido por un organizaciones™. Tri
productivo coordinador. las, México, 1979
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TEMA 1. GRUPO.

OBJETIVOS GENERALES: Que los participantes comprendan el concepto de grupo v la
importancia que tiene en la Institucion.

[T SANTRTIN P L

3.7 Mencionar
algunos clementos
para comprender
porqué fallan mas
cominmente los
grupos de trabsjo y 30 Min
como afectan ala
Institucion.

3.8 Estimular las
actividades que
favorezcan ala
integracion.




TEMA IV. COMUNICACION.

OBJETVOS GENERALES: Que los participantes comprendan la importancia que tiene la
comunicacién en el &mbito laboral.

VBt
(RN

4.1 Que jos
participantes
conozcan el
concepto de
comunicacion

4.2 ldentificar los
principales
elementos que
cintervienen en el
proceso de
comunicacion

) Emisor

b) Receptor

c) Canal

d) Cédigo

4.3 Que los
participantes
identifiquen
difesentes tipos de
lenguajes

1)Oral

2)Excrito

3) Grafico

4) Mimico

4.4 Que los
participantes
conozcan ¢l papel
de los lenguajes
como vehiculos

Pequefio grupo
de discusion

BROCEDIMIENS

Un grupo reducido
trtar4 el tema libre ¢
informalmente
conducido por un
coordinador

voHL kAl A
Salén amplio e
iluminado, mesas,
sillas, pizarvon,
gises, hojas, ldpices

y crondmetro,

RECESO

necesarios de fa -
comunicacién
4.5 Los Algunos utensilios 40 min
participantes para producir B
exploran las uido. Acevedo,
reacciones “Aprender
interferentes a la jugando”. Limuss,
comunicacion. méxico, 1991

o 15 Min
46Los. i Un particip: . 1 Una hojacon el 60 Min
panticipantes': describira el dibujo A. - | dibujo A, una hoja A
experimentardn la Qo participante con ¢l dibujo B, .
sensacfon =77 describird el dibujo B } ( Ver anexo ), hojas | -
producida por lo3 .. . y lapices :
modelosde . -
comunicacidn




TEMA IV.COMUNICACION.

OBJETIVOS GENERALES: Que los participantes comprendan la importancia que tiene la
comunicacién en el mbito laboral.

en uno y doble Describird el dibujo B,

sentido a los participantes y a!
fina) se compara los
dibujos ( Ver anexo
dibujoAyB).

4.7 que conozcan | Liuvia de ideas | Cada participante

las peincipales expondri su opinién.
implicaciones de
la comunidad

grupal.

48Qucen
particular analicen
coma el simple
saber escuchar a
las personas libers
en ellas sus
mejores
potencialidades

1) Oir-Escuchar

2) Ver- Observar
4.9) Que los
participantes
decidan aportar a
us grupos y
equipos
actividades
favorsbles y
constructivas,
4.10que
comprendan la
importancia que
tiene ¢l estar bien
comunicado y bien
relacionado en su
grupo laboral. - .

4.11 Promoverel | La bisqueda Acevedo. 40 Min
conocimiento de “Aprender R R

una manera jugando®, Limusa,
cordial-relajante { méxico, 1991
aprendera
escuchar}




TEMA V. MOTIVACION.

OBJETIVOS GENERALES: Que l0s participantes conozcan los conceptos més elementales deta
motivacion.

MATER A,

Hibt, . A A

5.1 Que los Pequefiogrupo | Exposicion del tema Salén amplio ¢
pasticip de discusi fibre @ i ¢ ituminado, silfas,
conozcan ¢l conducido por un hojas, lipices,
concepto de coordinador. pizardn, gises,
motivo. crondmetro,
$.2 Que los Chiavenato.”Admin
participantes istracion de jos
conozcan ¢l Recussos
concepto de Humanos”.McGra
motivacion. w Hil. 1988
5.3 que conozcan Villaverde C.
el concepto de “Dinkmicas de
necesidad, grupo y
$.4 que fos educacion™. Ed..
participantes Ateneo, Méxlco,
conozcan la 1997
pirkmide de
necesidades de
Maslow.
3) Necesidades .

