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RESUMEN

La presente tesis buscé determinar, a través de un disefio experimental pretest-postest
con grupo control, si la presentaciéon de un curso Tedrico-Practico de Motivacion
tiende a elevar ¢l nivel de motivacion de logro en un grupo de wrabajadores del
IMSS. La muestra fue aleatoria y estuvo conformada por 100 personas: 50 grupo
experimental y 50 grupo control. El grupo experimental asistié al curso. y se les
aplicéd la Escala de Orientacion de logro y ¢l examen de conocimientos. Al grupo
control sélo se le aplicé la escala y el examen. Se codificaron los resultados para
realizar el andlisis estadistico por medio de la pruecba *t” de student, determinando
con ello que efectivamente existen diferencias estadisticamente significativas entre

ambos grupos en los resultados del postest de la EOL con una significancia al .0l y

98 g.1.




INTRODUCCION

El objetivo de éste estudio es determinar en qué medida un curso tedrico-practico puede
elevar el nivel de motivacién de logro. Se busca elevarlo porque una baja proporcion de
éste tiende a que las personas se limiten en sus aspiraciones y tengan una menor
disposicion para participar en los cambios continuos de la actualidad, mientras que una
moderada presencia de caracteristicas de logro. favorece que los individuos tengan una
mayor calidad en las iabores que realizan, por que son midis realistas en sus metas y
cuentan con una mejor disposicidon para alcanzarlas.

Para ello se elaboré un curso de motivacién con todos los requerimientos metodoldgicos
necesarios, con un claro contenido tedrico y practico para adquirir o reforzar conductas
que son tipicas de una persona con alta motivacion de logro. Dicho curso se aplicd a 50
trabajadores del IMSS, quienes fungicron como grupo experimental. Se contd también con
un grupo control de 50 personas que permitié hacer comparacienes. De esta manera, el
disefio experimental fue pretest-postest con grupo controb. La determinacion del nivel de
logro de los participantes, se obtuvo mediante la cala de Orientacion de Logro (Diaz,
Andrade, l.a Rosa, 1985).

El motivo de logro, ha tenido maultiples acercamientos por diversos estudiosos de la
motivacion como por gjemplo Maslow o Herzberg, quienes la han presentado en conjunto
con otras necesidades, sus relaciones y la forma en que son satisfechas por ¢l individuo.
Pero sin ahondar en él, de manera experimental.

McClelland y sus colaboradores, son catalogados como los precursores en la realizacion
de investigaciones sistemiticas sobre ¢l tema. Ya que aunque McCleliand (1989)
identifica también tres tipos de necesidades sociales (logro. aceptacidon, poder), las estudia
mas ampliamente desarrollando estrategias para quc ¢l individuo las adquiera o desarrolle,
ya que considera que son importantes para ¢l crecimiento profesional y econdmico de una
socicdad. Por ello disefid cursos de motivacion para empresarios, ¢n donde se buscaba que
las personas aprendieran a pensar y a comportarse con una alta motivaciéon de logro. Una
de las conclusiones a la que liega MceClelland, es la siguiente: “las cxperiencias
educacionales especificamente concebidas pueden fortalecer en el estado det adulto el
motivo del logro o cualquier otro” (McClelland, 1989, pp. 286). Ya que sus datos
revelaron que los empresarios mejoraron ol rendimiento en sus actividades, despuds de
participar en los cursos.




Un estudio que influyd en los planteamientos de McClelland fue realizado por Atkinson
(1966) quicn observd que las personas con alte motivo de lopro tendian a realizar
actividades de dificultad media, mientras que las que se proponian metas muy facile
muy dificiles de alcanzar tenian una motivacion de logro mas baja. Fue asi que sugirio la
importancia de que las personas aprendieran a proponcerse  metas mas realistas, para asi
controlar inejor la prebabilidad de éxito. Siendo ésta una caracteristica de gran relevancia
en las personas con alte motivo de logro.

Para analizar mds ampliamente los fundamentos tedricos, la presente tesis esta conformada
por cuatro capitulos. En el prirrero. se examinan aspectos tedricas de 1a capacitacion,
destacando conceptos y principios generales sobre ¢l aprendizaje; ¢l procedimicnto para
claborar un programa de capacitacion; asi como el proceso particutar que se desarrolla en
el IMSS.

El segundo capitulo contiene detiniciones bhisicas de la motivacion, y la revision de
algunas de sus teorias contemporaneas, como son la de Murray (1938). N ow (1943),
McClelland (1953), Herzberg (1966), Vroom (1964), Alderfer (1972),

En ¢l tercer capitulo se profundiza en ¢l tema de la motivacion de logro, describiendo
alpunos estudios representativos de MoClelland » Atkinson, entre otros: los instrumentos
qQue se han disciado para medirla, su desarrollo en la infancia, su aprendizaje por medio de
programas educativos y las caracteristicas de una persona con una alta neccsidad de logro.

En el cuarto capitulo se desglosa la metodologia empleada para el estudio. Conformada
por ci plunteamiento del problema, hipdtesis de trabajo, las variables, ¢} disefio empleado,
las caracteristicas de la muestra, y la descripeion del procedimiento en cada una de sus
fases. Se presentan finalmente tos resultados obtenido. 1a discusion ¥ conclusiones de la
investigacion, asi como limitaciones y sugerencias que se identificaron durante el
estudio.




CAPITTUILO I

LA CAPACITACION COMO UN PROCESO DE
ENSENANZA-APRENDIZAJE Y SUI
ESTRUCTURA EN EL INSTITUTO MEXICANO
DEL SEGUIRO SOCIAL.




1.1. ANTECEDENTES

Desde su origen. ¢l hombre se entrento a un medio ambiente hostil en el que revo que buscar v
emplear diversos recursos para sobrevivir. Aprendio a satisfacer sus diversos tipos de necesidades lo
que did pic a una acumulacién de experiencias que le ayudaron a sobresalir en comparacion con
otras especies animales no pensantes. Como sefiala Arias (198R), ¢l aprendizaje para ambos,
animales ¥ hombres, significa adaptacion, sin embargo para éste gitimo significa adenis ef dominio
de la naturaleza.

El hombre, que cs un ser gregano por naturaleza, contonne tue adquiriendo el dominio de su medio
y ¢l mancjo de un lenguaje, empezo a intercambiar ideas, conocimientos ¥ habilidades con otros
grupos de individuos cercanos a ¢l Como podemos ver, 2 lo-largo de ta evolucion, ¢} fenomceno det
aprendizaje se ha ido presentando y ¢s tan remoto como ¢l hombre mismao.

Al paso del tiempo, con ¢l crecimiento ¥ desarrollo de las comunidades. Ias actividades se hicieron
mas diversas, entonces las personas gue tenian un conocimiento lo transmitiun de generacion en
generacion, asi al crecer la distribucion de productos, alpunos emperzaron a dedicarse a enseilar
oficios ¥ técnicas a los aprendices para realizar diversos rabajos. lo que significaria un antecedente
remoto de la cducacion estructurada. Ya en la cra industrial s¢ ecmpezo a contar con un gran numero
de maquinas sofisticadas y por lo tanto se requiriéd de personas mejor preparadas para manejarlas,
dando lugar a las primeras escuelas industriales. Sin embargo, dicha educacion estaba solamente
encaminada a una mayor produc beneticio de los patrones, sin considerar las relaciones
humanas. nivel de motivacion, satisfaccion personal demvada de los logros en el trabajo, ete.

ion

Poco a poco se ampiio dicha vision, gracias a las corientes humanistas dentro de Ia administracion
y fundamentalmente tas aportaciones de la psicologia, de esta manera Ia organizacion del trabajo ha
reconocido el lugar determinante del hombre en la cmpresa, no solo comn un medio mas, para
alcanzar la produccion descada.

La capacitacion de personal os un drea. que penmite marcar  acciones  concretas para integrar al
hombre en su actividad. Significando tanto superacion personal para el trabaiador. como una posible
mejora en la productividad de Ia organizacion. l.a capacitacion. lundamentada con conocimicentos
de pedagogia, psicologia, administracion, basicamente,  la han convertido en un proceso de
perfeccionamiento, organizado ¥ sistematizado. que si se lleva cabo adecuadamente. permitira que
la persona que aprende pueda realizar su trabyjo con mayor cficacia y &ste sera para ¢l una fuente de
gran satisfaccion.

Ahora bien, cl adulto al gue va dirigida la capacitacion ticne una serie de caracteristicas que se deben
tomar cn cucnta para realizar fos programas 0 cursos y tener con ello mejores resultados. Ya que
como se ampliara mas adelante, ser adulto es alguicen que tiene muchas  expernicncias
conocimientos, adguiridos a lo largo de sy existenc
cuales pueden llegar @ obstaculizar ta actitud que ten

a. asi mismo ticne habitos y costumbres los

hacia fos nuevos conocimicntos. por ello es




muy importante que todo aquello que se le imparta tenga una aplicacion practica en sus actividades

cotidianas.

por lo mismo se neccsita conjuntar
capitulo se presentan tres aspectos
donde se incluyen las

La capacitacion de adultos es una actividad coman hoy cn dig
los clementos mas importantes para llevarfa a cabo. Lin este
concretos: el primer tema es sobre  los aspectos teoricos de la capacitacion
caracteristicas particulares del adulto y» su furma de aprender: qué es la capacitacion y algunos
conceptos generales sobre ol aprendizaje. Il segundo tema, s ¢! referente a la forma en que sc
elabora un curso de capacitacion. En el altimo tema, se describe el procedimicento de capacitacion en
cl IMSS, una compleja institucion que indudablemente ¢s un cjemplo representativo de dicho

proceso.




1.2, CAPACITACION: ASPECTOS TEORICOS

1.2.1. LA EDUCACION DE ADULTOS

Las personas a las que va dirigida fa capacitacion son individuos adultos. con una personalidad
estructurada a traves del tiempo y con curacteristicas espuecificas de aprendizaje.

'3 previas

Ludojoski (Monclus. 1991). nos indica que un adulto es alguien que ha recorrido unas fas
para serlo, alguien que tiene una historia consigo » que seguird ¢n desarrolto. pudiéndose, a su vez,
observar diferentes periodos a 1o largo incluso de su estado como adulto. No hay que olvidar que
incluso fisiologicamente el organismo del adulte, con los diversos tejidos celulares que lo
conforman, tiene una casi ilimitada diversidad de peculiaridades ¥ thses que se van sucediendo unas

a otras. Podemos ver que el adujto:

a) es un ser con un deswrollo de maduracion de su propia personalidad;
b) quc esta personalidad, 1o mismo que su historia, no esta en cualquier
ning(n momento;

€) cn  las  caracteristicas  del  adulto,  hay
su especitico aprendizaje.

sa acubada en

que  considerar  definitivarnente sus

condicionamicntos conductuale

Por otro lado Maslow (1934) sefiala gque una persona s adulta cuando retine las siguientes
caracteristicas: sentimicentos adecuados de seguridad. autoevaluacion adecuada, espontancidad v
emotividad adecuadas, contacto eficiente con fa realidad. descos corporales y» capacidad de
gratificarlos. autoconocimicnto adecuado, integracion ¥ congruencia de Ia personalidad, metas
adecuadas en la vida, capacidad para aprender de la experiencia. capacidad para satisfacer los
requisitos de grupo ¥ emancipacion adecuada del grupo o de la cultura.

Responsabilidad, madures, estabilidad v ercatividad. son rasgos que se ospera haya logrado alcanzar
la persona en cdad adulia.

De esta mancra ¢l adulio con todo su bagaje de experiencias, hibitos v caracteristicas de
personalidad, adquirird nucvos conocimientos de una mancera especitica. ya que tenderd a ser mas
selectivo identiticando aquellas carenc

S QUO cred Necesario mejorar.

Confonme a estos elementos se define ahora a la educacion de adultos comoe “..la totalidad de los
formal, gracias a los cuales las personas

procesos organizados de educacion formal y/o no
desarrollan sus aptitudes, enriquecen sus

consideradas adultos por la sociedad a la quc pertenccen

mejoran sus campetencias técnicas y profesionales ¥ hacen evolucionar sus actitudes

Ia doble perspectivir de un enriguecimiento integral del hombre v su
1980, pp. 19-20).

conocimiento:
© comportamientos en
participacion en un desarrollo sociocconomico equilibrado” (CENAPRO.

7



a cabo a ravés de las siguientes formas:

Ahora bien, la tarea de la cducacion de adultos se He

El sistema escolarizado.

La cnsefanza abicrta.

La telesecunduria.

La acreditacion institucional de los autodidactas.
La altabetivacion.

Ll desarrollo comunitario.

La capacitaciéon y el adiestramiento en servicio.

LI I I I I Y

Cada una de cllas. con objetivos especificos v diseiio particular contorme a las necesidades de fa
sociedad v la poblacion que lo requicra.

Por otra parte Gauquetlin ( 1987 ) nos presenta una scric de caracteristicas del aprendizaje en adultos:
1.- Esta dirigido hacia problemas especiticos
2.- Orientado hacia ¢l ser humano on si mismo.
3.- Programas elaborado en tuncion de las necesidades ¢ interds del que estudia.
4.- Se apoya ante todo en su propia experiencia. gque los nuevos conocimicntos se limitan a

enriquecer.

5.- Aprende lo que pone en practica.

6.- Insiste en la mejora del trabajo. ¢l ocio y {a vida en comin.

7.- Aprende lo quc tiene relacion con las realidades de su vida presente.

8.- Extiende su exploracion alos campos que le interesan,

9.~ El profesor es un consgjero, un guia, corrige. alienta, indica las fuentes del saber.
10.- Adquiere conocimientos buscados por tonmar parte de necesidades y problemas personales.
11.- Nada de notas.

12.- Utilizacion inmediata del aprendizaje

13.- Discusion de igual a igual con otros adulios gue estudian

14.- Ganarse la vida y enriquecerla.

15.- Estudios financiados por quicn estudia.

Asi mismo en el manual de instructores de FERTIMEX (1980) citan a Johnstone v River, quienes
gracias a sus estudios, preseatan las principales motivaciones de los adultos al aprender:

Obtener informaciéon del wabajo

Llenar agradable y provechosamente ¢l tiempo Libre
Encontrar gente nueva e interesante

Ser mas capaz cn el desempedio de su trabs
Escapar de la rutina

Mecjorar sus aptitudes ¥ habilidades
Desarrollar su personalidad y sus relaciones interpersonales
Aumentar ingresos




= Aumentar sus conocimientos generales

Los adultos, estan en una sitnacion en la que tienen muchas mas condiciones para decidir por s
mismos acerca de su aprendizaje. con 1a necesaria mediacion de su contexto y condicionamicntos.
Necesitan una adecuada concepeion de las condiciones para ¢l desarrollo de la capacidad y
disponibilidad de aprendizaje que carresponde a sus caracteristicas especifi

Una de las modalidades de la educacion de los adultos es la capacitacion de la cual habluremos a
continuacion

1.2.2. DEFINICIONES DE CAPACITACION

Las organizaciones actuales buscando un crecimiento tanto dentro. como tucra de clla, se plantean
acciones que penmitan a los trabajadores conocer mejor su abajo v wener un mayor desastollo
personal. de tal manera que puedan descubrir todas sus potencialidades,

Rodriguez define a la capacitacion como el conjunto de actividades cncaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y moditicar actitudes det personal a
todos los niveles para que desempefien mejor s trabajo™ (Rodriguez, 1993 pp. 1)

Por otra parte, la Ley Federal del Trabajo la identifica coma el "proceso a traveés del
cual sc actualizan  y perfeccionan los conocimientos v habiulidades del trabajador en su
actividad y le proporcionan ia infonmacion sobre la aplicacion de nueva weenologia en clla.
Asi mismo prepararfo para una vacante o puesto de nueva creacion prevenir ries
trabajo. incrementar la productividad y en general mejorar las aptitudes del traha
(LFT Art. 153 F)

Otros autores hablan de 1a capacitacion de la siguiente mancra:

Gamboa (1979) la define como ¢l proceso de ensceianza-aprendizaje orientado o dotar a
una persona  de  conocimientos,  desarrollarle  habilidades v adecuarle  actitudes,
indispensables para realizar eficientemente las actividades de una drea de wrabajo.

Pinto (1990) senala que la capacitacion se dirige al mejoramiento de la calidad de los
recursos humanos valiéndose de todos los medios gque le conduzean al incremento de
conocimientos, al desarrollo de habilidades v al cambio de actitudes de cada uno de los
individuos que conforman la empres

Sarramona (1991) por su parte indica que s un término introducido mucho mas
recientemente en el lenguaje educativo, v suele designar la adquisicion de conocimientos
¥ téconicas necesarios para ejercer una protesion o actividad determinada




» basada en

es una actividad plancada

Siliceo (1993, nos dice gue la capacitacion
necesidades reales de una empresa vy estd orientada hacia un cambio en los conocimnicentos,
™. (Silicea, pp. 20).

habilidades v actitudes del colaborador’
o permanente de

En estas definiciones se destaca que la capacitacion es estimada como un proces
aprendizaje y clemento importante para la superacion de los individuos, sin embargo ésta se
encuentra encaminada de manera importante a ol mejoramiento de los grupos de trabajo, de las

y de la sociedad.

organizacione:
La capacitacion no solo se Himita a la “transmision de conocimentos” sino que s un proceso que se
Heva a cabo cn forma racional: con un principio ¥y un fin logico. ¢l cual a su culminacion
retroalimenta a los nuevo proceso que inician su ciclo
1.2.2.1. Objetivos y funciones

de una fabor. es un objetivo  que se

dctica para la realizacion adecuada
i a la capacitacion.

La formacidon teorico-p
busca alcanzar a través del proceso cducativo gue conforma

Pinto (1990) menciona gue la caspacitacion debe generar los procesos encaminados al
de la emypre ademias  agrega que s¢ busca el

de los medios uwtilizados en la
de

habilidades » cambio

cumplimiento d¢ fos  objctivos
mejoramicnto de la calidad de jas personas a traves
capacitacion. incrementando  conocimicntos,  desarrollando
actitudes cn cada uno de los individuos.

Harris (1992) indica que cualquicer clase de capacitucion debe tener como objetivo ¢l

de los individuos. adquiriendo un nucvo aprendizaje
tisticcion y para la

mejoramicento del comportamiento
que le permitira ser mas Glil ¥ produciivo para su propia
organizacion de la que forma parte
Rodriguez (1993). plantea un ebjetivo principal de iu capacitacion para los empleados en las
institucjones:
s x {a actualizacion v
del desarrollo de
en una
v encl

“Elevar cl nivel de eficiencia ¥ satisfaccion del personal a traves de
perfeccionamicnto dec los conocimientos v habilidade asi como
actitudces necesarias para el buen desempefio del respectivo trabajo. Esto redundar
elevacion de la cantidad y calidad del trabajo. asi como en la superacian personal

mcjoramicnto del nivel socio econdmico de los individuos que integran la organizacion

(Rodrigucz, 1993, pp 51)
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En este contexto los esfucrzos de capack

wion deben divigirse o disminuin. hasta eliminar. los
problemas de talta de conocimientos. habilidades o actitudes deb personal vy gque interticren en ¢l
logro de Ia maxima eficiencia.

St la capacitacion cumple con dicho objetive tiende a propiciar en ¢l personal participante no solo
un cambio de actitudes, sino la adgu

sicion de conocimicntos que seran l apoyo p reatizar sus
actividades. Y con cllo poder desarrollar su labor con eficiencia y cficacia dentro de un ambicnte
favorable al mismo.

Si por el contrario. los objctivos no se cumplen signitica que los programas de capacitacion

No responden a las necestdades de la organizacion.

Los objetivos especificos no han sido debidamente senalados Seocapacita por
capacitar, solo por cumplir con un procedimiento legal.

Los medios utilizados no tucron los adecuados

La fuente de solucion para el problema detectado na era la capacitacion.

Muchas veces no se lopran los objetivos de la capacitacion ya que sc considera que os costosa

limitando de esta manera el presupuesto asignado a esta actividad, pero sin embargo como sciiala
Zamora (1979):

il costo de la capacitacion ¢s bajo en relacion a su beneticio por csto la
capacitacion pucde considerarse como una inversion” (Zamora 1979)

M™Mauro Rodrigucz (1993) agregian que la

capacilacion no es solo una inversion sino tambidn un tactor
dec desarrollo, un mecanismo de transformacion social ¥ un instrumento de de;

arrollo téenico.

Es por ello gue su funciones pucden ser claramente distinguidas.

Rodriguez (1993), identifica a la capacitacion como un proceso poermancite v
siguicntes funciones biasicas:

continun con las

& Preparar al personal de nuevo ingreso. proporcionindole intformacion necesaria para
que conozea la organizacion a la que acaba de ingresar,

e Favorecer la adaptacion del personal sicmpre que haya algin cambio de maquinaria o
equipo.

» Ofrecer cursos y seminarios cuando ¢l diagndstico de necesidades de capacitacion o
considere necesario

-

Preparar a los interesados cuando haya quc cubrir vacanies de una nueva creacion o
promover a algun trabajador.
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De igual manera Vidart Novo ( 1978) considera que la capacitacion supone dotar al trabajador de
conocimientos y experiencias necesarias para desempeflar funciones que requicran de un alto
esfucrzo mental. de alta responsabilidad, de alta destreza v un alto namero de operaciones diver:

La capacitacion tiene un objetivo muy claro: la supueracion del individuo y el desarrollo de sus
habilidades que estan encaminadas a cumplir s metas de la organizacion a la que pertenece

1.2.2.2. Ventajas e importancia

Smith y Delahaye (1990, pp. 3) indican que la capacitacion “es un producto del cambio v en
ocasiones la causa de éste” 1o gque nos da una idea de la complejidad
proceso. De esta manera

¢ importancia de dicho
i uno de lous tactores para ¢l incremento de 1a productividad es 1a cticiencia
del trabajo, 1a capacitacion cs un factor para gue és1a se de.