as. .
« Fisioldgicas,
« De seguridad.
« Sociales
b) Necesidades
Secundarias,

- Psicoldgicas.
- Autorreatizacion.
5.5 Permite Intencién y Tarjetas de 6X12. * 40 Min
analizar los Querer . Acevedo.
motivos personales x . - | “Aprender
en accidn. e ) jugando™, Limuss,
N méxico, 1991 §
RECESO 15 Min -
8.6 Permitir el La seguridad Hojas y Japices 40 Min
andlisis de la ; g
seguridad como 2
motivo existencisl. ’ 5 . :
5.7Quelos Debate dirigide | Un grupo reducido trata 60 min *
participantes C ; un tema con lasyuda y . -
conozcan (a ¢f estimulo de un
imponanciaque . : - | coordinador
tiene fa motivacién
en su relacion -
laboral )




TEMA V. MOTIVACION.

OBJETIVOS GENERALES: Que los participantes conozcan los conceptos més elementales de la
motivacién.

HIR, o kat

5.8 que conozcan
18 importancia de
Ia motivacién con
Ia productividad
5.9 que los Liuvia de ideas | Cada participante
participantes expondra sus
expliquen la comentarios
importancia que
tiene la motivacion
en su dmbito
(sbora! y familiar,
.10 Lograr el
andlisis personal | Atbol de la vida 40 Min
através de la
sensibilizacion,

6.6 dar una.
clausura emotiva | al fin los Reyes hojes y lapices. 30Min
Magos Acevedo.

jugando", Limusa,
México, 199

o



ANALISIS

En la elaboracién de una prop deuny de motivacién e integracién institucional
para el sector piiblico,y en especffico para la planta de lavado norte del IMSS, se hace necesario
conocer de manera general los elementos que constituyen una organizacion, la cual se puede
entender como una unidad social rigurosamente coordinada y compuesta por dos o maés
personas con capacidad para cc i y estar dispuestas a contribuir con acciones a fin de
cumplir con un propdsito comin.

Siendo asi que toda organizacién no es la suma de elementos sino intervelacién de sujetos que
bajo politicas desempenan sus actividades con el fin de lograr un desanrollo organizacional, el cual
busca generar el cambio de manera que los elementos de la organizacién se adaptan a las
nuevas exigencias. Dichos cambios van desde la adquisicién de nueva tecnologfa, politicas de
trabajo, normas y valores sociales, asi como los niveles de integracién y comunicacién y el
desemperio laboral que contribuiran al aumento o disminucién de la productividad.

Por tal motivo, se hace necesario establecer programas de capacitacién tendientes no sélo a
adquirir habilidades motoras o conocimientos teéricos-metodolégicos para el desarrollo de una
actividad, sino también es de suma importancia proponerle al trabajador elementos que le
permitan interactuar con todos los niveles de jerarquia e igualdad dentro de su unidad de
trabajo. Para lograr lo anterior es necesario que el disefiador de planes y programas de
capacitacién conozca de | las di etapas por las que atraviesa la formacion de
grupos considerando para ello su tamaiio, composicién, relaciones, nommas, valores, niveles de
liderazgo y ambiente en el que se desarrollan y que inciden en la cohesién del mismo.

Por otra parte, todo programa debe considerar por si mismo, sus niveles de afectacién al
clima o cultura organizacional, ya que este refleja la historia de las luchas interas y extemnas, los
tipos de gentes que la organizacién atrae, las formas de comunicacién y el ejercicio de autoridad.

Considerando lo anterior, se debe entender que un programa de capacitacién es un medio que
permite unir a las actividades y sus esfuerzos, a fin de lograr metas y objetivos establecidos,
ademéas de desarrollar Ja coordinacién que permita a la organizacién alimentar sus niveles de
productividad. Las empresas del sector publico sé6lo buscan cubrir un requisito administrativo, por
o que los pl i seitalados, no son considerados al momento de

er planes y prc de capacitacién. Sin buscar que tipo de ensefianza impartida sea
significativa y «til para el trabajador y con ello mejorar la eficiencia en el frabajo, lo cual no es
posible debido a la falta de instructores capacitados en el 4rea de las Relaciones Humanas.

S anteric t

Ya que no se trata de proporcionar al trabajador los conocimientos necesarios y requeridos por
el puesto a desempeiiar, sino una actividad planeada y basada en las necesidades reales tanto en
la empresa como de sus empleados, de tal manera que logren los siguientes objetivos:



o Desarrollar la cohesién de 1a organizacién en todos sus niveles.
o Incrementar la satisfaccién laboral.

o Fortalecer la motivacién.

e Mejorar los niveles de comunicacién.

o Desarnollar la versatilidad y el empleo de los Recursos Humanos.

De tal forma que lo anterior permita el desarrollo de la petsonal:dud (car4cter, hébitos,
educacién, cultivo de la inteligencia, sensibilidad hacia los probl >s). Ademds, es
importante hacer una deteccién de necesidades que contemple el desempeiio y puesto del
trabajador asi como las y futt de conformidad con los objetivos de

fa organizacién y éstos deben estar orientados a los indices de eficacia y eficiencia del trabajador
y al analisis de puestos tomando los siguientes elementos: Inventario de recursos humanos y
moral del trabajo en la organizacién, pudiendo emplear el método de observacién natural y
controlada {cuestionarios y entrevistas). Es de suma importancia dejar bien establecido lo anterior
para poder seleccionar una técnica adecuada de capacitacién que nos permita lograr nuevos
comportamientos de la motivacién asi como habilidades que se puedan desarrollar para su
mejoramiento, dichas técnicas se pueden clasificar por el grado de educacion, segiin la actividad
realizada por el sujeto y/o informaci6n de conocimientos. Las técnicas pueden ser auxnhadas por
medio de audiovisuales y ayudas didacticas, Lo importante de esto es que sirven como
programas de apoyo que retroalimentan y mejoran las relaciones interpersonales, de trabajo, asi
el trabajador comprende la importancia que tiene la motivacion, pues ésta le permite comprender
el por qué de las acciones del hombre mediante el conocimiento de procesos internos como son
los motivos (todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinado modo) y las
necesidades (metas que integran la motivacién y que son la fuerza motivadora que comprende
tres elementos bésicos: direccién, intensidad y duracién), dichos elementos varian de acuerdo a
los deseos individuales.

Existen otras dos fuentes de necesidades humanas que son las primarias {fisiolégicas y de
seguridad} y secundarias (sociales, psicolégicas y de autorrealizacién).

Al identificar las necesidades comunes al hombre, se puede buscar intentar la satisfaccién,
logrando asi una armonia, estabilidad y motivaciones necesarias para alcanzar el bienestar
personal. Una vez conocida la importancia de la motivacion en el ambito laboral es necesario
que el trabajador conozca el concepto de grupo, entendiéndose éste, como dos o més individuos
que interactian y son interdependientes. Asimismo es necesario que comprenda los diferentes
tipos de grupos que hay para saber con cual grupo se siente mas identificado y estos grupos
por su clasificacién serfan grupos primarios, secundarios,abiertos, cerrados, propios, étc. Todos
estos grupos pasan por las siguientes etapas, fusién, el j to, la f idad y la
institucionalizacién y todo esto se da en un proceso de comunicacién (emisor, transmisor, canal
receptor y destino), en el cual existen barreras como lo son las seménticas, psicolégicas,
fisiol6gicas y administrativas.

Pero como en todo proceso grupal siempre existe alguien que tiene una mejor posicién
(liderazgo) y debe haber cierta estructura en el grupo para que puede alcanzar ciertas dimensién
y membresia, ya que un trabajador puede pertenecer simultdneamente a varios grupos y esas
membresfas pueden ser mas o menos compatibles entre si. Asimismo, también es fundamental
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que un grupo tenga cohesién y que cada individuo ocupe un puesto y funciones en el grupo {rol),
para poder tener posicién (status}, lo que implicarfa tener poder y prestigio.