En muchas instituciones O ¢n oun proces
obligatorio que por ley cs necesario cumplir, capacitando por que asi debe ser, enviando quizis a las
personas por que no tienen nada que hacer. Tal mancjo de la capacitacidon  provoca perdida de

recursos ¥ la devalta. Tales instituciones oun no han comprendido la importancia gue para la
organizacion puede tener el tomar la capa

apacitacion se pucde convertir en un tramite m

acion con nterés dandole su justo valor,

Mauro Rodrigucz ( 1993). nos resume la importancia de la capo

citacion en el progreso individual de
cada persona. Explica que Ia sociedad y la teenalogia son cada ver mas complejas, innovadoras, y
vertiginosas en ¢l cambio, las personas gque no sc ¢

pacitan ticnen menos posibilidades de sobresalir.
Asi mismo indica quce ¥ Ia capacitacion brinda a las personas fa posibilidad de participar de lleno en
los procesos productivos, de mantenerse vivas y activas en la corriente de la historia y mantenerse
dgiles, vigorosas, juveniles. aun en la tercera cdad ™ (Rodripguez 1993 pp. 56)

El Dr. Arias Galicia resalta su importancia a través de la siguiente definicién: "es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamicnto y conservacion, del esfuerzo, las experiencias, la salud,
los conocimicntos, las habilidades, cte. de jos miembros de la organizacion. y del pais en gencral”
(citado por Rodriguer, 1993).

Werther ¥ Davis ( 1991), indican que la capacitacion beneticia a las organizaciones de la siguicente
mancra:

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
Mcjora la relacién entre jetfes y subordinados.

Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas

Reduce Yatension y penmite ¢l manejo de areas de conflicto.

Crea mejor imagen
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Y agregan que a los individuos les beneticia porque:

Alimenta la confianza, la posicion asertiva v el desarrolio,
forja lideres ¥y mejora las aptitudes comunicativas,

Sube el nivel de satisfaccion en el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

L N ]

Podemos decir de esta manera que la capacitacion beneticia tanto a la superacion de las personas
como a la elevs n y mejoramiento de la productividad en la empresa. Y por que no. tal
mejoramicnto en la competencia. se pueda ver reflejado en la economia del pa

1.2.2.3. Tipos de capacitacion
Calderon (1990) divide a la capacitacidon en tres grandes campos: Capacitacion para el trabajo.

Capacitacion en el trabajo . y Desarrolio.

a) Capacitacion para ¢l trabajor Su objetivo es proporcionar al personal la capacitacion adecuada al
puesto que vaya a ocupar. 2n ésta cncontramos las siguientes modalidades:

e Capacitacion de preingreso: sc hace gencralmente con fines de seleccion. Se centra en
otorgar al nuevo personal los conocimicentos necesarios y desarrollacie fas habilidades
v/o destrezas necesarias para ¢f desempeiio de tas actividades del pucesto.

e Induccion: Canstituye cl conjunto de actividades que informan af trabajador sobre Ia
organizacion plancs y programas, para acclerar su intepracion al puesto. al jefe. al
grupo de trabajo v a la organizacion en general.

« Capacitacion promocional: Constituye las acciones de capacitacion que otorgan al
trabajador la oportunidad de atlcanzar puestos  de maror nivel de autoridad Y
remuneracion.

¥ megjorar

b) _Capacitacion_en_el trabajo: Son actividades encaminadas a desarrollar habilidade

actitudes de los trabajadores en la labor que realizan. En clla s¢ conjugan la realizacion individual
con la consecucion de los objetivos de la institucion

©) Desarrollo: Comprende la tormacion integral del individuo v, especificamente tas acciones que
pueda llevar a cabo la organizacion para contribuir a esta formacion. Comao son:




Son las acciones llevadas a cabo por la organizacion,

e Educacion formal para adulto
para apoyar al personal en su desarrollo en el ambito de la educacion escolarizada,

Integracion de la personalidad: La forman los eventos organizados para desarrollar ¥

-
mejorar las actitudes del personal hacia si mismos y su grupo de trabajo.
= Actividades recreativas y culturales: Son las acciones que dan a los trabajadores el
esparcimiento necesarios para su integracion con el grupo de trabajo y con su familia,
asi como desarrollar su sensibilidad, su creacion intelectual ¥ artistica.
Una clasificacion semejante ¢s la meuncionada por Harris (1992), quien escribe que la capacitacion
a de habilidades funcionales (para la realizacion adecuada del

se concentra cn cl mejoramicnto yva
trabajo), habilidades interpersonales (para establecer rclaciones satisfactorias con los demas) y en

habilidades para tomar decisiones (determinar alternativas eficaces). o una combinacion de las tres.

1.2.3. CONCEPTQOS GENERALES SOBRE EL APRENDIZAJE

1.2.3.1 Principios de aprendizaje
Smith y Delahaye (1990) describen algunos principios del aprendizaje que deben ser tomados en
cuenta para que los modelos educativos sean eficaces:

A) Aprendizaje Total o Parcial. Se debe decidir si s¢ va ha presentar el conocimicnto o

habilidad en partes logicas facilmente aceptables © como un todo unificado. Por lo
general se divide en varias partes o segmcentos, ¢n donde hay que tomar en cuenta lo

siguiente

e [_os segmentos no deben ser demasiado grandes
« [_os segmentos deben tener una sccuencia logica
e Partir de 1o conocido a lo desconocido por el participante.

BY Aprendizaje espaciado. Si ¢l aprendizaje se presenta a intervalos razonables puede

ser superior al aprendizaje masivo en si se desea una retencion a largo plazo. El cerebro
necesita tiempo para asimilar un grupo de datos antes de aceptar ¢l siguiente grupo.

C)_Aprendizaic activo. Se describe como “aprender haciendo”™ proporciona amplias
oportunidades, tanto en las sesiones como a través del pregruma. El aprendizaje sucle
ser mads rapido y de efectos mas duraderos cuando quicn aprende pucde participar en

forma activa.




D) _Retroalimentacion. Los participantes nccesitan retroalimenticion acerca de como
estan progresando y ¢l capacitador ncocsita retroalimentacion acerca de su propio
desempefio. Cuando mas inmediata sca ¢s de mayor valor.

E) Sobreaprendizaje. Con e tiempo. la gente va olvidando lo que ha aprendido. )
sobreaprendizaje significa aprender hasta que uno ticne un recucrdo perfecto
entonces aprenderlo ain mas. Para lograr la maxima retencion, se debe involucrar
activamente al participante en la repeticion.

BE) Reforzamicenta. El aprendizaje que se premia s mucho mis probable que se retenga.
Este premio debe consistir en el reconocimiento de una respuesta correcta o de la
contribuciéon acertada de unnt persona. Fi reforzamiento confirma especiticamente Ia
respuesta. Mientras que ¢l castigo no properciona una orientaciéon de qué respucstas
hubieran sido correctas, por lo que se sugicre no utilizarlo.

G) Lo primero v lo reciente. El material visto u oido al empezar una explicacion se
recordard mejor gracias a que no tiene que competir con ¢l material precedente. El que
es visto y escuchado al final no tiene que competir con el siguicnte. El material de en
medio tiene que competir tanto con ¢l precedente como con el siguiente, v se recuerda

menos.

H) Materia!l Significativo. Se tiende a relacionar la nueva informacion con experiencias
que sc han tenido en el pasado, cuando este sucede cl participante adquicre seguridad v
que se mueve de lo conocido a lo desconocido. Ademas esperan que o que van a
aprender les sea atil en ¢l futuro cercano 1o que les proporciona mativacion.

D Aprendizaje _multisensorial. De  la  informacion  que  recibe  una  persona
aproximadamente ¢l 80%a e¢s obtenida a traveés de la vista, el 1% por medio det oido ¥
el 9% por los otros sentidos combinados. Por lo tanto para lograr la mdaxima asimilacion
due informacion s¢ deben emplear dos o mas sentidos.

1) _Transferencia de aprendizaje.  La cantidad de aprendizaje que los participantes
transfieren del salon de capuacitacion a su lugar de trabajo depende det prado do
semejanza entre o que se ha aprendido en el programa y lo gue ocurre en ¢l lupar de
trabajo.

Si dichos principios son tomuados en cuenta se podran lograr mejores resultados tanto para la
p P P £ X

persona que enseiia como para la que aprende. Aqui podemos diferenciar dos tipos de aprendiraje

que pueden ocurrir: ¢l aprendizaje no significalivo y el aprendizaje signiticativo.




El primer modo (no-significalivo) es un aprender sin interés por coercion, dispuesto a olvidar en
cuanto ésta termine. El asunto cn realidad no tiene importancia para ¢l sujeto, ¥ por {o tanto. no se

internaliza, ni envuclve o compromete a la persona.

El segundo modo de aprender es mas auténtico (significative). pues ¢l sujeto realiza osta operacion
con interés por el asunto mismo. Su motivacion no provicne de coerciones recibidas, parte mads bien
de una decision personal. quedando afectado no solo en la memoria ¥ en los procesos mentales, sino
también en sus estratos afectivos. Fl que asi aprende. capta el asunto como algo valioso. siente gue
se autorrealiza, por lu cual experimenta una legitima satisfaccion en ¢l hecho de aprender.

crece

"Le Hamamos significativo porque la persona captia no solo el significado objetive de una
explicacion. de una lectura, o de una nueva conducta, sine que ademads capta la relacion
estrecha de ese contenido con su propio mundo de experiencias ¢ intereses personales. su
ignificado para su vida personal.”

acto mismo de aprender eostd cargado de sentido tiene
Gutiérrez (1976)

Tal vez lo mas importante del aprendizaje significativo ¢s su cualidad autorrealizante del educando,
ya que la tendencia natural del hombre hacia ¢l crecimiento ¥ la autorrealizacion queda satisfecha
cuando logra éste tipo de aprendizaje. Tiene sentido on la vida de una persona. por que es la
asimilacion de clementos captados como algo relacionado en forma personal con cl sujeto que
aprende.

Para que un aprendizaje sca significativo se requiere tres tuctores: el contenido. la circunstancia del
estudiante, y ¢l modo de presentar ese contenidao.

Existen cinco caracteristicas que posee ¢l aprendizaje significativo, de acuerdo a Gutidrrez (1976):

a) plano del ser v _cl plano det teper: ¢! aprendizaje significativo hace crecer a una
persona como tal, en su propio scr. No consiste en una serie de conocimientos mas o
menos intrunscendenics que sc ticnen externamente. El ser es el constinttive propio de la
persona, en cambio ¢l tener, es algo externo y no modifica a Ia persona. El aprendizaje
significativo sec internaliza en 1a persona y o involucra al grado de que ésta ya no os
indiferente a esos conocimicntos, se trata de algo que es captado como importante ¢

interesante para la persona.

de tal muncra que

b)_Integracion con otros conocimientos: El aprendizaje signiticativo
se integra con conocimientos anteriores, ¢l contenido actual no se ve como algo aislado,
sino como algo que forma unidad con otros temas aprendidos. Ayudar a captar csas
relaciones entre los diferentes contenidos es una de las mas importaates tabores del
profesor. gracias a esas relaciones se asegura la rememoracion de los datos aprendidos
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Una aplicacion de esto es la necesidad de los repasos v de las visiones panoramicas en
donde se capta el conjunto. asi la persona no se pierde entre los detalies, vinculando los
distintos temas que ha asimilado durante algin tiempo.

c) Aplicabilidad_practica: Se trata de que fos conocimienios nucvos sc caplen on cuanto
proyectables, es decir, en cuanto paralelos al provecto personal para ¢l futuro, cuando los
conocimientos captados se ven dentro del provecto de la vida profesional de a persona, of
aprendizaje se hace mas significativo

Hasta este punto, las tres caracteristicas mencionadas corresponden a fos tres tiempos clasicos. La
primera, ¢l plano Jdel ser tiene que ver con <l prosente. pucs seotrata Jdeoun envolvimionto o
internalizacion: la segunda o integracion con otros conocimientos tiene gue ver con ol pasado; la
tercera cualidad aplicabilidad practica. tiene que ver con el futuro

d)_Autoiniciacion: Si la persona ha dado ¢l primer paso para aprender una asignatura o
tema, hay m. icilidad que esc aprendizaje sea sigmificativo. Lo gue se aprende por
cuenta propia. bajo la propia responsabilidad, ¢ aprende mejor y mas signiticativamente.

€} Autoevaluacion: La persona es la Unica que puede jusgar s su aprendizaje ha sido
significativo, si se trata de evaluar acerca de la significatividad de un contenido, el”
profesor apenas cuenta con algunos datos para realizar este juicio, pucde cquivocarse con
facilidad pues lo quc para ¢l fue una explicacién satis(actoria, posiblemente para fa
persona no constituyo un aprendizaje significativo.

A continuacion se describen las caracteristicas del aprendizaje no-signiticativo:

a).- Aprendizaje puramente  conceptual: Va en contra del proceso  natural  det
conocimiento, ya que ¢! entendimicnto de algo abstracto empicza por Ll captacion de un
objeto sensible. Se presta a una diversidad muy grande de interpretaciones, stose
proporciona junto con el concepto, la imagen normalmente asociada, ¢l sujeto va a captar
un conocimiento de forma univoca. Este tipo de aprendizaje suele ser arido. es que la
ausencia de las imagenes proporciona un ambicnte descolorido, tedioso v aburrido.

b).- Aprendizaje enciclopédico: El estudiantc se queda con unas cuantas i
haber oido esa leccion. No es la cantidad sino a calidad Jo que cuenta en ¢l aprendizaje
significativo.

©).- Memorismo_del estudiante: En este tipo de aprendizaje fa funcion os exclusiva de la
memoria, no es que la memoria no ayude, sine gque se necesita la comprension de los
datos por parte del alumno, sino ¢l aprendizaje no es sigmificativo.

d).- Obligatoriedad para aprender: Cuando ¢ l¢ impone a una persona el aprender algo.
sin encontrarle algun sentido. ¢sta pucde reaccionar apatica y renuente  ante tal
conocimiento por ser alge que no desea hacer. Resultando un aprendizaje no significativo.




e).- Aprender para el examen: El objetivo de los examences es la constatacion y evaluacion
del aprendizaje realizado por fos estudiantes durante ¢l periodo abarcado, el estudiante
entoca todo su esfuerzo a “pasar cl examen”™ convirticndo su estudio y su aprendizaje en
un medio para lograr una calificacion, sin imponarle ¢l contenido de su asignatura, con o
cual suprime la asimilacion. la internalizacion v faccion intelectual.

1 sati

La cantidad de aprendizaje y la calidad de éste en un individuo, pucde ser acrecentado si se toman
en cuenta los principios de aprendizaje al realizar los diterentes programas de estudio, ya que estos
principios nos brinda una guia clara ¥ sencilla de uqu-.lln que facilitara ¢l acceso al conocimiento y
ayudara a que las personas aprendan de mancera m ignificativa®™
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1.2.3.2. Definiciones del proceso de ensefianza-aprendizaje.

El aprendizaje es una de las experiencias humanas mas importantes ¥ cuyo tenomeno designado con
esta palabra abarca hechos de toda la vida, pues gracias a ¢t el hombre puede disefiar computadoras,
curar cntermos. viajar al espacio, producir nuevos tipos de alimentos, ete. Cada paso que damos en
je nos ayuda a trazar nucvos objctivos, gue solo pueden ser logrados

el proceso de aprend
mediante nucevos aprendizajes.

Wautson (14924, citado en Contreras » Ogalde. 1980) dedujo una
“cualquier respuesta gue la capacidad
una

A principios de siglo. por cjemplo,
teoria de aprendizaje. cuyo cje central es el principio que dice:
de un alumno l¢ permita. se puede obtencer con un determinado estimulo™. Sicndo dsta
concepeion conductista, que se ha ido madificando con ¢l paso del ticmpo

i como del tipo y modo en que inthayen sobre
ara pereibir la

El hecho de aprender de las expericncias anteriores,
el adulto guien. dependiendo de qud tan significativas scan las relaciones, espers
importancia tanto de !os objetivos como de los mictodos utilizados. porque para un adullo In

Al udquirir

evaluacion sirve a menudo para confirmar que tan valioso es o que estid haciendo
obticne una salistaccion. qQue so experimenta con referencia a las

NUCVOS  cONOCHMICNIos  su
expectativas ¥ necesidades del propio cducando.

Itelson (1980, recop Petrovsky 1980, pp. 208) define a la esencia del aprendizaje del sigurente
modo: “el apreadizaje consisten en la asimilacion por ¢l hombre de determinados umm.nnumu< ¥
de determinadas acciones ¥y comportamientos condicionados por cllos en determinadas situacione

Una definicion menos mecanicista que la de estimulo - respuesti, es fa que propone Bleger (19835),
respucstas, actitudes, conductas v

a tray de facultades

que sc¢ basa en la incorporacion y asimilacién de nucvos datos
valores, que se traduce en el enriguecimicnto de nuevos clementos asimilados
cognoscitivas, afectivas y motoras, o gque en conjunta se deriva gencralmente de un proceso do
cnsefanza aprendizaje cuyos dos clementos son inseparables v estin en constante movimicento, pues
no sc pucde enscilar correctemente mientras no se sprenda durante fa misma taca de

\

concluye que:
enseiinza

Por un lado:
“la ensenanza repre caminadas o organizar, Jdirigir y
facilitar el aprendizaje™ (Bleger, 1985).

enta una serie de acciones en

Miengas que :
el aprendizaje es un cambio bastante permanente del comportamiento. gque
refleja un aumento ¢n conocimicnios, inteligenuvia o habilidades. conscguido a
la experiencia ¥ que preda incluir o cstudio, la instruccio

través de
observacion o lu practica™ (Papalia,




Por tanto la definicion global del proceso de enseianza-aprendizaje, seri ¢ conjunto de actividades
organizadas, donde los elementos que intervienen (alumno, protesor.  contenido,  objetivos,
actividades de aprendizaje y estrategias de evaluacion). guardan una interaccion cuyo resuitado es
una modificacion mas o menos estable de conducta.

Asi mismeo la educacion, como parte inherente de toda sociedad. ¢s un proceso en constante
desarrollo: de representar un fendmeno cspontineo como en las comunidades primitivas, se ha
convertido en una manifestacion de elaborados sistemas educativos en la civilizacion moderna. Sin
embargo su surgimiento y expansion ha respondido siempre a las necesidades particulares de cada
¢poca de la historia de Ia humanidad.

La educacion se definird asi como ¢l conjunto de influencias (el medio 1a escucla, ¢l trabajo ) que
ejerce la sociedad en los individuos.

Podecmos resaltar ln importancia que conllieva la sistematizacion de la enscnanza, ya que ¢sta buscarad
planear, cjecutar y covaluar de forma integral los clementos del proceso, de tal modo que en
determinado tiempo se logren las ohjetivos deseados. (IMSS, 1900)

1.2.3.3. La Tecnologia Educativa

Ante la necesidad que ha tenido ¢l mundo entero de solucionur problesnas en educacion, como es cl
hecho de educar mejor, con mayor eficacia, y respondiemdo el desarrollo de las ciencias del
comportamiento surge lo que hoy se denomina tecnologia cducativa. La cual es una estrategia
cientifica para el estudio de posibles soluciones dentro del quchacer educativo, diandole a ésta un
enfoque sistematico ¢ interdisciplinario. Basandose en las tigaciones sobre el aprendizaje y la
comunicacion humana, asi como ¢l empleo de una combinacion de recursos y materiales con el
objeto de oblener una instruccion mas eficaz y eficiente.

inve

Contreras y Ogalde (1980), nos explican que la Tecnologia Educativa aborda ¢l proceso de
ensefianza-aprendizaje  en forma  sistematica  y  organizada,  proporcionando  estrategias,
procedimientos, asi caomo medios, emanados de los conocimicntos cientificos en que sc sustenta.

l.os tecndlogos han claborado modelos que permiten lograr diseiios de instruceion que obtengan
resultados Optimos en relacion a los objetivos que se pretenden alcanzar,

Chadwick (1977) consideri que un modelo es la simplificacion de un sistema complejo, una
representacion que conservarii las caracteristicas hasicas. genernbmente sin detalles.
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Dichos modclos pretenden ejemplificar un proceso determinado » es vilido para una amplia gama de
situaciones. Los cuales pueden ser adaptados a las necesidades y problemas en una situacion de
ensciianza aprendizaje.

Chadwik (1977) seala gue en gencral, todo modelo educativo tiene Lis sjguicntes entajus:

Hace mis perceptible of proceso de enseianza-aprendizije

Aumenta la especializacion laboral del personal docente

Mejora la medicion ¥ evaluacion de los resultados del procesa mismao

Hace los fines mas objetivos v aclara las metas ¢ intenciones de la cducacion

El maestro, ¢on los nuevos modelos educativos, es ahora quien administra, organiza ¥ coordina el
proceso. deja de ser el protagonista central de 12 instruccion y la fuente anica de informacion. B
educando pasa a ser ef elemento dinamico que interactua con una varicdad de medios materiales v
experimenta para lograr objetivos de aprendizaje generales y especificos

A continuacion sc resumen dos modelos tecaoldgicos doe instruccion propuestos POr representanics
de la tecnologia cducativa,

a) Modelo de Chadwik

Clifton Chadwik (1977) presenta ol siguiente modelo de instruccion:

1. DIAGNOSTICO de
la conducta de ingreso
del aiumno
(conocimientos,
habilidades, actitudes
y pautas de
aprendizaje segun
objetivos claramente
especificados)

2 SELECCION (Por
el alumno, el profesor
© ambos) de ios
objetivos y
experiencias
educacionales que
son adecuados para
las necesidades
analizadas.

3. PARTICIPACION
del alumno en las
experiencias
educacionales que se
han seleccionado

4. EVALUAGION o -l
apreciacion de como
domina el alumno los
objetivos escogidos.

Cada ctapa presenta una seric de elementos que permiten tener un control adecuado del proceso de
aprendizaje. En la primwera etapa, s¢ busca abtener informacion accerea de las capacidades del
participante, para identificar agquello que pueda afectar ¢l logro de lox objetivos. La segunda se
considera una descripeion de lo que el individuo sera capaz de hacer al tinal de Ia experiencin de
aprendizaje. En fa tercera ctapa, se crean las situaciones de aprendizaje. Y 1a cuaria ctapa es donde se
busca determinar si se producen cambios en tos individuos, o sca si adquirio la capacidad planteada
en el objetiva.
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Un clemento imporante s 1a retroalimentacion que sc le debe dar al alumno sobre su nivel de
conocimientos, yva que esto es en si una fueme de motivacion. Ademas dicha evaluacion aunque
aparezca al final, esto signitica mas bien, ¢} resultado de todas las

det proceso educativo.

evaluaciones realizadas a to largo

b) Modelo de W. James Popham

el madelo de instruccion de Pophan (1970), se destacan cuatro distintas operaciones

1.- Los objetivos de instruccion son especiticados en términos de lu conducta que

e
spera alcance ¢l participante.
2.- E1 estudiante ¢s sometido a estimacion previa para precisar su siuacion respecto a la
cual se fijan los objetivos,

3.- Se plantecan las actividades de instruccion que deberin realizarse para lograr los
abjetivos
4.-F

cvaluado el logro de los objetivos por parte del alumino.

Especificacion de 1 T Estimacion

) Tnstruccion " Evaluacion
jos objetivos previa 1 - - .

Estos son ciemplos de los maltiples modelos elaboradas por ba teenologia educativa, ¥ que nos dan
criterios basicos para apoyar v facilitar el aprendizaje.

Cada modelo es una guia gue ayuda a
permitiéndonos tener una v
disefio instruccional.

no desviar ¢l camino al elaborar un proceso cducativo,
m del procesn

stemadtico que s ticne que tomar en cucenta en el

El mancjo de los modelos v de la prepara
ensciianza gue Helson (1980), trata de ta
proceso de estimulacion y direccion de la

WCion de un progriama de estudios nos Heva al concepto de
siguicnte manera: “la enschanza se puede definir como el
actividad exterior ¢ interior del alumno como resultado del

cual se forman en ¢l determinados conocintientos. habitos v aptitudes™. (19800 reccop. Petrovs!
1980, pp. 215).

Al existir un procesoe permanente de asimilacion por parte del hombre de nuevos conocimicntos y
expceriencias. exige que mantenga un constante avance en los métodos educativos para propiciar
siempre un mejor nivel de enscanza. ya que los individuos que participen en dicho proceso de
aprendizaje tenderin a abrirse al continuo fluir de nuevas situaciones y experiencias a la vez que
incrementan su habilidad para dirigir su propio destino.
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1.3. ELABORACION DE UN CURSO DE CAPACITACION

La plancacion y ¢t diseno de un curso constituy en un tactor de suma inportancia para afcanzar ¢l
éxito deseado, por ello es nece:
para obtener mejores resultados.,

ario senalar las ctapas que de acucerdo con la lopica se debun sepuir

Puga (1991) identifica ¢
3 .- Ejecucion: 4.- Evalug
mutuamente.

ro tuses: .- Deteccion de Necusidades de capacitacion: 2. Plancacion:
cion ¥ scguimiconto, Que en torma dindmica inter

ctuan v se complementan

Por su parte. Siliceo (1993) enuncia tambidn. cual es 1a secuencia a sepuir:

- tigacion para determinar las necesidades  reales gue existan o que deban
facerse a corto plazo, mediano y largo: prevision.

e Una vez sefialadas las necesidades gue han de ti los objetivas que se
deban lograr: plancacion.

e Definir qué contenidos de educacion son necesarios. os decir que temas, Gue materias »
dreas deben ser cubienas en los cursos,

e Seialar la forma y mdodo de instruccion ideal para el curso.

e Una vez determinado el contenido y realizado e curso, debera evatuar,

-

El sepuimicnto o continuacion de ta capa (Siliceo, 1993 pp 33)

La cfectividad due un curso de capacitacion no depende exclusivamente de su catidad, sino tambidén
de la forma ¢n que se satistacen las necesidades de capacitacion previamente determinadas y gue
contribuyen al logro de los abjetivos tijados para la organizacion .

Dichos aspectos s¢ explican a continua

1.3.1. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC).
1.3.1.1 Definicién del DNC

la parte meodalar del proceso de capaciiacion que nos permitc conocer las necesidades
existentes en una empresa a tin de establecer tos objetivos v acciones en ¢l plan de capacitacion.

L.os autores

dentifican a la necesidad de capacitacion como:

Pinto (1994) la define como “la ausencia o deficiencia en cuanto  a conocimicntos.
habilidade

v actitudes gque una persona debe adquirir. reatirmar y actualizar para
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desempediar satisfactoriamente las tareas o funciones propias de su pucsio.”™ (Pinto, pp.
61).

Mendoza (1986 indica que es la diferencia entre los estandares de ejecucion de un
pucsto ¥y ¢l desempeno real del trabajador. sicmpre y cuando tal discrepancia obedezea
a la falta de conocimicentos. hahilidades manuales vy actitudes.

De esta mancera la Determinacion o Deteecion de Necesidades de Capacitacion es entonces “la
investigacion sistematica dindmica y flexible orientada
trabajador » que le impide desempen
(Pinto, 1994, pp 63).

conocer carencias que manifiesta un

ar satisfactorinmente las tunciones propias de su puesto™.

Smith y Declahaye (1990), apuntan gue la deleccion de necesidades
necesidade

da una base para definir
organizacionales ¥ objetivos de capacitacion derivados de cllas,

1.3.1.2. Objetivos y Funciones del DNC

Mendoza ( 1986) scitala los sipuientes:

* Busca obtener la informuacian nec

saria gque sirve de base para la elaboracion de planes y
programas de capacitacion, lo que no debe considerarse como una investigaciéon al azar
respecto a lo que un trabajador le hace falta para desempeiar eficientemente un
dcterminado puesto. sino como anilisis dirigido y plancado de los (actores que  influyen
en ol desempeno de los trabajadores.

= Nos permite conocer fas deficiencias en conocimientos, habilidades y actitudes que habran
de superarse mediante actividades conceretas de capuacitacion.

e Elimina la tendencia a capacitar por capacitar. Solo cuando existen razones validas se
Justifica impartir capacitacién.

e P’ropicia la aceptacion de la capacitacion al satistucer problemas cuyva sotucidon mas
recomendable ¢s la de preparar mejor al personal, evitando asi que la capacitacion se
considere una panacea.

e Ascgura, en mayor medida la refacion con los objetivos, Jos planes v tos problemas de fa
empresa, y constituye un importante medio para la consolidacion de los recursos humanos
y de la organizacion.
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ir. despucds doe varios meses realizar comparaciones

e Genera los datos esenciales para perm
del seguimiento. de fos indices de produccion. rechazos, desperdicios, ete.
Jluaciones importantes

a trave
Asi mismo el DNC nos permite obtener informacion sobre otros hechos s
citacion del porsonal. pero que si

qQue no se encuentran dircctamente relacionadas con L ca
afectan los resultados, como pueden ser: deficiencias on la estructura organizacional, limitaciones

en los canales de comunicacion, condiciones de trabajo. duplicidad de tunciones, ete.
romtormacion

ye consideran que os doble ¢l objoetivo del DNC: “recoger v evali
G haciendo ahora v lo que debe hacerse ahora y en el Tutura™C Smith y

Smith y Dela
para encaonlrar to Jue seoe
Delahaye, 1990, pp. 83).

4.3.1.3 Importancia y Ventajas.
la importancia de determinar las

Richard Jhonson (Recop. Craig » Bittel, 1971), des
necesitdades de capacitacion por varias razones:
= Para que la gente sea mas productiva en su trabajo actual y estd lista para progresar.

e l'orque ef éxito du la empresa exige un desarrolio optimo de la labor individual.
= Porque todas las personas independicntemente de su fugar on la organizacion pueden
lograr un bucn trabajo, quicren hacer un buen trabajo y harin un bucn trubajo si

tienen la oportunidad.
Porque poduemos desperdiciar tiempo, dinero v esfuerzo cuando el entrenamicnto no

-
esta basado en necesidades que existen o que van surgiendo.
Cuando sc¢ analizan las necesidades de capacitacion se detectan Jas desviaciones o discrepancias
an esperada y el “ser” o situacién real, v esto nos permite conocer a
N la profundidad

entre “el debe ser' o situa
que persona se debe capacitar y en qué aspectos especificos, estableciendo tambi

¥ las prioridadces.

1.3.1.4, Tipos de necesidades de capacitacion

Mendoza (1986) divide a las necesidades de capacitacion en:
Manifiestas.- Son bastante cvidentes, su especificacion no resulta muy complicada.
Surgen por cjemplo, cuando hay personal de nuevo ingreso. cuando alguien va a ser

ascendido o transferido. ¢f que ocupara un puesto de nucva creacion. cambios do

maquinaria, etc.
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Encubiertas.- Sc¢ dan en ¢l caso evn que los trabajudores ocupan normabmente sus
puestos y presentan problemas de desempeno derivados de o taltz de conocimientos,
habilidades o actitudes.

El mismo autor menciona a Boydell, que hace una segunda clusiticiacion:

Organizacionales.- deticiencia gencrales de la organizacion. coma por cjemplo: ¢l
cambio de cquipo, la introduccion de nuevos procedimicntos o la moditicacion de las
politicas.

tnico,

Ocupacionales.- Son las que se refieren a un puesto en particular: yvendedor. mee
supervisor de produccion, ete.

Individuales.- Son las que se ubican respecto de cada trabajador.

Finalmente Mendoza (1986) sceitala a division que realiza Donaldson y Scannell:

isten cn un grupo grande de empleados. frecuentemente en Ia

Macronecesidad.- E£
poblacion completa de la misma clasificacion ocupacional.

Micronecesidad.- Sc da s6lo para una persona o para una poblucion muy pequena.

1.3.1.5 Técnicas para determinar Necesidades de Capacitacion.

Para rccopilar la informacion basica que permita conocer las necesidades de capacitacion que
existen en una empresa se requiere de la utilizacién de técnicas de investigacion. [Dichas téenicas
pucden ir desde una simple pregunta formulada por escrito u oralmente, hasta un complejo diseflo

de investigacion.

A continuacién se¢ mencionan las técnicas mis usuales para ¢l diagnaostico de necesidades que
sefiala Mendoza (1986):

Entrevista: Es un interrogatorio dirigido por un investigador (entrevistador). con el
prop6sito de obtener informacion  de un sujeto (entrevistado). sobre  distintos aspectos de la
organizacién que vayan dirigidos a determinar los problemas dc la misma ¥ de las necesidades
especificas de capacitaciéon en las dreas de trabajo o los individuos. Se pucde llevar a cabo tanto
con los gerentes, jefes y supervisores como los propios trabajadores.

Los tipos de entrevista que existen son:
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® Dirigida: agqui el cntrevistador plantea una seric de preguntas que requicren de
respucstas breves as preguntas s¢ claboran previamente v os comon que ol

entrevistador registre las preguntas por escrito, junto a cada una de las cuestiones.

® Semidirigida: incluye preguntas de caracter mdis general que fas usadas en las de tipo
dirigido, con o cual se
participacion del entrevistado

spera recabar mas  informacion vy ohtener  mayor

® Abieria: aqui sc plantean solo alpunos aspectos  acerea de fos cuales ¢l sujeto pucde
dar amplia informacion de modo que éste habla ta mayor parte de la sesion, en tanto
que el entrevistador se limita o hacer alguna observacion o a plantear otro

specto

Observacién directa: Consiste en ia obscrvacion de conductas en ¢l trabajo para
compararlas con un patrén de conductas esperadas v, encontrar desviaciones que puedan indicar la
necesidad de un entrenamicnto. esta observacion puede ser a un sujeto 0 a un grupo. Es muy atil
para la deteccion de necesidades de migjoramiento de habilidades fisicas o de interrelacion
interpersonal, especialmente cuando estas habilidades son complejas.

Los tipos de abservacion son:

® Sistemdtic:a: se define con precision el hecho a observar, ¢! lugar, la hora ¥ se clabora

esporadicamente pero se tiene plena concicncia de o gue sc

Técnicas de corrillos: Son grupos formados por las personas que mas conocen la
problematica del sujeto ¥ que se dedican a trabajar o a discutir algunos temas para llepar a
conclusionces.

Encuesta: Iin dicha técnica se recaba en un formaulario | respucstia que proporciona un
sujeto, en tarno a algunas cuestiones que se le va planteandoe de manerg organizada,

Lista de verificacién: Las personas dan su opinion por escrito sobre algiin asunto,
anotando simplemente una marca 0 un numero en los lugares que se les indica. Pucden sor
simples, como registrar una X, o de erdenamicente jerarquizando las opciones.

Técnica de las tarjeta ¢ proporcionan a las personas una serie de tarjetas on las que se
anotan las tareas del puesto o dreas de conocimiento, quienes
necesidades de capacitacion 3 anotan al reverso sus ra/zones.

las separan on las que creen tener
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Periodos de actuacion: El desempefio os sometido a estudio y observacion en situaciones
reales de trabajo, durante un periodo determinado, con el proposito de conocer mas ficlmente sus
necesidades de capacitacion. Se emiplean formularios de registro. v el tipo de aplicacion es
colectivo

Inventario de habilidades: 1.l supervisor emite su opinian respecto a las necesidades de
capacitacion de su personal regt
las tareas del puesto y en tas lin
alfabéticamente.

trandose en un cuidro de doble entradal en las columnas se ponen
s los nombres de los trab,

wlores que se investigan ordenandolos

Prucbas de desempeio: Someter a examenes learicos ¥ priaciicos para conocer su dominio
de los conocimicntos, habilidades v actitudes

Comités: Un grupo de syjetos se reune periadicamente para abordar un asunto de
necesidade: de  capacitacion.  formulan proposiciones  especificas v vigilin su adecuada
implementacion.

Tormenta de ideas: Un grupo de personas organizadas por ol investigador. eotiten libre
creativamente sus puntos de vista sobre algan unto 0 pregunta especifica para generar un
conjunto de formulaciones gque en una segunda parte de 1a reunion se analizan

Simulacion: Situacion ficticia para observs

ar las reacciones v ool manejo de 1o mismal
desempefio cn tarcas especitic

Evaluacion de méritos: El jefe registra en un formato su punto de vista sobre el
desempeiio de su personal durante un lapso (seis meses o un afto) y formula recomendaciones para
su Mejoramiento /o propuestas de motivacion

Para clegir In téenica mas adecuada, se debe tomar en cuenta que si en capacitacion la

de una necesidad se convicrte en ¢l objetivo a lograr, entonces *leccion de téenicas se realizara
en funcion de los objetivos previamente determinados. ya gue éstos deberin estar siempre
orientados  a la solucion de problemas y a la satistaccion de necesidades

atisfaccion

5 L

Una vez determinada la necesidad de capacitacion. se comicnza a claborar ¢l curso idonco que
ayude a subsanar esta deficiencia. El primer punto que sc analizara sera la elaboracion de
objetivos de instruccion.

tos
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1.3.2. REDACCION DE LOS OBJETIVOS DE INSTRUCCION

Es importante precisar tas conductas que deben aleanzar las diterentes personas a través del proceso
de aprendizaje. ta es la labor de los objetivos que hacen refercncia a mctas a las que nos dirigimos
¥y asi poder definir las tarcas que debemos realizar pam logrartas

1.3.2.1. Definicion de objetivo

En cualquier actividad de aprendizaje actuanios pensando on un tin al que s busca Hegar  con
nuestra actuacion. Benedito (1977) considern:

fa gque el punto Jde partida para construir un sistema
instruccional €3 la determinacion de ok objetivos a alcanzar ¥ evaluar.

Mager en 1970, 1o delinié como un propasito expresada en un enunciado que deseribe ol
cambio propucsto en ol alumno. (Mager 1970 pp. 5 )

Pinto (1990) agrega. que son los fines o metas a los que se dirige toda actividad, contorman a
basc estructural del proprama v dan sentido, orientacion a todo ¢l proceso pies senalan el fin
hacia ¢l cual hay gue dirigirse.

Estas definiciones presentan una idca central, un objetivo consiste en detinie la conducta gue se

esperu obhservar o que esperanios que sea realizada por los sujetos que participan e un proceso de
enseilanza.

4.3.1.2. Tipos de objetivos.

Las objetivos que bus

amos alcanzar, pucden ser determinados en diversos monmentos, por ctto ¢s
que podemos distinguirlos por su temporalidad (Calderon, 1990)

s los gbjetivos generales: son aquellos que indican las habibdades, conocimiontos yio
actitudes esperadas ¢n forma gencral como resullado de un programa., curso o grupo de
materias. No se debe perder de vista que a ef objetivo general del curso hace reterencia
a lo altimo que se desea ateanzar en un determinado proceso

e A pantir de €] se desglosan los objetivos particulares los cuales sc entienden comao
aquello que se quicre obtener a mediano plazo, al concluir un tema. unidad, cte

-

Los objetivos especilicos son concretos, simple
hasta su minima expresion, ¢n cuanto a

. perniten analizar la labor cducativia
fos conocimientos. habilidades yro actitudes
que se esperan lograr a corto o inmediato plazo por cada actividad a realivor.




En resumen podemos destacar, que al elaborar un curso de capacitacion se debe tomar en cuenta la

planeacion ordenada y escalonada de los objetivos ya que €810 repercutitii. como se Verd mas
adelante, en los métodos de evaluacion.

1.3.2.2. Taxonomia de los objetivos

La investigacion ha derivado clasificaciones de las conductas que se espera realice un alumno al
1 P

participar en un proceso Jde instruccion, estas se han denominado taxononias

guian ¢l diseito de los objetivos y su correcta aplicacion.

. xisten varias que

1.3.2.2.1. Taxonomia de Bloom y Cols.
Bloom y sus colaboradores buscando facilitar la comunicacion entre educadores sobre ia
cvaluacion del aprendizaje se propusicron “desarroliar un sistema de clasiticacion de las mctas

educacionales...ya que representan el punto de partida de gran parte de nuestra investigacion sobre
educacion™ (Bloom. 1977, pp 6).

Este autor define a la taxonomia como un sistema de clasificacion educativo-1ogico-psicolog
objetivos de aprendizaje.

Ggico de
® Educanvo, porgue mejora la comunicacion entre educadores
e Logico, porque define los términos con la mayaor precision posible. Ademas tienen
cardcter jerarquico comenzando de las mas simples a las mas complejas (Gronlund, 1974y,
en donde la de mids complejidad implica en si misma a las conductas no sencilias.
-

Psicolégico, porque al usar los términos coherentemente corresponden con las teorias y
principios psicolégicos pertinentes.

El manejar objetivos especificos y precie

os facilita la eleceidon de las experiencias de aprendizaje
adecuadas para alcanzar la conducta deseada, asi como ta elaboracion precisa de instrumentos de
evaluacion ( Karthwohl, 1972),

Bloom ( 1971) considera tres dreas de daminio en los que se pucde manifestar ¢l aprendizaje:

El AREA COGNOSCITIVA integra los procesos mentales que realizan los s

seres humanos,
cntre los que se tienen el mancjo de la informacién y 1a habilidad para resolver problemas y emitir
Jjuicios en funcién de la informacion que se utilice en ¢l proceso ensefanza-aprendizaje.
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En dondec tenemos seis niveles de aprendizaje, del menor al mayor grado:

El primer nivel es el de CONOCIMIENTO. definido como la capacidud de recordar
hechos especiticos y universales, métodos y procesos, 0 un esquenti, estructurd O marco
de referencia. Los sujetos seridn capaces de repetir exactamente jos conceptos. Requiere

bisicamente la memoria.
Segundo nivel. es el de COMPRENSION. el cual se trata de un tipo tal de comprension
por el cual el individuo sabc qué se e esta comunicando y hace uso de fos materiales o
ariamente con otros matcriales

ideas que se le transmiten, sin tenier que relacionarlos nec
© percibir la totalidad de sus implicaciones. Implicara ¢l repetir y entender o gue se ha

aprendido.

Tercer nivel, corresponde al de APLICACION, en dondc s¢ da el uso de abstracciones ¢n
situaciones particulases v concretas. Pueden presentarse en furma de ideas gencrales,
reglas de procedimiento o métodos genceralizados y pueden ser tambidén principios, id S
que deben recordarse de memeria y aplicarse. La persona podra solucionar

teorias
problemas que dificran a otros que haya visto antes.

Cuarto nivel. es el de ANALISIS, éste es el fruccionamiento de una comunicacion en sus

claramiente la jerarquia rcelativa de las
istente entre clas. Este andlisis intenta
Ia forma ¢n que logra

clementos constitutivos. de tal modo que aparez
ideas v se exprese explicitamente la relacion e
clarificar la comunicacién, indicar cOmo estd organizada v
comunicar sus cfectos. Identificart las partes componentes de un todo

El quinto nivel corresponde a la SINTESIS, que es la reunion de los elementos y las
partes para formar un todo. Impiica Jos procesos de trabajar con c¢lementos aislados,
partes, piezas, etc., ordenandolos y combindndolos de tal manera gue constituyan un
esquerna o0 estructura que anies no estaba presente de manera clara. La persona podri ser
capaz, de crear un trabajo original.

Y finalmente el sexto nivel es el de EVALUACION, sc trata de formular juicios sobre e
valor de materiales » mdétodos. de acuerdo con determinados propodsitos. Incluye Jos
Jjuicios cuasatitativos y cualitativos respecto de la medida en quce los materiaies o los
métodos satisfacen dcterminados criterios. En cste nivel, el individuo. de acuerdo a su
punto de vista va ha decir si una afirmacion cumple o no los requisitos, pero con un

argumento vilido.
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En c! AREA AFECTIVA se consideran fos valores, actitudes. y sentimientos de las
personas, asi que ol aprendizaje se da principalmente en el campo emotivo v los niveles de
son de menor a mayor complejidad:

aprendizaje
atender uno o varios eventus Y

RECEPCION: Disposicion  del participante para
objetivos.

gnifica que ef estudiante participa activamente no séto con su atencion.

RESPUESTA:
debe hacer alguna aportacion concreta comao consecuencia do una peticion o requisito.

1 fenomeno o conducta ticne valor para alguien. Las
s, para

VALORACION: Indica gue una cos
conductas gue se seleccionen para representar Jos valores deben soer observable

poder determinar si existe el valor o no.

ORGANIZACION: Significa jerarquizar en orden de importancia una serie de vajores de
acucrdo con un criterio personal.

iones, cuando se

CARACTERIZACION: Fs adquirir un sistermna que caracterizi sus ac
toman decisiones que involucran valores, este nivel comprende todos los anteriores

1 ] AREA PSICOMOTORA se observan todas las posibilidades que tiene el ser humano
en cuando a su capacidad psicomotora como son todos aquellos movimicntos voluntarios que puede
desarrollar coordinando la fuerza v [a direccion de cada uno de los miembros de su cuerpo. Esta
stgruientes niveles:

a conformada con los

parte de la taxonomia e

el primer paso de una actividad motora: consiste en ponerse alerta

RECEPCION: L
entre los objetos, cualidades o relaciones con otras, a través de los arganos sensoriates.