Ofro punto a considerar en esta propuesta de trabajo, es el referido a las dinamicas y técnicas
de grupa, ya que las primeras son la fuerza que actiian en cada grupo a lo largo de su existencia y
que lo hace comportarse en la forma como se comporta teniendo como objetivo una asociacién
indefinible, conciencia de un grupo, asf como un sentido de patticipacion en los mismos
propdsitos. Los miembros tienen las mismas metas, dependencia reciproca y habilidades para
actuar en forma unitaria y la segunda son maneras o procedimientos empleados en situaciones de
grupo para lograr la accién del mismo.

Hay varias técnicas de instruccién como por ejemplo foro, cuchicheo, Phillps 66, etc., pero lo
importante es cémo elegir una técnica que sea adecuada a las necesidades que se requieran y por
ello es necesario considerar los objetivos a perseguir, la madurez y entrenamiento en el grupo, asi
como el tamaio, ambiente fisico, las caracteristicas del medio externo, las caracteristicas de los
miembros y la capacitacién del conductor, ya que esto depende que una técnica sea eficaz o no.
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CONCLUSIONES.

Después de haber laborado esta propuesta de trabajo llegue a las siguientes conclusiones:
- La capacitaci6n es un aspecto fundamental para el desamollo y superaci6n del trabajador.

- Los trabajadores deben saber que la capacitacién es un derecho y que es obligatorio que se les
brinde.(articulo 132, fraccién XV de la Ley Federal del Trabajo)

- La capacitacién debe estar basada en las necesidades reales, de tal forma que las actividades
prog das prc san la satisfaccién de estas.

- Es necesario promover la importancia de la capacitacién (basada en Dindmicas grupales) entre
los trabajadores para que a su vez éstos la exigan, pues esta les dara la pauta para detectar los
problemas que hay en la empresa y trabajar sobre ellos y a la vez los hagan sentir como parte
fundamental de una Institucién,

- Quizé existan muchos trabajos sobre motivacién y segin Vroom hay que tomar en cuenta una
estrategia en que se hayan identificado los motivos del trabajador, cualquier incentivo que atraiga
su atencién y su esfuerzo debe prometer las suficientes recompensas futuras y ser razonablemente
facil de obtenerlos, pero tomando en cuenta esto y como no se puede capacitar en lo que es
motivacién, el programa propuesto pretende a través de las dindmicas grupales detectar qué
factores influyen para que el trabajador no se sienta motivado a desemperiar su trabajo y en
estas mismas dinamicas establezca que sugeriria é| para poder llevarlo a cabo.

- Creemos que esto suceder asf con esta propuesta de trabajo, pues los trabajadores cuando
se les aplicé un programa similar, respondieron a todas esas expectativas y decfan que a través
de este tipo de cursos ellos podian expresar més libremente sus ideas acerca del por qué no
estaban motivados para laborar y estos cursos los motivan para que realicen su trabajo con mas
entusiasmo y se sentian persanas tomadas en cuenta ya que en ese espacio habia alguien que les
hacia saber lo valioso que era su trabajo.

- Por tal motivo, es necesario que a los trabajadores se les de una adecuada capacitacién, pero
para lograr esto es necesario que conozcan al menos los términos mas importantes que se utilizan
en la capacitacién y que los comprendan.

- Dentro de los téminos que deben conocer y comprender estd el concepto de grupo, los
diferentes tipos que hay y la importancia que tiene formar parte de él y, sobre todo. sentirse
identificado como parte del grupo.

« Otro concepto que deben de conocer y entender, es el de motivacién, va que este concepto
permite comprender el por qué de las acciones del hombre mediante el conocimiento de procesos
internos como son: los motivos (todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinado
modo)} y las necesidades {metas conocidas que mueven al individuo a buscar su satisfaccién)
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- También es importante que conozcan el papel que juega la comunicacién y las Relaciones
humanas, pues éstas son las bases en este proceso.

Una vez conociendo estos conceptos los trabajadores sabran que es recomendable mantener
siempre éptimos los niveles de comunicacién, motivacién y lacién del trabajador, asf
mismo sentian que forman parte de un grupo, en este caso serfa de una Institucién.