$ un ajuste preparatorio para un tipo particular de accion o experiencia,

DISPOSICION:

RESPUESTA GUIADA: s ¢l acto conductual observable de un participante bajo la gu
de un instructor.

MECANIZACION: IZs la respuesta aprendida que se convierte on habito, en esta clase ef
participante a adquirido cierta confianza v un grado de habilidad en fa cjecucion del acto,

RESPUESTA COMPLEJA OBSERVABLE: IIn ¢sta clase el participante ¢jecuta un
acto motriz que se considera compiejo por tos movimicntos que implica, pues ticne ya un
alto grado de habilidad.

Al elaborar fos objctivos se ha de tomar en cuenta la taxonomia. © sea  Ia sccuencia de los niveles

que se han dc cubrir para lograr licgar de uno simple a uno mas avanzado. ya que no sc puede pedir
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que de un nivel de comprension, el individuo pase inmediatamiente al de
bases para cllo.

sintesis sin haber wenido las

1.3.2.2.2. Taxonomia de Gagné

Gagné (1979) sostience que el objelivo de un cursa debe desenibir o
despuds ¥ no lo que hace durante el curso,
demasiado lejanas.

que vl participante podred hacer
mbién supiere gque  debe evitarse establecer mctas

Asi mismo propone un enfogque de clasificacian cliborado a partic Jde trabajos relacionados con la
psicologia experimental del aprendizaje (Good, 1993,

Toma en cuenta dos elementos para Jque un curso produzea un aprendizaje eticae:

1.- Las condiciones que se debe prescotar en el medio para quie se dé od aprendiz
2.- Y el conjunto de habilidades que posee ¢l ser humano.,

Asi que busca identificar las capacidades huimanus que contribuyen a maliples objetivos difercntes.

Su sistema es aplicable al analisis de tarcas, proceso en ¢l que se debe anali
tareas del aprendizaje,  identiticar s

Wwosistematicamente s
us partes, precisir los tipos de aprendicaje quoe intervienen v
decidir cuales son los mejores métodos para impartirtos (Good, 1903,

* Bl analisis de tarcas cuya meta os el aprendizaje desemboca en o identiticacion de fos
requisitos ncecesarios  para dicha actividad, Al mismo tiempo se descubre gue ¢l
aprendizaje anterior apoya al nuevo. Lus condiciones verdaderas son las entidades
preexistentes que mierecen ¢l nombre de objetivos capacitadores porguc se incorporan on
¢l nuevo aprendizaje. Alpunas veces tueron adquiridos mucho tiempo atr oiras pocos
segundos antes. En 1 momcento de realizarse ¢l nuevo aprendizaje han Jde ser recuperadoes
de la memorta a largo plazo del sujeto y Hevados a la memoria operante (a corto plazo).,
con ¢ fin de que participen en €I (Gagnd, 1979, pp. 2361

En ¢l anali de tarcas se han de dividir los objetivos del aprend
hacer 1o mismo con éstos
aprendizaje.

aje en sus cumponentes ¥ oluepo
. Permitiendo con clln, entre otras ventajs, anticipor los problemas en el

Su clasificacion se refiere asi “a conjuntos de conducta en los cuales los objetivos van a representar v
describir tipos de capacidades intelcctuales que se produciran on los estudiantes™ (Popham. 1975).




ws donde cada

huma

de capacidades

Gagné y Briggs (1976) identifican cinco cporias principale:
ellas conduce a unu clase de gjecucion diterente y exige un conjunto distinto de condiciones

una de
didacticas para que se d¢ el aprendizaje efectivo.

ponder con simbaolos

- HABILIDADES INTELECTUALES: [.¢ permnite al individuo ¢
a su ambiente. Constituyen la estructura mas amplia de la educacion formal. Contiene
varios grados de complejidad. os necesario gue ol individuo hayva aprendido . con
anterioridad conductas mas simpl Estas habilidades son anterdependientes

subordimdas a las tormas bisicas del aprendizaje:

-+ Conceptos « Reglas ——+ Reglas de Orden Superior

Discriminaciones

una habilidad internamente organizda que
de detiniv v resolver problemas

22 ESTRATEGIAS CONGNQOQSCITIVAS: s
elige » orienta los procesos internos. hacia las sitacione
naovedosos, son pairte de los procesos de control yva que influyen en o atencion y en la
percepeion selectiva para determinar cuales rasgos de los contenidos del registro sensorial

v direciamente

st habilidad no se ensefic

seran introducidos en Ta memoria a corto plaro.
sino que se dan las oportunidades para of desarrollo v ¢l uso de estas estrategias,

necesario poscer las habilidades intelectuales bi

3.- INFORMACION VIERBAL:
para interpretar la informacion recibidi, es la capacidad de exprosar o enunciar un hecho o
int : e te ama

idea en fomma dc proposicion. A Ja organicacion  de o informs
conacimicento o cucrpo de conocimientos.

MOTQRAS: Son capacidades aprendidas, cuy o resaltado se reflej
o uniformidad del movinuento corporal,  Como
los masculos v el cerebro, se fes Hama habilidade:

<

- AR DALY
en la rapidez precision, vigor
encuentran involucrados los sentidos
percepto-molrices O destrezas psiconotoras.

S.- ACTITUDES: Son esta

del individuo hacia personias, cosas o acontecimicntos. La deline
inttuye o modifica las opciones de accion personal en el individuo, Casi todas se aprenden
de manera incidental ¥ no como resuitado de una instruccion pluneada. aungue se espera

o consolidadas como resultado de un plancamiento

s

dos complejos del organismo humano gue afecia conducta
como un estado que

que algunas sean aprendid
deliberado.

uen una jerarquizacion

Estas cinco categorias s¢ pucden presentar en cualguier orden ya que no s
especifica; cada una os diferente y da lugar a distintas clases de activ idad humana.
Los objetivos deben describir Ia accion en que se ocupa ¢l estudianie, asi como la situacion en que
€sta se lleva a cabo, y a partir de la ejecucion que se observa, tos detinen la clase de ejecuciones
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pera no enuncin

cidad de gue se rat
rosiooswe aprendida aono

1 se aprendio O no la caps
se emplearan pars juz

que pucdcen usarse para determinar
en nminos cuantitativos ¢l criterio © criterios g
cierta ejecucion™ (Gagnd. 1979, pp. 103).

Es importante al redactarios cvitar fa .“‘nhlg\kt]dd ¢! cnunciado del objetivo debe ser contiable Los
verbos como “conacer”, Ccomprende prec no comunican continhlemente » . s hren sirven
para enunciar tos propdsitos mngmh.s de un curso. no permiten por Siosolos Ta
conliable v necesaria pitra cnunciar un objetivo

t.os verbos de accion son precisos cuando cornunican conductas observithles, gencralmente dichos

Cornnacion

verbos se presentan en gerundio.

sus sistemas de

s por considerarse poco operativa
s diticulta sy transtormacion en

que se ha planteado ante esta

Sin embargo las taxonomias han recibido criti
clasificacion basadus cn criterios oxXternos y  jerarquias
instrumentos operativos aceptables (Birrea, 1080} Cina alternativ
situacion os la praxconomii v la matdética, gque a contnuacion s¢ de

previ

crit

.

! metodo matetico

71.32.2.3 La Praxeonomiay e

Gilbert (1962, citado en Birzea, 1980 propone [a praxconomia un entfogue pragnuitico gae no parte
de criterios extemos ¥ jerarquias provias, sioo de las necesidades reales en materia de objetivos. Y

propone los siguicntes principios metodoligicos

basico no ordenar jos objetivos segun un principio

Punto_de partida ssdy cero
teorico u owo. manteniendo solo fos ohjetivos nucvos o de las competencias inexistentes
Eliminando de Ia serie de objetivos potenciales las capacidades ya adguirs . Dicho

principio sc representy como:

[P IRES )

Siendo 12 la competencia  tinal, indédita para ¢t alumnot M el repertorio de objetivos considerados
como necesarios para Ja realizacion de la competencia 10 1 corresponde al conjunto Jde capacidades
ya adguiridas por el alumno goe deberan por ello, ser eacluida de la fista de objetivos

Se

imple adguisicion de contenidos escolyre

2.~ Prondad del cumplimicnto_sobre
remarca ¢l valor no solo de la adquisicion o [o que ¢l alumno ha captado. sino ¢l gue los
deben reflejar un nivel superior a las actuacionces, insistiendo sobre fos aspectos
- las necesidades reales, ¥ no solo una evaluacion del total de Jos resultados.

objetivo
no adquiridos ¥

- Inteeracion de_conocimicntos y realizacion.: Se planifica desde el nivel escolar tos
objetivos de “saber™ v “suber hacer™ para que se den en forma conjunta. Alejandosc del

criterio de éxita: “los gue saben™ v “los que no saben™,
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4 _de aprendigzaje.- La praxeonomia permite

encia en Ip reriabilidad del sistem
5n Jde lo realmente necesario, haciendo uso de los principios de

rentabilidad ¥ empleo Optimo do los recursos
Gilbert (1962) parte de estos principios generales para desarrollar una téenica doe operativizacion de
los objetivos pedugdgicos, denominada matética (mathetics, del griego mathein: aprendizaje). El
diccionario de la ciencias de la educacion de Santillana (1987). Ia define como una “T'éenica de
operativizacion de objctivos educativos basada en los principios de la praxconomin. que propugna cl
aprendizaje directo de una actuacion mediante una inversion de sceuencias de aprendizaje.

del reforzamicnto al analisis y
“dominio de la
1962

aplicacion sistematica de la teoria
jos de conducta, denominados
Lo que signitica dominar la as

Gilbert la define como la
construcciéon de repertorios comple; usualmente
materia”, “conocimiento” “habilidad™ rnatura. (Gilbert,

citado en Taber, 1979).

acion. discrirninucion y encadenamicnto y se varia la
se la necesite para enseitar estas res clases

Se clasitica la conducta segan incluya generaliz:
estrategia de una secuencia de instruccion
conductuales. Estas las detine como:

>eiin

e Generalizacion: Un organismo generafiza cuando ante estimulos con caracteristicas
similares emite una misma respuesta.
caraclteristicas

imulos con

e Discriminacién: Un organismo discrimina cuando ante es

diferentes emite respuestas distintas,
es  una secuencia de  estimuwlos, respuestas  y
es tamnbiéa ¢l estimulo para la

e Caden Una cadena conductual
reforzadores ¢n la cual ¢l reforzador para una respuesta

siguiente respuesta.

De esta mancra un programa matético comicnza, como cualquier otro plan de instrne
de ensefar. Se insiste en que ¢l anilis

elaborado, con un andlis detallado de lo que ha
concentrarse en la actividad del estudiante no en la que cubra la materia

Por medio del  procedimiento matético, Gilbert (citado en Birzea, 1980) busca la via mas
econdémica, de tiempo v enecrgia, para la realizacion de los programas cducativos M tener una
clementos:

actuacion final adecuada. Basicamente proponce los siguiente

a) Definicion de los objetivos en forma de actuaciones finale
b) Descomposicion de estos objetivos en secuencias de apreadizaje
) Recuperacion de las secuencias en orden inverso, desde lo complejo a lo sencillo, de lo

general a lo particular y del efecto a la causa
d) Vuelta a una nueva etapa sintética. a traves de la recuperacion de la actuacion final
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Este sisterna inicia con una sintes reliminar, scguida de una descomposicion anaditica -en sentido
inverso- de los productos de la sintesis. para llegar finulmente 2 una recuperacion de esa sintesis
inicial. aunque va en un nivel superior de cficacia.

Resalta ¢l papel de la motivacion. ya  que por  comenzar con la Gltima scecucncia se logra fa
aparicion de la motivacion del éxito por realizar dircctamente la tarea final, favoreciendo el
aprendizaje de! resto de las secuencias.

odo matético es aplicable en tres direccione:

Birzea (1980) indica que e} mé

cos: Se delinen los objctivos terminales de
ada actuacidn on distintos niveles para cada

1.- Planificaciéon a largo plazo de objetivos pedago,
un determinado ciclo de ensefanza, recuperando
curso escolar.

2.~ Definicion de objctivos compilejos vy de metas: que no son expresados por una sola

actuacién o competencia aislada,

3.~ Definicion de scecuencias en la programacion.

En cuanto a este Gitimo punto Carrillo (1980) describe las cuaracteristicas pgenerales de la
programacicGn matdética:

& No sc divide ¢l material en partes diminutas, algunas veces carentes de signiticado sino
que sc presenta en cada cjercicio una cantidad de informacion, grande o peguena,
dependiendn de ia complejidad del tema y las caracteristicas de la poblacion.
organizada de tal manera que ¢l estudiante obtenga una vision del conjunto de un
contenido o un procedimicnto.

s abiertas observables,

= Se le da al estudiante la oportunidad de emitic no salo respucesta
sino que se le pide que “observe”™,  “recucrde”, “eswmdie”, es decir que realice
actividades encubiertas.

e Sc evitan las exposiciones prolongadas del tema v estas se hacen bresy cs. concisas,

tatles como los esquemas.  los diagramas. leiras
a los detalies

» Se hace uso constante de imagens
mawuisculas, cte. con ¢l fin de dirigir lIa atencion del estudiante ha
importantes.

crcicio bien discfiado

e No se proporciona retroalimentacion ya que segan Gitbert un ¢
debe producir respuestas  tan cvidentemente correctas que el estudiante no aecesituara
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comparar sus respuestas con ¢l modelo, ni verificar sus resultados en una hoja de
respuestas. Fl reforzamiento se produce al mismo ticmpo que ¢l alumno emite sus
respuestas.,

El mdétodo matdtico presenta ventajas on cuanto a la reduccion de gastos. sin embargo  sus
construcciones teoricas no son de facil aplicacion prictiva. Ademas aplica ¢l aprendizaje adulto al
aprendizaje infantil, sin embargo como este métado esta basado mas que nada en la reconstrucceion
de los componentes. on los nifios esto no seria muy viable por su carencia de experiencia. (Birzea,
1980).

En la consecucion de objetivos 10gicos. como base del desarrollo de la
de la evaluacidn. se han planteado  taxonomias ¥ metodos que se utili
necesidades de la educacion.

actividades de aprendizaje y
zan y siguen adaptandose a las

Se cual sca Ia clasificacion que sc elija para realizar los objetivas, s necesario tomar en cuenta una
serie de aspectos para su correcta redaccion y un entendimiento adecuado ae lo que se quiere lograr.

1.3.2.3. Caracteristicas y elaboracion de los objetivos.

seflala una

Siliceo (1993 seric de preguntas que nos podemos hacer antes doe elaborar los objetivos:
oHacia donde vamos?, [Qué queremos tograr?, (Qué metas a cornto. mediano y largo plazo debemos
obtener?. El tomarlas en cuenta nos servird de base para empezar a elaborarlos.

Ahora bien, un objetivo realmente Gtil debe tener por fo menos tres componentes, que de acuerdo a
Mager (1970) » Smith ¥ Delahaye (1990). son:

e FElcenuncrado debe describir la conducta ternsinad.

Debe indicar que hara el estudiante, en cuanto a conducta observable. El hacer puede ser
considerado como varias conductas, que han de ser identificadas y descritas. Se recomienda
utilizar verbos de aceion como son: escribir, demostrar, definir, resolver, explicar. seleceionar,
etc.

® Debe indicar las condiciones bajo las cwiles se espera s ejecure la conducia terminal.

Debe especificar donde v con ayuda de que debe ejecutarse la conducta. ¢l posible rango de
problemas y las herramientas que se proporcionaran para legar a una solucion.

» ] enunciado debe especificar el nivel de ejecucion que se espera lograr,
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Debe indicar la prec

6on de una ejecucion adecuada. Como indica Mager. si ¢l macstro afirma
estar ensefiando habilidades intangibles ¢ imposibles de valorar, se pone en la incomoda
posicion de imposibilitarse demostrar qué esta ensefando. La velocidad de ciecucion es o veoes
tan imposrtante como su actitud. Se debe incluir un estandar de exccelencia en el objetivo, estas
normas pueden dividirse en tres tipos:

1. Cantidad
Calidad
3. Tiempo

Ln general, ol criterio para medic un objetivo incluird vari
buscada ¢s un tanto compleja.

s dimer

iones sila cjecucion final

Mager (1974) coincide que para claborar un objetivo significativamente cnunciado, o sea, que logre
comunicar su propdsito. se deben seguir los

iguicntes pasos:

1.- Identificar la conducta terminal, especilicando €l tipo de conducta que sera aceplada como
mucstra de que ¢l alumno a alcanzado ¢l objetivo

2.- Tratar de definic la conducta descada. describiendo las condiciones imporante
cuales sc esplra quc sc

bajo las
realice la conducta .

3.- Especificar los criterios Jde actuacion aceptable describiendo ¢omo debe acwsar el alumno
para que su rendimiento sea aceptable.

Otras caracteristicas que podemos destacar para claborar los objetivos son gque

Deben ser redactados on forma entendible y clara para todus las personas. do acuerdo a
su nivel cducativo y cdad.

e Deben de ser exp

resados  en infinitivo. o en la

torma futura de los verbos
correspondientes. (1 omando como base la taxonomia de Bloom)
Popham (1975) agrega que los objetivos deben ser coneretos ya que pucden permitic diversas
interpretaciones por parte de quien lo lea.

8i estan bien claborados.

decir, si son claros

completos vy flexibles orientan la seleccion de
contenidos, mectodologia y expericncias de aprendizaje, al igual que facilitan la evaluacion objetiva
de los conocimientos, habilidades y actitudes incluidas en los objetivos previamente formuiados.
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7.3.3. ORGANIZACION DE CONTENIDOS.

Los contenidos consisten en los conocimicntos ¥y actitudes que ¢l sujeto debe adquirir para lograr los
D¢ sty manera una sccuencia adecuada ¥ progresiva de temas tacilita cnormemente ¢f
una guia logica ¥ motivadora ¢s ya una bucna sintesis v el mejor de Jos comienzas.

objetivos
aprendiza
Para ¢l instructor la orpaniziacion y desarrollo de un tema os posibie gue resulie complejo. ya que

requicre de estructurar ¢n forma didactica ol contenido de cada punre a vatar on a instruccion. El
siguiente cuadro (figura 1) resume una seric de pasos, gue faciiitan la tarea de organizar ¢f tema que
s impartici. ademas de ser un modo de reforzar la instruccion misma. Tal sistematizacion esta
basada en Rodriguers ( 1993) v ¢! Manual de Forrnacaion doe Instrmictores INISS (19Q3).

ara b
PASOS | ACTIVIDAD
| _
1 f Seloccidn de contenidos tematicos .
2. |_Organizacion de dichos contenidos en subtemas
3 | Elaboracidn dei temario
3 | Desarrolio de cada punto del temario
3. | Elaboracion de la guia del instructor
6 1 Estructuracién del manual del participants
7. { Preparacion de la o las sesiones

1.3.3.1. Seleccidn de contenidos tematicos

colecte debe ser congruente con actividades que ¢ realizan en cada

L.a informacion que se re
puesto v 1os resultados de la deteccion de necesidades.
cartsar s ahietivos propucstos, para asi

Se chigiran de esta manera Jos contenidos gue ayuden a o
subsanar las defictencias detectadas en fa 122

1 revisado kb bibliogratia respectiva o elaborado

que ha

Bicn sca que ¢f instructor conosca el tent 3
1 L intormacion que va a utilizar durante ¢l curso

el paquete diddctico. €5 indispensable que concentre
Fllo le ayuda a afirmar sus conocimientos N a contar con un punto do partida para organizar los

subtemas.
Una vez hecho o anterior, se debe seleccionar aquella intormacion gue. como se menciona. cubra el
objetive planteado. tomande cn cuenta el nivel wxonomico que contermnple v poder decidir siose
deben presentar: coneeptos o detiniciones. fundamentos teoricos. cjemplas,  cte. Esta seleccion
varia en relacion con los objctivos del curso. ya gque #stos pucden ostar orienados solo al
aprendizaje reorico. al practico o ambos
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1.3.3.2. Organizacién de los contenidos tematicos.

1 manera , Si:

La organizacion de los temas se rige por tos objetin os de ensefanza., de ¢
T L es obvio quo si Lt respuesta ¢s

A” para comprender ol B

£Se requiere conocer ¢l tema
afirmativa. “A” precedera a Y37

e en el desorrollo de un tema principal. a trovés del

.o que dard una sccuaencis 16gica, que const
desglose de los clementos gque Lo componen.

yor complejidad. Y esta consiste

Tomando en cucenta que deboe tener una secuencia Jde menor a ne
€n prescntar inicialmente aquellos topicos de mas tacil comprension » despudcs los complejos. Lna
dec las ventajas de este orden os involucrar poco a poco a los integrantes det grupo. a tin de crear

sobre el tema, estimular su participacion y obtener mayores logros

en ellos expectativ

en el aprendizaje.
Que consiste en eaclareeer un orden

‘ueneia cronofo

Tambidin se de debe contempls
temporal, critando los antecedentes o [os primeros pasos de un procedimicnto

1.3.3.3. Elaboracion del temario
ion de los temas principales en subtemas, apartadas o incisos. Es uin pasao

Consiste ¢n la subdiv
que practicamente se elabora en el momento mismo de la organizacion del tema,

1.3.3.4. Desarrollo de cada punto del temario

ra ¢ instructor

Consiste en ¢} tratamiento mas amplio de cada punto, sehalando fas ca
del mismio 3 estableciendo su relacion con otros rubros v con ol tema ©
que ya lo domine sera suficiente con que elabore un esquema gue facilite ¢l desarrollo de este
punto.

1.3.3.5. Guia de instruccion o Carta descriptiva.

E! instructor debe contar con una guia que va a fucilitar ¢l manejo del curso. es un dowumento en
el que se registra on torma secuenciada los conceptos o intormacion a tratar. jas actividades que
surio para cada caso. (Ver

realizarda el grupo. los materiales gque s vmplearan v ¢f tempo nec

a. 1 )

Anexo !}




Una guia de instrucciéon corresponde a un plan de trabajo que permite tener una vision global del
mismo, con cada uno de los pasos a scguir para orientar la enscianza. Debe estar constituida por
la relacién de los objetivos a alcanzar, con las  actividades y materiales didacticos que se
utilizaran. Basicamente orientando sobre el quchacer didiactico de un curso y un grupo especifico
Tambi¢n se pucde cmplear despuds del curso como un resumen que permite anxiliar a la
evaluacion en un andlisis retrospectivo del evento, es decir, pura comprobar si los métodos,
técnicas y principios de aprendizaje fueron seleccionados adecuadamente.

bo de acuerdo con las
por los siguientes

: llevara o ¢

El procedimiento para elaborar la guia de instruccion
caracteristicas ¥ humero dc los participantes. Por lo gencral estin constituid
elementos: (figura 2)

ccha, No. de hoja por dia, Nombre del curso y Qbjetivo

1.- Datos generales del curso:
general del curso,
de aprendizaje tanto particulares como

2.- Objetivos operativos: Enlista los objetive
especificos cn ¢l orden que la estructura de su contenido e sefiala, considerando o

caracteristicas ya scialadas para su claboracion.
3.- Contenidos programiticos o temas: Son ¢l nombre de los temas a tratar durame ¢l
curso, en la sccuencia en que seran abordudos.

15 que apoyaran cada (ema.

4.~ Técnica: Aqui se determinan las téenicas diddceti
5~ EXP. E-A: En c¢sta seccion solo se sefiala Ja numeracion que corresponde a las
son Ia descripcion mads derallada de

Experiencias de Enschanza-Aprendizaje, las cuales

las actividades a realizar. (Ver anexo No. 3 )

6.- Material de apoyo: Sc¢ especitican las herramientas qQue se  utilizaran para la
realizacion de lus téenicas.

7.~ Coordinadores: Se anotan ¢l nombre de! fos ponentes gue impartiran cada tema.
8.- Tiempo: Sc especifica el tiempo requerido para cada actividad.

4.3.3.6. Preparacién de la(s) sesion(es).
Una vez elaborada la guia del instructor nos encontramos ¢n magnifica posibilidad de preparar con

mas consistencia nucstra sesion o sesiones. Esta actividad es muy importante llevarla a cabo para

garantizar 1os bucnos resultados del curso, ademas de que proporciona seguridad al instructor con
improvisacidn v es una practica

respecto a su papel ante ¢l grupo. al mismo ticmpo evita la
andloga del curso o sesion que se impartira.  Se debera de repasar aquello gue se ha de exponer.
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asi como las instrucciones que se han de dar en cada actividad para tener un lenguaje NMMuido y
seguro.
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Fiqura 2

CARTA FLCHA: CURSO: OBIETIVO GENERAL:
DESCRIPTIVA
HOMA: E:
OBIETIVOS CONTENIDOS ‘1‘}1(‘MC.»\ST}¢XP T-A TMA‘] ERIAL DE |COORDINADORES TIEMPO
OPERATIVOS | PROGRAMATICOS
APOYD




1.3.4.SELECCION DE ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE.
Como vimos en Jos antecedentes, el adulto aprende basicamente haciendo. es por cllo que 1a
seleccion de las actividades que el participante Hevard a cabo son de gran importancia. Este aspecto

que en estas actividades se deben de

estd muy relacionado con los principios de aprendizaje.
contemplar aspectos comoe repeticién y  retroalimentacion, para que el aprendizaje sea mas

significativo.
de aprendizaje como los medios sistematizados para lograr ¢! desarroilo

Se definen: “Las actividades
del aprendizaje ¢n un grupo e implica la accion o accionts del grupo™. (Eussc, 1983)
objetivos, de acwerdo con las

Estas actividades pueden ser utilizadas para lograr diferentes
condiciones especificas del grupo. con los contenidos de L materia, con la disposicion del grupo y

con la habilidad dcl instnactor para aplicarlas.

Cada técnica ticne caracteristicas diferentes que la hacen apta para determinados grupos en distintas

circunstancias.
este punto se¢ debe describir cada estrutegia detaladamente. sefalando su objetivo, las

actividades que se deben de realizar v 1a duracion de cada una.

Para la mejor scleccion de las actividades doe aprendizaje Tyler (1982) propone los siguientes

principios:
as acordes con b conducta del objctivo

a) Que ol alumno viva ciertas expericnci

propucsto.
b) Que las actividades de aprendizaje propicien la satistaccién del alumno, ya que no es
suficiente proporcionarte ¢l acercamiento al conocimiento sinoe udemas que éste sea para
clos significativo.

) Que las reacciones que se esperan de las actividades estén dentro del campo de
posibilidades del alumno. Se debe tomar ¢n cuenta sa edad. grado de madurez, y su
experiencia cn el campo.

d) Que cxistan varias aclividades para ¢l logro de un mismo objetivo: la variedad es tal
que cuando sea necesaro, a fin de alcanzar los objetivos deseados, ¢l instructor pueda
adecuar la propuesta de actividades preestablecidas de la “guia de instruccion™, hacia las
necesidades especfficas de su grupo y situacion.
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e) Una misma actividad pucde lograr diversos objetivos de aprendizaje asic una adecuada
seleccion de estos comprendera al mismo tiempo experiencias para ¢l logro de diversos
objetivos.

Asi mismo, para organizar las actividades de aprendizaje ya seleccionadas, se pueden seguir los
principios de Continuidad, Sccuencia ¢ integracion propucstos por yler (1982

= Por continuidad sc cntiende la reiteracion con gque un mismo clemenio se presenta al
alumno. es decir se refiere a la oportuna periodicidad con que un alumno pr
cepacidad determinada,

« I.a sccucncia es el prado de complejidad con que s¢ manitiestan dichos elementos, asi
un clemento puede aparecer en principio a nivel basico. para que despuds con el
desarrollo progresivo. se vaya aumentando el grado de profundiz n del elemento.

= Por altimo la_intepracion se refiere al efecto unificador en relacion a los elementos que
maneja cl alumno. La organizacion de las actividades debe ser tal que lo ayude a
visualizar el conjunto, Ics sirvan de apoyo para los diversos temas a ser analizados y le
permitan cf desarrollo de acciones interdisciplinarias.

1.3.4.1.Técnicas Didacticas

Estas técnicas “son procedimicntos operativos concretos que sirven como medio para alcanzar un
objetivo de aprendizaje delimitado y cuya aplicacion se orienta a través de un método de cnseflanza™
(Manual de Taller de Téenicas Didacticas IMSS, pp. 36).

“no

Es importante aclarar que dichas técnicas solo son medios para alcanzar un tin. por si misr
preveén el conocimicnto™, pero que st son cmpleados adecuadamente facilitan la consecucion de
metas en ¢! proceso de enseiianza - aprendizaje, activando las motivaciones tanto individuales como
de la dinamica grupal. propiciando la interaccion, integraciéon. comunicacion, cte. Do ahi que
tambicn s¢ sugicra una combinacion de las existentes o bicn crear otras nuevas.

Con ¢l objeto de seleccionar determinada téenica didiactica on ciertas condiciones v en la perspeetiva
dc cicrtos objetivos existe la clasificacion de grupales ¢ individuales (Gonziilez de Nova, 1981

1.3.4.1.1. Técnicas Didacticas Grupales

Son aquelias que permiten al grupo participar conscicntemente y do manera significariva en su
propio proceso de aprendizaje. su ¢je principal es el grupo donde se desarrolla {a téenica.
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cas a su vez se dividen en dos:

I - Téconicas cuya estructura, objetive v contenido estan ligados

Entre estas se encuentran los llamados juepos VIVENCIALES o estructurados,  Acevedo  los
define como “juegos cuya disposicion, en tanto estructura ludica permite que un determinado
grupo humano pueda hacer emerger experiencias  tanto  previas  como  inmediatas  para
transformarl en  aprendizaje”™  (Accevedo, 1992, pp. 7)., asi mismo agrega que “esta
conceptualizacion implica considerar al aprendizaje como un proceso, por medio del cual los
conocimicntos, que ¢l hombre puede establecer como propios, son creados por ¢l a través de
transformar su experiencia en contenidos significativos, tanto para si mismos como para agucllos
agrupamientos sociales en los cuales participa™ (Acevedo, pp 7)

Muchos instructores se obsesionan en sacar adelante la tarca de aprendizaje del grupo, sin darse
cuenta de que el proceso del grupo es de vital importancia para ascgurar el aprendizaje a largo
plazo. No solo es importante ¢l aprendivndo sino también “‘como™  se esta
aprendiendo.

Poner una dindmica vivencial en un grupo que se encuentra en un aprendizaje, solo como
diversion, sin crear aprendizaje a wravés de este esfuerzo, es una forma de perder ol tiempo ¥ no
haber comprendido la rigueza que contiene un grupo on aprendizaje, tanto para sus miembros
como para ¢l propio docente.

Unos ejemplos de jucgos vivenciales son “fantasia del futuro, cuadrados. las istas™, cte. este tipo
de técnicas. ademias de sus procedimicnto o pasos a seguir (estructura). puardan un contenido v
objetivo preestablecido.

Una técnica grupal de gran importancia es la conocida como dramatizacion (role playing). que
consiste en la representacion de un caso en ¢l que intervienen los miembros del grupo,
desempenando papeles especificos. mancjando una situacion determinada. Al finalizar la
representacion se organiza una discusion basada en las experiencias vividas. En este tipo de
técnica los participantes tienen vivencias relacionadas con problemas reales » pueden cicereitar sus

habilidades.

o= Técnicas cryva esirectra. ohjetivo v canteriido e estan figodos

Entre estas se encuentran  la de “Ucorrillos, rejillas, phillips 6670 cte., las  cuales  pueden
seleccionarse de acuerdo a 1os contenidos ¥y objetivos que el instructor persiga, pucsto que estas




técnicas so6lo poscen la estructura para ser adaptada a cualquier contenido det programa,
caracteristicas del grupo, etc., y asi alcanzar los objetivos de dichos conteniduos,

Se utilizan cuando se quiere ampliar la base de comunicacion y participacion, y cuando s
formar una atmosfera mformal o se necesita una reunion rapida.

quicre

Resenbaum (1990) recalca la importancia de aplicar estas téenicas ya que considera gue Jus
cursos basados en explicaciones tcoricas no proporcionan a los participantes  mformacion
especifica sobre gué hacer v tampoco les permite aprender como hacer. La practica permitira que
¢l participante adquicra destrezas especificas aplicables a sus actividades cotidianas.

1.3.4.7.2.. Técnicas Didacticas Individuales

Se pucden aplicar independientemente de la existencia o no del grupo, o sin interaceion de éste. Su
eje de trabajo sc fundamenta en la reaccion de los participantes:

1.~ ZMaestro-Alumno-Contenido ”” como son: (Silicco, 1993).

e Conferencia formal: El instructor desempeiia toda la parte activa, pues se trata de
una exposicién unilateral: por ello su aplicacion ¢ importancia ¢s limitada.

» Conferencia con participacion: Consiste €n una exposicion unilateral pero dejando
la puerta abierta al grupo para que intervenga con preguntas, dudas, d
etc.

cusiones,

» Discurso: Es un mdtodo unilateral en ¢l que el orador desempena ¢l papel activo.
similar a la conferencia formal

e Congreso:
algin tema.

una junta o reunion formal de varias personas para deliberar sobre
® Simposio: Es un tipo de conferencia sobre un asunto determinado en torno al cuat
sc refinen opiniones diversas de varios cspecialistas

« Foro: Es un evento abierto al pablico en ¢l que participan informalmente diferentes
expositores que tratan sobre un mismo tema.
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2.- lAdlumno-Contenido Son aquellas que no requicren la presencia del instructor

como son instruccion programada, cuadernos autoinstitucionales, la enscianza por computadora y

otros.
Las técnicas didacticas en general poscen diversas caracteristicas que  las hacen utiles en
determinadas circunstancias.

tOs gue evitaran sa

rio tomar ¢n cuents los siguientes aspe

Para su adcecuada seleccion os ne
uso incorrecto (Chehaybar y Kury, 1983):

a) Los objetivos de aprendizaje que se pretenden alcanzar,

b) Ef (aqui y ahora) del grupo y su dindmica.

©) El amano del grupo si es grande o pequeio,

d) Condiciones de espacio. ticmpo, recursos, cte.

e) Caruacteristicas de los participantes. interés, experiencia, nivel escolar., expectativas.
) Conocimiento y habilidad del instrmictor para su adecuada aplicacion.

1.3.4.2. Materiales Didacticos

Son instrumentos que ayudan a facilitar ¢l procese de ensefunza-aprendizaje, ya gue ofrece la
posibilidad de interpretar la realidad ¢ Hustrar graticamente los mensajes gue se desca comunicar.

La funcion basica de los material didacticos ¢s ayudar al instructor a ser mas descriptive y propiciar
con cllo una ensciianza mds efectiva, estimulando ¢l interés del padicipante asi como la comprension
del tema. En forma esquemiditica podemos decir que:

« Explican. demuestran ¢ ilustran.

* Dan realece ¥y colorido a la informacion.

® Facilitan la comunicacion del instructor con los participantes ¥ de los parti
& Accrcar a los participantes lo mas posible a la realidad y Hevar ésta a ellos.

ipantes entre si.

Existen diversos tipos de materiales didacticos. los cuales pucden ser clasificados en:

1.3.4.2.1 Mateniales de estudio:
Los cuales sirven para analizar la informacion de manera directa. Entre ellos se pueden
mencionar:
e Documentos,

® Guias de¢ trabajo.
= Libros.
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« Manual det participante,

Dentro de los cursos de capacitacion ¢l mas cmpleado es ol manual del participanre, por que en ¢l
se pueden presentar en conjunto todos los docinnentos o actividades con los que va  ha rabajar
cada participante, por ¢llo se desglosa a continuacion la forma de elaboraciaon de dicho material.

A, Estructuracidn del Manual del Parncipanie:

El manual cs donde depositamos aquella informacion que descamos el participante tenga consigo.
Ya sea para trabajar de mancra individual o cn vquipo, asi como parid conservuar los nuevos
conceptos (aspectos tedricos del curso), poderlos repasar ¥/o aclarar dudas. (Ver anexo No. 2)

El manual estara constituido por los siguicntes elementos:
® Portada: con cl nombre del curso, lugar ¥ techa de imparticion. ¥ nombres de los
coordinadores, basicamente.
& [nrrodeccion al curso v el uso apropiado del manuaal.

Documentos: este ©s un punto fundamental, ya que aqui se presentan los textos con
los aspectos mas relevantes de cada tema. para que el participante pueda tener un
seguimiento gradual de lo que se presenta en el curso. lo que ovitara Que se distraiga
. ademis podra repasar lo que ya vio reforzando asi su aprendizaje.

tomando apunte
también podra planteur dudas y/0 comentarios respecto al tema.,

Hay que seleccionar los contenidos de cada documento cuidando siempre refurzar ¢l logro de los
objetivos, asi como evitar que sean sumamente extensos ¥ complejus  que en ver de apoyar ¢l
aprendizaje lo lentifigue.

de  enschanza-aprendizaje por  sor o impresas.

en €l o) material

Algunas

e Actividade: periencias
pueden ser incluidas en ¢l manual, asi cada participante encomr.
ar cuande se le indique. Evitando asi Ia espera de e enrrega de

necesario para trab:
material cada vez que sc necesite,
Es importante recalcar que cn general. aunque deba guardar un aspecto agradable v sor 1o mus
didactico posible, siempre deberd wener una estrecha relacion con cada ohjetive de instruccion. ¥
no perderse en clementos que no tengan relacion con lo que persigue
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El manual es una herramienta muy 0til para la imparticion de los cursos, sin embargo es necesario
tomar en cuenta el presupuesto con el que se dispone, ya que no siempre sera posible contar con
manuales para cada uno de los participante dados los costos para su elaboracion

1.3.4.2.2. Materiales de apoyo:

El conocimiento y empleo adecuado de los materiales de apoyo o didacticos es fundamental para
Ia ejecucion de un programa de capacitacion:

Existen apoyos visuales que facilitan la presentacion grifica de la informacion y relucrzan la
sesion de capacitacion cstimulando el aprendizaje multisensorial (Smith y Delahaye, 1990). Entre
estos s¢ encuentran el conocido pizarrén para gis y ¢l pizarmron blanco para plumonces de agua; el
rotafolio con hojas de papel en blanco fijadas a un tablero o respaldo, de manera que se pucda
escribir en él; retroproyector, que ademas de dar fucrza y realce a la palubra hablada, tiene un alto
impacto visual; ¢l proyector de cuerpos opacos, que posibilita el manejo de material sencillo y
econémico; ¥ las diapositivas, para la prescentacion de escenas reales.

De igual manera e¢xisten apoyos audiovisuales que como seilalan Smith y Delahaye (1990), sirven
para desarroliar ideas y aumentar la motivacion. Algunos de ellos son: las cintas de audio
(casettes), con inforrnacién preparada para un tema; sonoramas (transparencias con grabacion); y
las peliculas que agrupan color, movimiento y sonido.
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En el siguiente cuadro se describen los materiales de apoyo mas representativos:

CARACTERISTICAS

RECOMENDACIONES PARA SU
uso

MATERIAL
« Es econdmico, facil de adquirir y[e No es conveniente utilizarlo durante
disponible en la mayoria de las mucho tiempo en forma continua.
aulas
= No requiere ser transportado - El instructor debe cuidar su
posicion a fin de no cubrir los
mensajes escritos o perder]
contacto visual con los
participantes
PIZARRON = Se cuenta con mas espacio parale Es necesario borrar los mensajes
cuando ya no se utilicen.

registrar los mensajes escritos

Permite hacer cambios sobre la

marcha

8Si se emplea senalador, debe
usarse exclusivamente como tal
para evitar que se convierta en un
distractor

Es importante no repetir cralmente
lo que el instructor esta escribiendo
en el pizarén, ya que los
participantes tendran que atender a
dos estimulos simultaneos.
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= Penmite preparar con anticipacion {= Requiere que se escriba en el el,
las ideas, esquemas e ilustraciones con letra legible y adecuada en
tamasnio.

que se empiearan

Deben utiizarse colores fuertes y

instructor | =
contrastantes.

« Permite al ponente o
recordar las ideas fundamentales

Presenta al grupo una vision total - Lainformacion en el no debe ser
abundante Solo enunciar las ideas

i

1

!

). ! -
del tema a revisar !

§ i principales.

« SU costo es minimo y se puedels Debe coiocarse en un lugar visible
utilizar wvarias veces e mismo para todos los participantes.
rmaterial

« Permite registrar las opiniones dell« NoO funciona con grupos NUMErosos
instructor y del grupo en forma ya que por el tamano de la hojas,
inmediata algunos no podran percibir con

claridad el texto escrito en ellas

-

Pueden utilizarse abreviaturas y
palabras “claves™.

= Requieren os comentarios del
instructor en forma simultanea a la
proyeccién de cada diapositiva.
Requieren de un minucioso orden
de presentacion.

Representan un magnifico medio
de ilustrar ideas del tema

ROTAFOLIO /

Resulta costeable ya que~él
material puede utilizarse varias
veces
T Utilizar el puntero y no el dedo
indice para sefalar la pantalla.
= Proyectarlas el tiempo suficiente
para que ei grupo las estudie o

analice
No conviene utilizar demasiadas

elevado y regquiere

DIAPOSITIVAS ’
manejo de fos

= Su costo es
auditivos necesarios para atraer la experiencia en el
aparatos utilizados

atencion y el interés del grupo
son indispensables jos comentarios

(. Contienen los elementos visuales vy
PELICULAS = Pueden emplearse varias veces|e
seleccionandolas de acuerdo al de presentacion de la pelicula y las
derivadas de Ia

-

tema conclusiones
misma
I’- No proyectar ninguna pelicula que,

Estimulan al grupo en la obtencidn

de opiniones e ideas creativas el instructor no haya visto antes.
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T

RECOMENDACIONES PARA SU

CARACTERISTICAS

Pueden proyectarse diapositivas
dibujos o esquernas realizados cn
acetatos o papel transparente

Tambien proyec(;r

se pueden
aobjetos montados sobre vidiio

-
-

< Los acetatos

o uso _
Requiere un adecuado manejo por
parte dei instructor

deben mantenerse

libres de polvo. .

deben cuidarse, ya

Para senalarlo no es necesario

]
[ 2

Estos mismos

RETRO-
colocarse de espaldas al aparato, que facilmente se rayan o se
PROYECTOR se requiere de un senalador que se borran tas lineas impresas
vaya deshzando sobre ia mica o
acetato o
Ahorra tiempo en la sesidn, ya queje Al utihzarse este aparato debe
los acetatos por o general se contarse con una lampara de
elaboran antes repuesio v apagarla al terminar la
presentacion.
Se utiliza para proyectar|js Requiere un adecuado manejo por;
fotografias, canas, paginas de parte del instructor.
hibros v cbjetos en tercera
dimensiéon cuyo espesor sea
minimo. —
No se requiere preparar el materiaije No es facilmente transportable ni
PROYECTOR con mucha anticipacion I s cuenta con &l en cualquier aula
DE
CUERPOS
OPACOS }
- Es importante evitar el

calentarmiento excesivo del aparato

St se utihzan fotografias conviene
protegerlas con un vidrio o material
que evite el calor excesivo

Los criterios para la seleccion de estos materiales dependera de distintcs factores como
modalidad del proceso (curso, taller, etc. ), las facilidades con las que se cuenta para impartirio

la

. el

costo, el tiempo que se dispone, la funcionalidad de los materiales, aspeclos de la instruccion que
se quieran reforzar ast como la técnica empleada. En resumen, se han de escoger aqgueilos que

tengan una mayor contribucion para lograr los objetivos de! curso.
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1.3.5. EVALUACION.
Ia vida.