- Pero la capacitacién no puede venir por si sola, son las autoridades quiénes deben de apoyar
en la implementacién de ella, asi como participar en ella y contratar el personal especializado
(psicélogos) para la elaboracién de los cursos

- Hay que mencionar que si se tiene el apoyo para la realizacién de los mismos, pero no los
recursos necesarios para la implementacién de estos, pero esto no debe ser un impedimento para
no buscar alternativas. Hay tantas alternativas, como por ejemplo recurrir a las Dindmicas de
grupos y sus técnicas grupales, cdmo se hizo en esta propuesta de trabajo, ya que estas ademéas
de ser baratas, nos ayudan a manejar temas con mavyor facilidad, puesto que crean conciencia en
un grupo, un sentido de participacién , dependencia reciproca en la satisfaccién de necesidades,
los miembros se comunican unos con otros, liman asperezas y se puede actuar en forma unitaria.

- Hay que manifestar también que es importante que en algunos cursos se deben de mezclar
todos los niveles (Directivos, supervisores y operativos) a los cursos para mejorar las relaciones
humanas y a la vez ayudar a [a produccién de las mismas.

- Una vez implementado el curso de capacitacién (Propuesta de trabajo para un programa de
Motivacion e Integracién), se incrementaran, las relaciones personales, la satisfaccién laboral, la
produccién y a vez la competitividad con otras empresas

- Como tiltimo punto es necesario estimular la conciencia a todos los niveles, de la importancia de
realizar un buen trabajo, debido a los constantes cambios a nivel mundial. La relaci6n obrero-
empresa, requiere de un fuerte impulso en nuestro pafs y sobre todo tener un sentido de unién
ahora que esta en vigor el Tratado de Libre Comercio, lo que origina la necesidad de tener
personal con mayores capacidades para que las pequefias y medianas empresas logren su
consolidacién, Por lo anterior es de vital importancia para nuestro pals un fuerte y constante
apoyo a la capacitacién del personal
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RECOMENDACIONES.

- Estimular a los directivos para que apoyen y proporci tas condici ias para la
imparticién de cursos.

- Es necesario que los cursos de capacitacién sean realizados apoyados entre otios profesionistas
por los psicélogos.

- Estimular a todos los niveles para que participen en los cursos de capacitacién,

- Sera cc i que los p dores de servicio social del 4rea de psicologia que realicen su
servicio social en las Plantas de Lavado lleven a cabo este programa como seguimiento y ayuda a
los trabajadores, ya que esto rep ta una oportunidad de hacer i tigacion en el 4rea laboral
de los trabajadores mexicanos y detectar el por que no se sienten motivados para realizar su
trabajo .

- Es importante también que los prestadores de servicio social de psicologia se preparen en el
4rea de capacitacion para que sean ellos precisamente quiénes impartan los cursos de
capacitacién y no otros profesionales (contadores, administradores, pedagogos, trabajadores
sociales) ya que estos tienen otro enfoque diferente al psicélogo, olvidando a veces el aspecto
humanistico.

- En la actualidad, existe un buen nivel de preparacién de psicélogos mexicanos que les permite
impartir estos cursos, sin embargo, respecto a la contratacién de los servicios profesionales de
este personal calificado es muy limitado por las grandes empresas que tienen recursos financieros
para utilizar los servicios de extranjeros, lo que conlleva a dos problemas basicos: uno, que no
conocen la idiosincrasia (mentalidad) y necesidades del trabajador mexicano y, segundo, que es
un servicio cuyo costo es més elevado, y en lo que respecta a las empresas de mediana y
pequena magmtud en la mayorfa de los casos no le dan importancia a los programas

les que imp los psicSlogos, ademas de que consideran que los pagos que se les
ofrecen en contraprestacion de sus servicios es un gasto innecesario,

Por lo anterior, es conveniente dar mayor reconocimiento profesional a los psictlogos
nacionales, asf como establecer una cultura empresarial e institucional de considerar que los
programas motivacionales impartidos y realizados por el psicélogo llevan consigo la satisfaccién
laboral y en consecuencia mayor productividad.
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