1 que de algin modo cualquicr persona cetectia cotidianamente en

La cvaluacion es una tarce
constituye una funcion de transcendental importancia para la

En cf caso de Ia capacitacion
efectividad de este proceso v debe ser permanente, gracias a osta se logra obtener ¢l conocimiento
logro de las metas planteadas » de la consecucion de los objetivos. 1 os
salor de Lo tuncion de la

preciso del avancco.
capacitadores Jdeben inedic los programas para poder demostrar ol
capacitacion.

an acerca do fa avatuacton y ade b cvaduacion de b capacitaeion

se brind

Algunas detiniciones que
son las siguicnies:

Ruiz (1979) detine a o oevaluacion como el reunir todas fas ovidencias posibles que ¢en
tforma objetiv o podamaos encontrar en favor o en contra doe cada una de fas acrividades

arrollando dentro del proceso enscenanza-aprendizaje

que se estan de

Para Jimdner » Latfite (19800 evaluar o5 comparar los dotos de Ly medicion contra el

criterio de excelencia,

Ortiz (1979, citado ¢n Valenaa 1982) indica que es L accion tendicnte a obtener
informacion precisa v confiable
sobre Lo conducta doe los participante

cerca de tos efectos que et proceso (CANMBIO) wvo
el funcionamicnio de

s et ¢l desempeno det trabago s

fa crupre

o de enscianza-aprendiziage en la que el

Blook (19835) la concibe como una tase del proc
criterio v las habilidades desarrolladas por el estudiante se comparan con las medidas de
evaluacion derivadas de los objetivos educacionales.

Pinto (1994) tambidn aporta una definicion ia cual dice que la evaluacion “es la medicidn
y carreccion de todas las intenenciones para asegurar quoe los hechos se ajusten a los
planes. implica la comparacion de 1o alcanzado con lo planeado » comprende en su
amplia expresion la medicion v valoracion del sistema del procesa instruccional v el
seguimiento de los resultados™, asi mismo  agrega que fa evilduacion de la capacitacion
obtener informacion Gl pura retroalimentar al sistema de

“es el praceso gque sirve pa
capacitacion. normar la toma de decisiones con ¢l praposito de mejorarlo o validar
téenica ¥ profesionaimente el entrenamicnte en tuncion de sus resultados™. (Pinto, pp, 534,

143).

humanos quo intervicnen o participan on le instruccion son

Todos los recursos materiales v
constante.

susceptibles  de ser evaluados. s importanie destacar que la evaluacion debe ser
basandose on toda clase de datos. informes. prucbus 3 cjercicios, quo se sistematizan a jo largo de
una scric de sesiones o momentos evaluativos que se suceden a lo largo del curso
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1.3.5.1. Caracteristicas y funciones

Debe tener las siguientes caracteristicas:
1.- Confiabilidad: Ia exactitud precision y estabilidad en la evaluacion de los datos,
2.- Validez: que mida to que pretende medir: aguellos tendmenos para fos cuales ha sido construida.
3.- Estandarizacion: Permite uniformar criterios de apreciacion en cuanto a la informacion que se
procesa, para evitar errores interpretativos, © implica gque:

@ La cvaluacion sea [a misma parn todos los participames

e La forma de calificar sea la misma p: todos Tos casos
® Se prevea una forma de registro de los resultados para controlar las respucestas de tos

participantes

Owras caracteristicas que reune la evaluacion, segan Benedito (197 7)), son las siguicntes:

a) La cvaluacion os sistenuitica v continua. bsta presente a Jo largo de todo el proceso educativo.

b) Forma parte del mismo proceso cducativo. Bs nma ctupe que se debe tener en cuenta desde el
principio ¥ no como algo anadido al final.

©) Se reticre principalinwenie al alumino., aungue wmbidn al protesor 3 ok materia voo procedimientos
empleados.

d) La evaluacion permite 1o orientacion y guia de todos Jos alumnos,

) Es compleja. Debe realizamse con medios variados. Todo trabajo que hace un alumnoe debe formar
parte de la evaluacion,

) Debe ser comprensiva, Doebe abarcar todos los objetos cognascitis os. afectivos ¥ psicoldgicos asi

como los familiares ¥ ambicentales

Por oua lade en ol Manual de Formacion de Instructores del INISS (1994 ), se adentitican las

evaluacion de la siguiente manera:

funciones de la

Retoinformar: Consiste ¢en suministrar tanto al macstro como al alumno infornucion sobre




ha sido el “examen™

® Apoyar y orientar: LLa forma mas tradicional de la evaluacidn
instrumento de caricter selectivo y obstaculo en las relaciones pedagagicas, por ¢l contrario,

la evaluacién debe ser concebida como un medio permanente de apoyo y orientacion que

fomenia el pensamicnto critico y creativo. En este sentido la evaluacion es formativa.

iones

® Proporcionar datos pertinentes y oportunos para la toma de decisiones. las dec
pueden ser administrativas (promocion, acepracion, rechazo) o bien docentes ( correccion de

métodos. técnicas y/o material ).
aluacion cs constatar si ¢ ha logrado el
ias condiciones

De acuerdo a lo anterior la tinalidad principal de la o
rendimiento suficiente en ¢! proceso educativo, dados los objetivos previstos,
personales y materiales con que se ha trabajado.

luacion permite:

Ruiz (1979) describe que la e
seflanza v, en dado caso hacer

¢ Conocer los resultados de la metodologia empleada en la en
las corrceciones de las procedimientos planteados.

® Retroalimentar ¢! mecanismo de aprendizaje ofreciendo al participante una tuente de
informacién en la que se reafirmen los aciertos y corrijan los crrores.

* Enfocar la atencién del participante hacia los aspectos de mayor importancia encauzando su

disposician y energia hacia lo que se pretende lograr.

¢ Mantener consciente al participante de su grado de avance o de nivel de logro en el

aprendizaje, evitando reincidencia en las fallas,

Planear experiencias de aprendizaje basadas en anteriores evaluaciones

Comprobar el logro de objetivos.

Identificar los usos adecuados ¢ inadecuados de las téenicas y recursos didicticos utilizados.

Determinar la eficiencia del programa en cada una de sus unidadces.

.
>

*

¢ Corregir fallas del programa.

*

+ Estimular al participante en su interés por aprender al informarle los resultados.

Bravo (1994), remarca la importancia de la evaluacién en cada una de las fases de la capacitacion,

porque presentara la informacion que retroalimentard a todo ¢l sistema.

Al iniciar el discfio del programa sc partié de la importancia de los objetivos, ya que conforme
cumplieran con los requerimientos metodolégicos, se tendria una perspectiva clara de que es 1o que
se cvaluaria ¥ como se evaluaria, obteniendo asi las ventajas que se derivan de una evaluacion

eficicnte.
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1.3.5.2.Tipos y niveles de evaluacion

Baez (1981) indica dos criterios para clasificar a la evaluacion:

1.- Por su amplitud
a) General: Estima los resuftados de un programa completo. Explora el contenido de todo
el curso.
b) Parcial: Estima los resultados de cada una de las unidades de informacion.
<) Diagndéstica: Listima la situaciéon concreta ¢n que  se encuentran los alumnos antes de
iniciar ¢l curso.

d) Foomativa: Se realiza dentro del desarrollo del curso.

2.- Por el momento de aplicacion.
a) Inicial: Al principio del evento educativo.
b) Sumaria o {inal: S8e realiza al finalizar ¢l curso, reuniendo todas las evaluaciones anteriores

al emitir un resultado final.

De acuerdo a Pinto (1994) en la evaluacién se identifican dos niveles:

1.3.5.2.1. Microevaluacicn

La microevaluaciéon se dirige a la recopilacion y anilisis de la informacion sobre la percepcion y
resultados de aprendizaje productos de) proceso instruccional proporcionande al capacitador los
primeros datos objetivos sobre ¢l desarrollo del sistema, con el propdsito de reducir o evitar las

desviaciones entre lo plancado ¥ lo realizado,
Aquf se ubican la evaluacion de ta reaccién o del impacto y la evaluucion del aprendizaje.
e EVALUACION DE LA REACCION: Kirpatrick (citado en Craig v Bittel, 1971). nos

dice que esta cvaluacion es lo mismo que medir los sentimientos de los participantes.
Y que en esta fase no se mide ningln aprendizaje. Resultando ficil de medir.
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el nivel de satistaccion de los
iones para que los participantes

Ademis permite conocer a travds de datos objetivos la percepcion
participantes hacia un evento o curso de capacitacion, Introduce ac

disfruten de los cursos ¥y oblenagan los maximo beneficios.
Responde o las preguntas: o Cuanto gusto of evento a los participanics L Que cosas del evento no
gustaron a los participantes 7

EVALUACION DL APRENDIZAJE: ¢f proceso de enscilanza aprendizaje requiere
de sitvaciones organizadas que faciliten fas experiencias que propicien ¢l cambio de
conducta en el sujeto que aprende, cambio que se verifica cvaluando los logros towales
o parciales respecto a los objetivos de capacitacion.  La descripeion precisa de los
objetivos doe aprendizaje tuctlita la doterminacion de los criterios necesarios para

valorar el Togro de los mismos.

. Cuales principios. hechos vy téenicas aprendicron los participantes

Responde a fa pregunta

Pinto (1994) sciala una seric de instrurmentos para eviduar el aprendizaje:

- Identificar ¢l objetivo terminad v los objetivos especificos.
2. - Identificar ¢} area de fa conducta a lu que se dirige (cognoscitiva, psicomotriz o actitudinal)
v su nivel de profundidad.
- Discnar ¢l instrumento de evaluacion.
. = Aplicarlo a los participantes.
- Retroalimentar ol participante con base o los resultados de

su aprendizaje.

Us

De lo cual se desprenden algunos de los procedimientos para evaluar ¢! drca cognoscitiva, como son:

e DPrucbuas de cnsayvo: [Donde se formula una pregunta para que ¢l participante la
desarrotle con libertad, permitiéndole organizar su respuesta de acuerdo con su propio
rir las ideas con la protundidad gue le parezca

nivel de comprension y expresar e int
apropiada.

= Prucha de respuesta guiada: Consiste en un conjunto de preguntas que sciialan ciertas
restricciones a la forma » contenido de fa respuesta. duben ser clarumente redactadas

para no dar pie a confus

OnCs en sy nterpretacion.

Pruchas de selecciton de respuesta: Aqui se ubican las preguntas de opeion maltiple v
tanto quce no miden conductas que requicren del

de relacion, son limitadas en
pensamiento creativeo
El tipo de prucba se scleccionara de acuerde a las caracteristicas del curso o al perfif de los

participantes, cligi¢éndose una en particular o en conjunto.
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Kirpatrick (citado por Craig y Bitcll, 197 1) deseribe una serie de clementos para medir Le evaluae
dcl aprendiza

1.- El aprendizaje de cada panicipante debe ser medido de manera que se pueden
determinar cuantitativamente 1os resultados
2.- La evaluacion debe hacerse antes » despuds doel entrenamicento para poder saber cual os

¢l resultado del programa
3.- Debe medirse el aprendrzaje tan objetisamiente como seia posible
4.- Sivmipre que se pocda serd cony eniente tener un prupo de control que no has o recibido
¢l entrenamiento, para compararlo con ol prupo experimentil entrenado

ticamente Tos resultados de I evaluacion para poder probir

e de confiabilidad

S.- Habrd que organizar estadi
el aprendizaje en cuanto a su correlacion y iy
Kirpatrick (citndo por Craig y Bitel, 197 1) v Siliceo (1997 sefalan dos tipo mas de oy aluacion gue
son:
el desarrolto de a

e CONDUCTA: wuste aspoecto dircctamente  relaciomnndo con
personalidad, es el mads diticil de dilucidur, Qué cambios s¢ registraron en la actitad

del alumno. en su conducta, ete,

es al curso s que

st indiva Jos resuttxdos espeaiticos posteric
e prado

- es decir,

= RESULTADOS: con
van oo significar una mejorin un canibio en ¢l puesto de trabajo
Las queias so redujeron?. cie

de motivacion hay ™.
7.3.5.2.2. Macroevaluacion

El otro nivel de evajuacion es la que se refiere 4 la combmacion de intormacion ey afuastiva de los
distintos subsistemas ue intepgran ia funcion de enirenamicnio. tanto del punto de vista réenico
instruccional v lepal. te nivel se basa de la informacion disponiblc sobre los recursos humanos
matcriales y teenoldgicos que integran un sistema de capacitacion.

Es una evaluacion de tipo integral que se da on todos tos momenios del proceso de entrenamicnto
ional.

no solamente durante ¢} proceso instruc

Comeo podemos ver ta evaluacion ¢s de gran importancia ya gue nos da muchos datos <sobre fo que
debemos perfeccionar en cualguier proceso de capacitacion para alcanzar un mayor pivel de eficacia

v aprovechamiento de los recursos empleados.

E} siguiente tema a desarrollar es ¢l Que concicernie a una comnpleja institucion cormo lo cs el Instituto
Mexicano del Scguro Social, aqui destacaremos brevemente sy historia como o nizacton asi como

su proceso de capacitacion on particufar.




1.4. PROCEDIMIENTO DE LA CAPACITACION EN EL iIMSS

1.4.7. ANTECEDENTES HISTORICOS
2 anos de vida con un impuiso que le
s de salud pablica de mayor calidad y

tro Social arriba a sus primeros
on que demanda servicid

El Instituto Mexicano del Se
abre amplias perspectivas, ¢
calidez.

[NTLRW BT

ruro Social a lgnacio Gareia

cdel N

1938 se cnvomendo fa preparacion de un anteproyecto de e
Sllez, entonces titular de Jia Sceretaria de Gobernacion guaien fuc auxiliado para el caso por una

represcatantes do diversas dependencias
empezao a recopilar. analizar 'y
COn reservas propigas v

1on mixta de coonomistas, médicos. abogados )

[ & comision, integrada por valiosos colaboradores
crr el pais,

com

gubernamentales.
formular un proyecta de ey para ¢l establccimicnto del IMS

suficicnciy cconamica.

seocred I contision réenica redactora de i

Por acucrdo presidencial del 2 de junio de 1041
Scguro Social tormada por representantes de Tos sectores estatal, patronal v de los trabg
comision inicio sus actividades el primero de jubio del mismo aio, bajo fa responsabilidad directa del
titular de la Seeretaria de Trabajo. Se toma en cuenta la expericncia gue derivaba de tos diversos
cruariales de pgran
Iepislaciones de

ctos de Ja Tey doel Sepuro social asd como las ensenanzas de profesores
1 nportantes

proye
prestigio quicnes habian participado en la claboracion de fas o
seguridad social en LRuropa v en otros paises de Amdrica Latina.

La Ley del Sceguro Social fue expedida, despues de su aprobacion en ¢l Congreso de la tinion por el
Presidente de la Repablica Manucl Avila Camacho. amie o presencia del Sceorctario de Trabajo y
Prevision Social, ¢l 31 de diciembre de 1942, 14 Diario Oficial de a Federacion o publicd ©f 19 de

enero de 1943,
nismo descentralizado

Esta Ley dispuso L creacion del Instituto Mexicano det Sceguro Sociall org

or servicio. con personalidad jardica propia v con libre disposicion de su patrimonia
¥ J H 2 v

Instituto queda

Para la organirzacian » administracion de la scguridad social, o autoridad del
constituida con la participacion de los sectores estatal, paironal y Jde los trabajadores, quienes asi
quedaron representados en los Cuatro organos supenores, tal como la marcaba L Loy de 1943 en sy

nico. b Comision de

articulo 109, al indicar que éstos serian: ia Asamblea General, el Consejo T
Vigilancia y ¢l Director General, quicnes comparten como funcion primmordial [a representacion legal

ruro soctal,

¥ la administracion def se
comparte con el consejo téenico. la

ELa autoridad suprema del IMSS os Ia Asamblea General,
comisién de vigilancia y ¢l director general, Ia representacion legal » la adoinistracion del mismo.
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Esta presidida por el Director General ¥ se conforma de 30 micmbros: 10 por ef cjecuativo federal,

por las organizaciones patroniles v 10 por los rabajadores.

wrollo

Sus integrantes desernpeian su carga duranie 6 anos y pueden ser reclectos,

cian un fuctor fundamental en ¢l proceso de de
de la seguridad social

El Consejo Teenico es v ha sida desde su o
del INISS » durante estos anos ha participado activamente en ol avance

mexicana.
3 de la constitucion

La seguridad social quedo plasmada en la traccion XXIX del articulo 1

las zonas urbanas. cuyos derechohabientes pertenecen al régimen obligatorio
lus modalidades que se vayan estableciendo en fos

[n el curso de todos estos anos of Seguro Social se extendid a toda ta Repablica Mexiciunn tanto en
cono en s conas

rurales en las quc los ascpeurados guedan sujetos ;i
decretos que implante ¢l rdgimen para cada circunscripeion territorial 3 conforime lo penmitan las

condicionces sociales y ccondomicas de cada region,

1.4.2. LA FORMACION DE LOS TRABAJADORES DEL IMSS.
en bo social. politico. tecenico y
sistemas de

El sigly XX ha sido testigo de cambio constantes v trascendente
administrativo. Do particular interés son las transformaciones gue han sufrido los
arencion mdédica 3 demntro de ellos, fos hospitales cuyos costos ¥ problemas son de goan compleiidad

blecido coma aceion

¥ magnitud.

La Dircccion General del Instituto Mexicano del Segurn Social, ha es
prioritiria para la modemizacion del instituto a la capacitacion. Derivado Je lo anterior las acciones
tendrin el proposito de promover la superacion v el desarrollo de tado ¢l personal gque lo integra..

cdad tue reconocida por Lo uniy eesidand de

Annando Cordera Pastor (19933, analiza gue esta comple
vorte en BELU L ocwual inicio en 1950 un curso para capacitar a los

Duke de Carolina de
administradores dei hospital. Al terminar Ia segunda guerra mundial varias aoiversidades de ese
1 Ias funciones de este perscenal. con dntasis en rinan

ofrecicron cursvs similares orientados
administracion de personal. negociscion con sindicatos, legislascion, muangjo de materiales v control

de costos,
misa

Centro

En México, el primer curso con caracter de intensivo y duracion de dos mieses. 1ooor
Asociacion Mexicana de Flospitales en 1954y fue  fundamentalimente  teorico. 1
Interamericano de Estudios de Scguridad Sociid (CIESS) comenzd su programa cducativo en 1963

€.




En dicho evento cducativo se

con una duracion de cuatro meses y 75% de actividades worica
discutics ¢l contenido temitico. asi como ¢l apropiado balance cntre teoria y prictica. Participaron en
esta etapa los tuncionarios médicos ¥y administralivos de nivel central, cada quicn con puntos de vista
iin o su puesto institucional.

relacionados con su profes

ios pero tzanbidn se

Dominaron las ideas de que se¢ tomaria comao base ks formacion de empre

insistio en quo eri conveniente gue 1os educandos tueran tambicn trabajadores de base.

Se consultd al Instituto Panamericano de Administracion Jde empresas, guien recomendo la rigurosa
seleccion de los panicipantes y la capacitacion del profesorado. Para el desarrollo educativo se
establecio una relacion de trabajo con el grupo denominado Nucvos Mdétados de Ensceiianza de la
UNAM. el trabajo conjunto se decidio:

® Hacer curso para médicos, para administradores v otros para personal de base.

su seleccion y

e Dcfinir el perfil psico-técnico de tos educandose, el cual senviria de base pars
su calificacion al terminar ¢l curso.

e Habilitar como ponentes a jos funcionarios médicos v administrativos del nivel central del
aCion on temas administrativos.

. como un medio para estimular ¢l estadio v actual

utir con cada profesor los ubjetivos educatis os de su tema

s educativas no tradicionales

timular la aplicacion de metadolog

Cordera sciiala. que de 1974 o 1976 s¢ empezo a considerar la Filosotia en la educacion, la
Sociologia cducativa. conocimicntos de psicopedagogia o mas bien de psicoandragogia para
arienmarlos al aprendizaje del adulto valorando la utilidad » los riesgos de cada metodologia o técnica

de ensciianza y mcjorando los procedimientos de evaluacion educativa.

La capacitaciém se vuclhve reglamentaria a partir de la publicacion del Diario Oficial del 9 de enero
de 1978, de una adicion al articulo 123 constitucional que seiiataba: “luas empresas. cualquiera Que
sea su actividad, estarin obligadas a proporcionar a sus trabajadores capas m o adiestramiento
para el trabajo...”, dando inicio asi a los primeros cursos formales. In el primer scmestre de 1978 se
dieron nueve cursos para médicos ¥ ocho para administradores ¢l total de personas capacitadas fue

de 700 aproximadamenie.

83



5 de sus directivos se [levarda a cabo en el CIESS, al
SC para profmover a

El instituto determing que los cursos formal
mismo tiempo imprimio manaales de administracion médica que sirvieron de b

los funcionarios que demaostraran mayores conocimivntos.

Posteriormente surgio el reto de desarrollar un curso donde se pudicra capactiar o un gran numeras de
siva ¢ intensiva con los mismos criterios st que

personas al mismo tiempo de mancera progre:
abandonaran sus sitios de trabuajo ¥ que pudieran aplicar de inmediato (o aprendido y todo con un

costo individual razonable.
ido

En csta tarca intervienen todas las jefaturas normativas de la propia subdircecion » se ha estable
como propdsito fundamental el de formar. capacitar y promover ¢l desarrollo del personal directivo
de 1a salud y de todos los trabajadores, para que sca capaz de desempenarse de manera continua con
eficiencia, efectividad y estrategia de calidad total en las funciones directivas que  taciliten:
incrementar el nivel de salud, disminuir los riesgos v prevenir los dafos. otorgando atencion mediea

integral al derechohabiente.

Se crea la Jefatura de Servicios de Desarrollo de Recursos Hhinnanos, que inicio su funcion con ol
para gque las dependencias normativas formulen programas y

diseflo de las normas necesar
materiales de apoyo para la capacitacion de su personal de manera cliciente. oportuna y coherente en

cuanto a contenido y aplicacion.

Ademas se promovio en las delegaciones y unidades operativas, el empleo de instrunmientos objetivos
de deteccidn de necesidades individuales de capacitacion y desarrollao.
En 19B5 con la creacion del Sistema Nacional de Capacitacion y Desarrotlo, ticne como
consccuencia el registro ante la Sccretarin de Trabajo y Previs ema General de
Capacitacién y Adiestramiento. La opcracién se realizaba mediante
modular que cran disefiados en la Subjefatura de capacitacion cn su totalidad.

ion Social del
Cursos lipo” con entfoque

De 1986 a 1988 la estructura organica que prevalecio en {a Jefatura de Servicios de Desarrollo de
Recursos Humanos fue la de tres subjefaturas: capacitacion , desarrolio y apoyo técnico.

guias téenicas ¥ manuales de procedimicntos

En este lapso tuve gran auge la claboracion de norma:

srtaciones

El mancjo de la capacitacion promocional tiene un importante giro como resultado de conc
como reprcsentantes sindicales.  ya que é€sta cra impartida con ¢l método de autoaprendizaje
disponiendo de asesoria tutorial en la categoria respectiva.

En 1989 se incorporan los programas de Fomento a fa Salud de los trabajadores dcel IMSS v el
mejoramiento de la calidad de vida. incrementando asi las acciones que se dirigian a los

trabajadores.




en razon a ello se crea
ad. dando

@ jefatur

a de

Para 1991 se analiza la operatividad y funcionabilidad orgdni
Ia Subjefatura de Desarrolfo. Se simplifician los manuales de operacion vode normatividd
como resultado la creacion del sistema IMSS- Capacitacion. Se regularizan los tramites ante Ia

L. La capacitacion se nnparte con programas penerales bajo

Secretaria del Trabajo y Prevision Socih
un enfoque terminal agilizando la operac
o formar parte Jdel proceso de
orientando lus funciones. asi como [os tipos de

ransiormacion

tema INISS-Capacitacion esta disedado po

El si

tecnologica e integral del Instituto encausando

capacitacion, promoviendo de esta mancera el cambio hacia la mejora continun de fos servicios, la
administrativa  cn {a ejecuactan de o los plapes annades Jde

» Ia simpliticacion

modernizacion
rrollo.

capacitacion y dos

asi como la

det sistema prevd las tuses de sensibilizacion de los directivas
¢ v ocontianza, considerando il Jefe inmediato como

La estructura
capacitacién y» desarrollo para personal de by
responsable directo y el agente propiciador de o capacitacion de s personal.
apoyo. operacion de tipos de capacitacion v control,

El sisterna estd integrado por tres subsistermas:
riben de fa siguiente manera:

instrumentios requeridos

los que se des
upuestacion. b

1o

sterma de apoyo consiste en el soporte tdéenico v
pre

» FE1 subs
para la deteccion Jde necesidades de capacitacion, programacion v

sarrollo

decir, los insumos necesarios del sistema,
IZ1 subsistema de operacion lo integran los diferentes tpos de capacitacion y de

con fos procedimicntas relativos para su cjecucion.
ste en ha retroalimentacion permancente de los resultados

El subsistema de control con
de los instrumentos de contrel cn cada proceso. considerando
asi como la

obtenidos, a rav
recursos humuanos, tinancicros y malcriales destinados a fa capacitacion, o

ravés de

adopcion de medidas correctivas,

La capacitacion cn ol puesto para ¢l personal de base v confiunsa podril operarse a
programas generales yoo cursos de capacitacion continui ent of trihajo (cursos de actualizacion).

o Jefatura de

Las Jefaturas Normaltivas a trives de sus dreas de capacitacion y con la asesoria de
Servicios de Personal y Desarrolo seran fos responsables de adiministrar la capacitacion del personal
rrollo intormard o la comision Nacional

L.a Jetarura de Servicios de Personal Des
pacitacion ¥ Adicstramiento la programacion actualizada del personal de basce y el

a sy cargo.

Mixta de C

avance de la misma.

Los cursos 3 acuvidades de capacitacion vy desarrollo deberan estar dirigidas exclusivamente al
Estas acciones estardn orientadas a satistacer necesidades reales del drea de

personal del instituto.
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trabajo » propiciaran ¢l incremento de la productividad, ademas de la calidad de los servicios gue
presta el Instinnto.

En 1993 y 1994, bajo la misma estructura organica s continua la operacion de programas. logrando
la articulacion programatico-presupuestal. La emision de Constancias de Habilidades Laborales es
alta, indicando asi el nivel de los logros del plan de capacitacion.




1.4.3. REGLAMENTACION INTERNA DEL IMSS EN MATERIA DE
CAPACITACION

[E1 IMSS para lievar a cabo la capacitacidon toma vu cuenta una scrie de 1
continuacion se mencionan los puntos mas relevantes de acuerdo a ¢l Manuat de P
Capacitacion INMSS (1991).

incamientos. A
rocedimicntos de

1.4.3.1. Contrato Colectivo de Trabajo

Clausula 114, Capucitacion y Adicstramicento.

1. El Instituto
wabajadore:

¢l Sindi

ato, considerando esencial 1

t capacitacion y  adicstramiento de los
. asi como la clevacion de su nivel cultural, acucerdan la permanente imparticion de
cursos de actualizacion capacitacion y orientacion a sus trabajadores

a todas las cateporias.

11. Los planes y programas para estos fines comprenderan fas materias siguientes:

a) Matepias  administrativ

normati

as para conocimiento de los trabajadores de
conceptos generales sobre doctrina, organizacion v funcionamiento del instituto y del
sindicato, ¥y ordenamicntos legales que rigen sus re

aciones,

b) Materias téenicas, profesionales o de adiestramicnto especitico, para mejorar Ia
productividad en el desempeno de sus actividades  contractuales,  conocimientos
técnicos ¢ instrumentales necesarios, asi como procedimientos wWenicos, mdétodos v
sistemas de trabajo.

<) Materias de relaciones humanas, comprendiendo conocimientos baisicos sobre ética,
psicologia social. relaciones pablicas v comunicacion. las actitudes y actuacion de los
trabajadores para lograr opmima comprension cn el trato de los derechohabientes y con
sus companeros en ¢l ambiente de trabajo. vinculandolos mejor a la doctrina v fines de
la seguridad social.

[1l. Los curso: tmparniran a todos los trabajadoeres vuatquicra quoe sea 0 cite goria operaran para:
a) El personal de nuevo ingreso.
b) El personal en servicio en sus propias categorias,
<) Para proporcionar 1a capacitacion y adiestramiento adecuados en ol puesto inmediato
superior al personal en vias de ascenso, debiéndose para el ctecto impartirse los cursos en
forma continua a lus trabajadores en orden a su mayor antigtiedad.
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d) A los trabajadores que deseen cumnbiar de rama.

1.4.3.2. Reglamento de Capacitacidn y Adiestramiento

Art. 3 Para los cfectos de oste reglamento v en los términos de fas clausulas 1140 1130y 117 del

conrato colectivo on vigor. se consideran cuatro tipos de capacitacion:

a) Capacitacion a personal de nuevo ingreso. que comprende i ensenanza sobre conceptos
generales de la doctring, organizacion y  funcionamicnto del instituto v del sindicato,
camo los conocimicntos hasicos de 1a

cn sus relaciones.

ordenamicntos legates que rig

operacion de las arcas de trubajo hacia donde vayvan orentados.

sstramiento en el trabajo que comprende  la enscnanza sobre

b)Y Capacitacion » adi
wrios, asi como los procedimientos, métodos

conocimicntos tenicos ¢ instrumentales neces
¥y sisternas de trabajo on la categoria y adseripeion que ticne encomendadas al personal a

capacitar.

adiestramiuento provisional a plazas escalutonarias, que comprende la

c) Capacitacion y
irios. ast como Jos

enseianza sobre conucimicntas  wéenicos ¢ insirumentales  nece
procedimicntos. métodos ¥ sistemas de trabajo en nucvas categorias o desempenar,

d) Capacitacion y» adicstramiento para cambio de rama.

1.4.4. EL SISTEMA IMSS CAPACITACION

Sec desglosa a continuacion. de una manera simplificada. los aspectos gue se man en ¢l
proceso de capacitacion del TMSS,

1.4.4.1. Deteccidn de necesidades de capacitacion.

La deteccion de necesidades de capucitacion estd orientada a precisar las limitaciones v carencias

rcales del personal en relacion con su puesto de frabajo v su potencial de desarrollol que puedan
satisfacerse medinnte acciones de capacitacion.

tones de capacitacidn que propicien un

La determinacion de necesidades debe precisar fas ac
desarrollo de aptitudes y mejorumicnto de actitudes a nivel individual ¥ grupal.

Para orientar Ia deteccion de necesidades de capacitacion, ¢l departamenta
desarrollo o las areas de capacitacion on jefaturas normativas promueven. coordinan v participan en
una reunion de trabajo para analizar ¢ identificar las posibles necesidades de capacitacion de la

ce



delegacién o jefatura normativa. Dicha reunion es presidida segtn sea el ¢
titular de la jetatura norn us dircctivos.

o. por ¢l delegado o ef

iva y

D¢ acuerdo con los resultados e ko reunion de trabajo, Jos depantamentos delegacionales de
desarrollo » drcas de capacitacion en jefatura normativa elaboran los compromisos anuales de las
actividades de capacitacion y desarrollo. Asi mismo identifican las categorias y puestos de nivel
operativo ¥ directivo para aplicaries la deteccion de necesidades de capacitaciaon.

Para la deteccion de ne idades, las arcas involucradas deben basarse en los conocimicntos,
habilidades, y actitudes contenidas en el pertil de la categoria-puesto.

Es responsable ¢} jefe del arca IDelegacional o normativa que efectua la deteccion de necesidades de
capacitacion apoyandose para clio en las actividades contenidas en el profesiograma del contrato
colectivo de trabajo en vigor (personal de base), descripeion de puestos de confianza ¢ manuales e
instructivos quce al respecto existan en el arca gue se analiza.

Los jefes inmediatos de las categorias, puestos, areas o unidades scleccionadas, son los responsables
de la deteccion de ncecesidades de capacitacion asi coma para elaborar y aplicar las evaluaciones
necesarias. Cuando un trubajador de nivel operativo sea apto para la categoria o pucsto porque se
considera que tiene los conocimientos necesarios para el desempeno del mismo. el jefe inmediato
debe aplicarle un examen de suficiencia ¢! cual es elaborado de acucerdo a los objetivos especificos
del programa general, para efecto de la expedicion de la Constancia de Habilidades Labornles.

En la deteccion de necesidades de capacitacion deben observarse las siguientes consideracione:

et jefe inmediato correspondiente

i d en su caso, ¢l rabajador.
e Ladeteccion de necesidades de capacitacion deb.

v
e estar documentada.

1.4.4.2. Programacion.

La programacion de los cursos y/o actividades de capacitacion en ¢l puesto, desarrollo directivo y
habilitacion de instructores. deben claborarse de acuerdo a los resultados de la deteccion de
necesidades, ademas de los compromisos anuales de las actividades de capacitacion y desarrollo.

La programacion se  claborara semestralmente cn las formas establecidas para tales efectos, y se
debe enviar a la jefatura de servicios de personal y desarrollo 15 dias antes del semestre
correspondicnte. Se efectua preterentemente o fasc terminal, s decir considerando ta capacitacion
técnica v los madulos basicos

Los departamentos delegacionales de desarrollio informan a la subcomision mixta de capacitacion y
adicstramiento la programacion autorizada y ¢l avance de los programas de personal de base.
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La jefatura de servicios de personal ¥ desarrollo os la responsable de progriamar jos cursos de
actualizacion a los instructores habilitados. Las metas programadas para acciones de capacitacion no
derivadas de necesidades detectadas como son: Induccion al drca y al puesto. capacitacion para ¢l
reubicacion laboral y selectiva se estiman considerando ¢l comportamicnio promedio del afo

inmediato anterior.

Para la programacion de cursos y actividades de Jox diferentes tipos de capacitacion se debe tomar en
isponibles, a fin de evitar cancelaciones.,

cuenta los recursos humanos y materiales ¢

1.4.4.3. Presupuestacion.
rroflo se observan fos

Para el gjercicio presupuestal de cursos vy actividades de capacitacion y de
criterios de austeridad y racionalidad emitidos por Ja Secrctaria de Programacion » Presupuesto.

tal

La jefawura de servicios de personal v desarrolo  determina  la asignacion  presupuc

coirespondicnte sobre la buse de la planeacion anual v la programacion autorizada. Se difunde en las
jefaturas normativas y en Jos departamentos delegacionales de desarrollo los indicadores de los
costos por participante de cada tipo de capacitacion. considerando los insumos que se requicren para

el desarrollo de los mismos.

a fos ines asignados.

El presupuesto debe utilizarse dnicamente pas

Por ningiin motivo sc asignard presupuesto sin previo conocimiento y autorizacion del contenido.

La autorizacion y cvaluacian programatica - presupuestaria gue realiza la jetitura de senvicios de
personal y desarrolio esta tfundamentada en las prioridades establecidas por cada drea.

1.4.4.4. Control.

Las areas de capacitacion en jetaturas normativas v 1os departamentos delegacionales de desarrollo
son Jos responsables de vigilar el cumplimiento de los cursos o actividades programados, a fin de no

anal y desarrollo supervisan el
as0 nocvesario

afectar la presupuestacion asignada. La jefatura de servicios de pe
uso de los recursos financieros, para los periodos en ta programacion indicada y en
reasigna las disponibilidades presupucstales. teniendo previa comunicacion con ¢l departamento de

desarrolio Delegacional o area de capacitacion en jefatura nommativa.

ir correspondencia entre ¢l avance de programas. con gasio real incurrido
acional para

crvicios de

Invariablemente debe e
en la operacién. Para reportar ¢f avance de los cursos. la envian al departamento Det

que las integre al avance de la operzcion propia del departamento. La jefatura de s

70




personal v desarrollo retroalimenta a las  dependencias  del instituto tomando como base 1a
programacion semestral, los reportes mensuales y el gasto de cada programa.

En caso de no enviar estos reportes se procede a cancelar o asignacion presupucestal yva que se
presumira que no se llevo a cabo el curso o actividad.

"tuera de progranm” voen su caso se clabora una forma de
acion correspondicnte con 30 dias de anticipacion

xcepeionalmente se realizan curse
programacion, la cual se debe enviar a
para su valoracion y asipgnacion presupucstal,

dele

1.4.4.5. Elaboracion y registro de programas generales.

rrollo covia a la Comision Nacional Mixta de
istrado ¢n la

cneral de cada categoria reg

Capacitacion » Adiestrasnicnto un cjemplar del programa g
Secretaria del Trabajo y Prevision Social para su ditusion.

La jefatura de senvicios de personal voode

lLos programas generales deben comprender Jos modulos siguientes:

e Intcgracion a la mision institucional y siadical: conticne  Ia mtormuacion acerca de
historia. filosofia y doctrina de la scguridad sociali ley del seguro social organizacion y
funcionamiento dei IMSS y del ordenamientos legales y contractuales gue
rigen sus relaciones, ética laboral. necesidad v trascendence

ia de cada uno de los puestos

on institucional.

en fa mis

al o espocitico a un drea o pucsio)

» Scguridad e Higicne en el trabajo
+ Conocimicntos, habifidades y aptitudes que requicran lus actividades ¥ operaciones que
se realizan en ¢l puesto.
Los programas generales sc utilizan en {a operacion de la capacitacion selectiva vy de capacitacion en
el puesto para teabajadores de base y confianza,
Para aquellas categorias y/o puestos que ticnen coma requisito de ingreso al instituto la presentacion

de certificados, diplomas, titulos o grados académicos con valider oficial expedidos por ¢l sistema
uras normativas determinan los casos on que se clabora un programa

educativo nacional, las jefu
general,
1.4.4.6. Capacitacion Selectiva

La capacitacion sclectiva se imparte por medio de los programas generales, integrados por modulos
que conforman el contenido tematico de la categoria a la que estan dirigidos




ateporia a capacitar, el material didactico Jo
doepartamento

En caso de no contar con los programas gencerales de [a
elabora y/o actualiza ¢l drea de servicio  correspondiente con la ascesoria del
Delegacional de desarrollo o dreas de capacitacion en jethturas normattivas

dox por fas modulos siguicntes:

¢ tipo de capacitacion estian inte

Los programas gencrales para ¢

oracion a ki Mision Institucional

MODUIL O | Integ
MODUI.O 2 Scepundad ¢ Hligiene en el irabajo
MODLUILO 3 Capacitacion y adicstramicnto tecnico

Es responsabilidad del departamento Delegacional de personal citar a los aspirantes o participar en el
adiestramicento  técnico. previan  coordinacion  con el departamento

curso de capacitacion v
Delegacional de desarrollo,

4.7. Expedicién de Constancias de Habilidades Laborales.

1.
En ¢l caso de que la deteccion de necesidades de capacitacion arroje un resultado gue acredita al
se e aplica un examen de suficiencia gue
a lus trabuajadores por unica ves

wion terninada,

trabajador la constancia de habilidades laborales, a dste
demuestre el resultado de la deteceion. Las constancias se eapiden
 que hayan cumplido con se capaci

€n su categoria y/o sector, una ve,

Los wabajadores gue no acrediten el curso. modulo del programa de capacitacion en ol puesto
o bicn. aptar por el sistema de ensefana abrerta.

tendran derccho a cursarfo por segunda v,
Los departamentos delegacionales de desarrolio y las dreas de capacitacion en jefaturas normativas
son los responsables de expedir las constlancias de habilidades labores v oilevar un control por
categoria o puesto sobre ¢l avance obtenido.
son autentificadas por fa comision v subcomision mixta de

Las Constancias de Flabilidades laboralc:
testramiento para ¢} personal que

aborx en el IMS

capacitacion 3

T2




CAPITULO XX

TEORIAS CONTEMPORANEAS IDIE
MOTIVACION
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2.1. ANTECEDENTES.

Los individuos tienen necesidades internas que se sicaten motivados a satisfacer » reducir. en otras
faccion de sus ncecesidades. Por

palabras, actuaran o s¢ portaran en forma que los Heven a fa sad
ejemplo ¢l empleado que tiene una fucente necesidad de logre pucede ser motivado a que trabaje horas
idad de autoestimn pucde

extras para terminar a tiempo {a tarca dificil, ¢l que siente una gran nece:
sentinse motivado para trabajar caidadosamente y producic un trabajo de alta calidad que le brinde

satisfaccion personal,

Cuanto mejor conozeamos a quicnes nos rodean { ¥ a4 nosoros mismos ). estarcmos  en mejores

condiciones de entender sus necesidades y lo que los motiv
humano depende de tantas complejidades y altermnativas que necesariamente se haran predicciones
sn del indi 15 motivacionces.

Sin embargo. ¢l comportamicnto

que nos irin acercando a la comprerns iduo v s

Ln los estudios sebre fus razones que nos inducen a comportamoes de una determinada manera, los
aminoes para contirmartas o

psicalogos han tormulando una serie de teorias y han scguido diversos
refutarias. Se hablara de algunas de las teorias de motivacion, el modo como han sido estudiadas 3
los conocimientos que han apornado. particularmente en la medida cn gque estas afectan 1 I

organizacion y los aspectos psicologicos det individuo.

Por cjemplo teoricamente se dice que las necesidades, los impulsos, o los instintos de las personas
tienen origen bioldgico. Otras teorias sugicren que hay motivaciones que se aprenden en la niftez,
patrones que probablemente no solo estan determinades por una cultura especifica sino que varian
también dec una subcultura a otra. Y hay algunas que examinan los objetivos v valores mils
inmediatos de la persona en relacion con su trabajo; valores que pucden o no estar intimamente
ligados con las necesidades sociales o bioldgicas aprendidas. pero que varian tremendamente de un
individuo a otro con la edad o con It etapa de desarrollo de Ia persona. Mientras que otras.  para
explicar la motivacion, en lugar de hacer listas de necesidades o motivaciones, proponen que la
conducta de un emplendo esta en funcion del valor que éste e de a un determinado resultado. v del

tipo de conducta con que esta persona espera lograr ese resultado.

ar la

Ninguna de estas teorias trata de competir una con otra. sino que simplemente buscan exp.

motivacién en diferentes niveles de analisis.
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En estas tcorias se asocian nombres

con Maslow, Herzberg. Mc Clelland, Alderter. Atkinson. etc,

Algunos de cstos autores son muy conocidos en el area laboral y han influido profundamente en ia
administracion.

2.2. CONCEPTOS DE MOTIVACION

Para poder entender las relaciones con v entre las personas, asi como su comportamiento es
necesario wener un conocimiento minimao de sus motivaciones

Pero  qué es un motivo en primer
tugar? Indudablemente es un concepto diticid de detinir

de modo gencral:

que

ha utilizado en diferentes sentidos:

Moativo es toda aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada torma (Dic.
Sopena 1981) o, por 1o menos, que dé origen a una inclinacion hacia un comportamiento
especifico. Tal accion puedc ser provocada por un ¢

inulo extemno, proveniente del
ambicnte. y puede ser también generado intermamente en los procesos de raciocinio del
individuo.

Sexton (1983) indicu que los motivos son las necesidades insatistuchas que sirven como
base para la evaluacion personal de las acciones altemativas que pucden realizarse para
eliminar o reducir las tensiones. Para sentirse motivada una persona debe convencerse
de que sus actos daran como resultado 1o satistaccion de Ia necesidad.

Kossen (1995) seitala que las necesidades son motivos, pordque nos mucven o motivan a
actuar. El tener una necesidad origina la sensacion de carencia. la falta o ausencia de
algo, tensién quie moverd a una accidn que permitira satisfacer ¢l déficit percibido.

Al entender el papel de los motivos s posible llegar a un concepta de maotivacién.

Atkinson (1958), indica que ¢l t¥rmino motivacion se reficre a fa actividad de una
tendencia a actuar para producir uno o mas ctectos.

Artas Galicia (1980), define la motivacion como aquello que se encuentra ocasionando
la conducta. vienc a ser algo asi como un motor que impulsa al organismo.

Para Sexton ( 1983 ) la morivacion ¢s cf proceso de estimular a un individuo para que
realice una accidon que satistaga alguna de sus necesidades  y alcance alguna meta
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deseada para ¢! motivador. El proceso se inicia con una necesidad humana: fa falta de

algo considerado util o descable, que produce tensiones cuando so reconoce, o sea, el
iduo experimenta un sentimicnto de incomadidad cuya intensidad depende de la

indi

fuerza de la necesidad y la cantidad de tiempo desde que se reconocia y ha permanecido

insatisfecha.

Williams y Calas (1984) describen a la motivacion como el proceso por ¢l cnal se
ca y

energiza la conducta. 8i se manitiesta una necesidad originada por una privacion is
psicologica, se origina un impulso hacia ¢l incentivo o meta que se considera capaz de

satisfacer dicha necesidad.

da a

Herndndez ( 1986 ) seftala que la motivacion es el tipo de conducta humana d
conseguir aquello Que se necesita o desca. y agrega que ¢s una estructura de conducta
mediante la cual la persona es impulsadas a satisfacer sus necesidades consiguiendo

incentivos adecuados.

Este autor distingue tres fases que cn la practica son dificiles de aislar:

1.- Fase carencial: Cuando una persona carece de algo que precisa para su normal
desenvolvimiento se produce lo que se Hlama una necesidad. Hay necesidades biologicas (carencia

de agua, comida, oxigeno) y necesidades sociales ( prestigio, posicion social, dominio. ete.)

2.- Fase dindmica: La necesidad provoca un impetu. una actividad que se conoce con cl
nombre de impulso; cuando el impulso va encauzado a la consecucién de un objetivo concreto se
Harmna desco, y finalmente se realizan los actos necesarios para alcanzar el objetivo.

3.- Fase final: Es ¢} logro de los objetivos y se le llama incentivo. Cuando se satisface una
necesidad mediante ¢l incentivo adecuado, inmediatamente aparece otra necesidad y se repiten las

fases del ciclo.

Kossen (1995) considera, que la motivacion esta dada asi, por los diferentes impulsos intemos o
externos, que estimulan a los individuos a comportarse en una forma especifica.

En cl drea de las empresas, Robbins (1987) indicd que  la motivacion es ¢l desco de hacer mucho
esfucrzo por alcanzar las metas de fa organizacion condicionado por la posibilidad Jde satisfacer

alguna necesidad individual. Sefiala tres clementos como bisicos: el esfucrzo, que es poner todo ¢l
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empeio en la realizacion de una acti Wd: metas organizacionales, que son los objetivos particulares

de cada ermpresa; y necesidades. que significan algan estado que hace atractivos ciertos resultados.

idad insatisfiecha crea tension v estimula impualsos en el interior del

Asi mismo agrega que una nece
individuo. Estos impulsos gencran un comportamicnto de busqueda de me

s especisles que, si se

n la tension. En conclusion a esto, ¢s sugenible que 1

consiguen. satisfiacen la necesidad y atenua
necesidades del individuo scan compatibles ¥ acordes a las metas de la emipresa

Ls obvio quc las personas son diferentes en lo que concierne a la motivacion: las necesidades varian

de un individuo a otro. produciéndose diversos patrones de comportamiento, los valores sociales asi
como las capacidades para alcanzar los objetivos son tambicn distintos y asi sucesivamente. Las
necesidades, los valores sociales v las capacidades cambian en ¢f mismo individuo de acuerdo con el

tiempo.

a Williams y Calas (1984) buscando marcar o manera en como difiere ta

En forma didicti
motivacion de las personas hacen una distincion entre dos tipos de necesidades:

= Primarias, que incluyen ncecesidades de tipo fisiologico que buscan en general la
preseovacion de la vida, como son obtener aire, agua, comida. descanso: ¥ de tipo
psicolégico bisicas, como son ¢l respeto v aceptacion de si mismo.

e« Secundarias, se derivan de las primarias y contribuyen a su satisfaccion. ya gue se
considera que el individuo ticne 1a necesidad de mejoramicento personal buscando
tener un nivel basico de vida y poder con ello enfocar sus esfucrzos para alcanzar
otros satisfactores. Se¢ considera que son de naturaleza social, aprendidas por el
contacto con otros. Pucden ser descos ¥y metas de gran importancia porque su logro

ayuda a tener un concepto adecuado de si mismo.

El proceso que dinamiza el comportamiento ¢s mas o menos semejante para todas las personas,
aunque los patroncs de comportamiento varien enormemente. ¢l proceso del cual resultan es
bisicamente el mismo para todas las personas, en cste sentido bL.cavit (1964) sugiere tres
suposiciones interrelacionadas sobre el comportamicento humano:

1.- El comportamiento ¢s causado., 0 sca existe una causaiidad de comportamiento.
Tanto la herencia como el medio ambiente influyen decisivamente cn el
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comportamiento de las personas. El comportamiento es causado por estinwlos externos
o internos.

2.~ El comporntamiento s motivado o sea. hay una finalidad en todo comportamicnto

humano. Ei comportamiento no es casual. ni aleatorio, sino que siempre esta orientado )

dirigido por algin objetivo,

ste

3.- El comportamicnto s orientado hacia metas. Subyucente a odo comportaniiento e
siempre "un impulso, un desco. una necesidad. una tendencia®, oxpresiones que sirven para

designar los "motivos”™ de comportamicento.

Si las suposiciones anteriores son correctas, ¢f comportumiento no ¢s CSpPoORtaNeo Ni CsIa e
una finalidad: sicmpre habrd alguna meta implicita o explicita.

En la figura No. 3 se¢ puede obscrvar la interrelacion de los factores en ] proceso de motiviacion, en
n (insatisfaccion o incomodidad) dicha

specifica; ¢!

donde una mecesidad insatisfecha crea un estado de tens
tension motiva a las personas para que gencren conductas encaminadas a una meta
esfuerzo que se realice podrd estar condicionado i algunos factores como son: las expectativas
considcrando lo fici! o dificil de lograr ¢l resultado. las experiencias pasadas y/o presentes que
influirdn en la direccion que van a tomar estas conductas, asi como las habilidades particulures de la
pesona. Si se alcanza la meta y sc satisface Ia necesidad se refuerza todo el proceso, va gque el
al estado de cquilibrio anterior. Pero si las acciones no licgan a satisfacer [a

organismo vuclve
necesidad, se producira descontento o frustracion.

Las necesidades no son estiticas, por el contrario son fucrzas dindrnicas y persistentes que provocan

comportamientos.
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2.3. TEORIAS DE MOTIVACION.

2,3.1 ESTUDIO DE LOS MOTIVOS DE MURRAY

medicion de los motivos

Henry AL Murray (19381 de 1a Universidad de Harvard, introdujo un enfogue sistematico para la

humanos. Buscaba modos de valorar los motisos que habian resultado
imporntantes para los profesionales clinicos.

Estaba basicamente interesado en comprender y medir los motivos humanos en contraste con otros
aspectos de la personalidad como rasgos, hibitos o destrezas.

conductas obscrvadas cn laboratorio. ensofiaciones asociadas con fa musica, a través de suciios y

Busco formas en las cuales los motivos se expresaran por si mismos: como las autobiografias, las
cuestionarios acerca de sentimientos v actitndes. Sin embargo su principal aportacidn a estos
métodos ha sido el instrumento denominado: Test de Apcreepeion tematica (TAT). de wdas las
técnicas de medicion que inventaron Murray v sus colaboradores, ¢sta os e mas utilizada cn especial
en psicologia clinica.

En ¢l TAT se pide a los sujetos que narren relatos imaginativos tras

contemplar una scerie de veinte
imagenes que sugieren estados emocionales de la vida del individuo, como la relacion de padre con

hijo, o madre con hijo. Las 10 primeras laminas representan imdgenes tipicas de la vida normal y las
otras 10 son mas faruasiosas.

Sus sujetos de inve
observados durante
De aqui determind
tratando de medir.

stigacion eran pegueiios grupos de estudiante:

universitarios que fucron
los cuatro afios de su permuancencia cn ¢l primer ciclo de la enschanza superior.

que habia que definir cuidadosamente cada uno de los motivos gque estaba

Constituyo un conseje de expertos gque representaban vna gran variedad de
wradiciones acerca de la motivacion para diagnosticar y decidir cuale

eran los principales motivos y
como deberian ser definidos ¥ medidos. Tal vez su aportacidn mas importante ademas del TAT sea

un vocabulario de maotivos humanos que ha conformado desde entonces ¢l trabajo de este campo.

Propuso un sistema conformado por cinco componentes gque son: Reduccion de 1a tension,
Necesidades, Presion, Valor-Vector y Tema.




ado libre de tension,

1.- Reduccién de la tensién: Como se sabe ¢l hombre no vive en un es
ésta wnto bioldgica como psicologica. para lograr (o

por ello Murray detecto la reduccion de
homeostasis, que es el proceso que manticne un cquilibrio entre los estados corporales. El hombre
istencia.

desea evitar asi el dolor y obtener ¢l placer como modo de e

necesidades y establecio gque  deberian

idad. { .oy requisitos son:

2.-_Necesidades: blabord una taxonomia de las

cumplirse algunos requisitos para establecer la presencia de Una e

a) Que haya una respuesta a un objeto que serviria como estimulio.
b) El tipo de conducta involucrada.
©) [El resultado final de esa conducta.

d) Tipo de respucsta.
) Satisfaccion o desagrado con el resultado tinal.

Murray ( 1938, citado por McClelland, 1989), no redujo 1odas las necesidades humanas a unas dos o
tres fuerzas motivadoras basicas. ni menciono tantas que fucra imposible trubajar con ellas. El

objetivo consiste ¢n hallar los menores motivos gque mejor oxpliquen la conducta humana.
plicar todo o que un determinado

Obviamente ningun grupo de motivos humanos puede o
individuo picnsa o hace. Sélo wres motivas en la lista de Murray han side objeto de una amplia
nd de poder.

investigacion: la nccesidad de logro, Ia necesidad de afiliacion. y la necesi

Mumay sciialaba que las personas podian clasificarse a pantir de las fuerzas de sus difcrentes
dades. Cada necesidad estaria formada por dos componentes (citado por Allan, 1990):

e« Componcnte cualitativa: incluye ¢! objeto hacia ol cunt se orienta Ia necesidad.

« Componente cuantitativo: consiste en la fuerza o intensidad de la necesidad hacia el objeto.

Consideraba veinte necesidades aprendidas y activadas por sefiales del ambiente. S¢ persigue tal
necesidad sélo cuando  fueran apropiadas las condiciones ambicntales 3 Ia necesidad  fuera

manifiesta.

Las necesidades que describe son las siguientes (Murray, 1928):

A.- Afiliacién: acercarse ¥ cooperar complacidamente con owo alindo. Adherirse v

permanecer leal a un amigo.




B.- Agresion: supcrar violentamente una oposicion. atacar. o herir a otro. Pelear.

C.- Asistencia: lograr quc las necesidades propias sean s

isfechas por la ayuda benéveola

de un objeto aliado. Ser cuidadoso, apoyado. protegido, orientado y» guiado.

D.- Autonomia: Liberarse, romper un continamiento. evitar o abaudonar actividades
prescritas por autoridades dominadoras. Desafiar los convencionalismos

E

Comprensiéa: Hacer o responder a prepuntas generale

. Especalar, tormular, analizar

y gencralizar.

Crianza: Proporcionar simpatia v atender a las necesidades de un objeto desamparado.
Ayudar a un objeto en peligro. Alimentar socorrer, apoyar. consolar, proteger, cuidar y

atender.

G.- Defensa: Proteger de ataques. criticas y censuras. Ocultar y justificar una techoria.,

H.- Deferencia: Admirar y ayudar a un supcrior.

wgiar, honrar o alabar. Emutar ua
cjemplio.

1.- Dominancia: controlar ¢l propio entorno humano, influir o dirigir la conducta de otros
mediante sugestion seduccién. persuasion o mando.

J.- Evitacion de dafio: Sustracrse al dolor, a la les

. a4 la entermedad v a la muerte.

Escapar de una situacion peligrosa. Adoptar medidas de preocupa

on.

K.- Evitacién de rebajarse: Evitar la humillacion. Evitar las condiciones que pucden

conducir a un menosprecio: el desdén, la burla o la indiferencia de los demas.

Causar impresion. Ser visto y oido. sorprender, tascinar, divertirse,

cntretener, o atracr a otros.
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M.- Humillacién: Someterse pasivamente a ung fuerza exterior. Aceptar la injuria. la
censura. la critica o ¢l castigo. Resignarse al destino.

N.- Jugar: Actuar por divertirse sin un propos

to. Gustar de reir v de hacer chiste

Participar en ju

gos, deportes, bailes vy flestas.

N.- Logro: Realirar alpo dificil dominar, manipular u organizar objetos fisweos, seres

humanos e jdcis

Proceder al respeto rdpida ¢ independicntemente. Superar obstaculos y

alcanzar un nivel clevado, Superarse o si mismo

O.- Oposicion: Dominar o reparar un ltacaso, volviendo gt lucha, Borrar una

humitlacion, tomando a la accion, superar la debilidad reprimic et micdo.

P.- Orden: Poner las cosas en orden. Lograr himpicza, bucna disposicion. organizacion,

equilibrio, aseo, ¢ higienu.

Q.- Rechaza: Scpard

rs¢ de un objeto negativa. Excluir. abandonar, expulsar, o permanecer

indiferente a un objeto inferior.

R.- Sensibilidad: Buscar ¥ disfrutar de tinpresiones sensibles.

S.- Sexo.- Formar ¥ promover una relacion erdtica, cohabitar sexuahinente.
En ¢sta lista Murray agrupa todas las necesidades que considerd se aprendian a través del ambiente.

Continuando con fa explicacién de su si

tema, sus Olros componentes son:

[
4
4

3.- Presién: Término que se refiere a fos factores externos de a vida del hombre y que
atributo que detiene o facilita a una persona en la satisfaccion de sus necesidades.

4.- Valor-Vector: 1.as necesidades operan al servicio de algin valor o con el intento de lograr
algin estado final. Este se refiere al porqué lo hace, como son: valor es
conocimiento. Los vectores se refieren al como se hace: adguisicion,
construccion. expresion. recepeion, rechazo y transmision.

tico, afiliacion, autoridad,

cvitacion. conscrvacion,
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5.- Tema: Sc refiere a la secuencia tol desde la presion, hasta la necesidad.

El sistema de Murray nutre ¢l estudio de la motivacion, ¢ indudablemente el analisis de la

personalidad a través del TAT.




2.3.2. TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES HUMANAS

Abraham Maslow (1908-1970). psicologo estadounidense pionero de la psicologi
aporta una de las teorias motivacionales mé
“Jerarquia de las Necesidade

humanista,
conocidas en la actualidad  que es identificada como 1a

Este autor presenta una serie de proposiciones y premi como

preambulo a su famosa teoria. Propone un enfoque de sistemas. al cons

derar como basce de toda
teoria de la motivacion al organismo visto desde todos sus angulos, os decir integralmente.

enfoque se relaciona con fa teoria de campo -desarrollada por Lewin-, si tomamos en cuenta que el
todo influye sobre las partes o sca. el sisterma total es ¢t encargado de intluenciar a los subsistemas.
Maslow sefala que la teoria de campo no puede dar una explicacion exclusiva de comportamiento si
no que se debe complementar con una teoria de los motivos.,

A la vez hace notar que e

ta altima no ¢s sinénimo de la teoria del comportamicento en vista de que 1a
motivacion tan soloe constituye una clave dentro de los determinantes det comportamiento humanao.
Enfatiza que una teoria motivacional deberia centrarse sobre objetivos finales mas que sobre metas
primarias y que toda clasificacién de las motivaciones deberia hacerse alrededor de los objetivos v
no aleededor de las fuerzas o el comportamiento motivado.

Maslow tambi:

1 ponc de relieve que la mayoria de los estados motivacionales provienen de
objetivos inconscivntes mas que de los conscientes v ademas da por sentado que cualquier acto
conductual implica mas de una motivacion a la vez.

Las conclusiones de las que partido Maslow para realizar su teoria de la motivacion humana. las
resume como sigue (Maslow 1943).

1.- El conjunto integrado del organismo debe ser una de In

s piedras angulares de ba tearia de
la motivacion.

2.- El impulso del hambre o cualquier otro. de indole fisioldgica. se rechazo como modelo o
punto centrat de una teoria de la motivacion. Cualquier impulso somaticamente basado v localizable,
se demostrd que era atipico. mas que tipico. en la motivacion humana,

Esa teoria debe destacar las metas b

cas o finales ¥y centrarse en clias, en lugar de

destacar las parciales o superficiales; o sea, acentuara los fines mads que los medios para su
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conscientes qQue para

obtencian. Ese hincapi¢ implicara un Jugar mas central para las motivaciones
las conscicates.

S tra cctorias cutturales hacia la misma meta,

4.~ Por lo coman se¢ encuentran disponibles vari
por cndce los descos conscientes especiticos v de Lt cultieera local no son tan fundamentales en la
ntes.

teoria de la motivacion como las metas mas hidsicas ¢ inconse

da. va sca preparatoria o de consumacion, debe comiprenderse

Cualquicr conducta moti
comy encaurzada a travds de muchas necesidades basicas, gue pucden expresanse ¢ satistacerse

simultaneamente. normalmente un acto ticne maas de una motivacion.

6.- Practicamente todos los ostados orpinicos deben considerarse motivados y causantes de
motivacion.

arguia de preponderancia, o sea, que la

- Las necuesidades humanas se disponen on je
aparicion de una necesidad reposa. en la satistaccion anterior de una pecesidad mas hasica. El

hombre ¢s un animal con descos perperuos. asi mismo no pucde considerarse pingun mmpulso y
ado de

ninguna necesidad. como st fuera aislado o discreto, Cada impulso ticne relacion con ef es

ceion de otros impulsos.

ceion o insatis

#.- Las listas de impulsos no nos llevaran a ninguna parte. por varias razones tedricas y

las motivaciones deberd ocuparse del probicima de los

on de

practicas ademas. cualquier claxificad
niveles de especificidad o de 1a generalidad de los motivos que deben clasiticars

9.- La clasificacion de las motivaciones debe busarse en metas muls que en las conductas

motivadas v los impulsos de instigacion.
10.- La teoria de motivacion debe estar centrada en {o humano. mas que en o animal

11.- La situacion o el campo en el que reacciona ¢l organismo debe tenerse en cuenta, pero es
raro que cse ambito, por si solo pueda servir como explicacion exclusiva de la conducta. Ademas, el
mo. La teoria del campeo no puede ser un

campo mismo debe interpretarse de acucrdo con ¢l organi
a motivacion.

sustituto para la teoria de




12.- No solamente debe tenerse en consideracion Ly integracion del organisimao sino tambicn a
aisladas, especiticas. parciales y segmentadas, Desde entonees se

posibilidad de que ha

ha hecho necesario agregar a ¢ FEraciones otri muis.

as ase

maonivaciones

sinonimo do la teoria de Ja conducta T

13.- La teoria de la motivacion no es
son solo una clase de determinantes de la conducta. Mientras gue e comportaniento s cisi siempre

motivado resulta ademas detemminadoe biologica y culturalmente » doe acuerdo con lus siniacione:

Segin Maslow ¢} objetivo ultimo de toda accion humana es la autononua v kautodireecion, que se
obticne mediante ol desarrollo optimo de Tas propias potencialidades. e oltimo fin soke lo
idades o niveles de necesidad

alcanzan personas que han satisfecho 1odas sus otras nece

Rosembaum (1990). resume tres propucestas bisicas de 1a teorio de motivacion de Mastow:

se determing suoconducta por las

1. Puestio que los scres humanos ticnen descos,
i ¢l comportamiento

necesidades no satistechas: una necesidad satistecha ya oo moti
L.as necesidades humanas se agrupan segun una jerarquia de importimcia,
Las necesidades superiores difieren a las inferiores en gue nunea se satisfacen

W

completamente.

das en una

De esta manera. los individuoos se motivan con cinco nec penerales organ

Jjerarquia:
e Necesidades Fisiologicas: comprenden hambre. sed. vivienda, sexo. aire, agua, sucfio,
abripa, reposo, calor, refugio, excrecion, ete.

ienta hambre o sed, s obvio que todo su comportamiento se dingird a conseguir
dades todas las demas actividad Serin poco

Mientras un sujeto s
alimento © bebida. Mientras perduren estas nce
importantes y no sc les podra pedir que desarrellen conductas orientadas hacia una tarea intelectual

o de bisqueda de realizacion propia o de otros.

Desde el punto de vista del empico, estas necosidades probablemente se retlejan en ¢l deseo de
* para sutisfacer estas primeras y relativamente

emplearse. El empico significa dinero "suficiente”
de satisfacer v el individuo

urgentes necesidades. Sin embargo. cllas son comparativamente ficile




. Por ello el salario les debe proporcionar suticiente alimentacion,

pasa rapidamente al segundo niv
vivienda, y proteccion a los individuos y a sus familias.

* Necesidades de Seguridad: Son las que implican seguridad v proteccion fisica tales

comao el abrigo. 1a salud, comodidad. proteccion contra ¢l dafio emocional, necesidad de
orden y auscncia de miedo o amenazas. [ igualmente las que garantizan cierta
estabilidad del medio. Por ello. para Maslow la supersticion, la religion » atn la ciencia,

en parte, han sido motivadas por esas necesidad del ser humano de conocer ¥ controlar
su medio ambicnte.

Una de las razones para el aspecto mas cluro de la reaccion que ticnen los nifios a las amenazas o
reacciones de peligro ¢s que no inhiben cn absoluto esas reacciones mientras que a los adultos de

nucstra sociedad se les ha enseflado a inhibirlas cueste lo que cucste,

Por otro lado, el trabajo para satisfacer esta necesidad tiene gue ser permanente, o por lo menos
alguno que le de la seguridad de emplceo concebido para un periodo razonable de tiempo. De esta
manera, la firma de un contrato de empleo, el cstablecimiento de los términos y condiciones de
trabajo y los datos sobra la organizacion ayudan a satisfucer las necesidades del empleado basadas
cn la scguridad. La confianza en la organizacion que emplea y su capacidad para continuar
empleandolo junto con un entendimiento de 1o que se exige hacer y el conocimiento de que ¢l es
capaz de hacer 1o que se le exige. todo va a satistacer plenamente sus necesidades de seguridad,

s de ahorro o seguros de vida y

Williams y Calas (1984) sugicren que ¢l deseo de mantener cuenta
patrimonio, pucden ser considerados como satisfuctorios para las necesidades de este nivel.

ceptacidn. amistad. contacto

e Necesidades de Per : Abarca aftecto., pertenenci
humano, amor » atecto. Es decir a todo aqucello que leva al individuo a buscar a4 otros
para scr aprobado. querido, ctc. Son las necesidades de apoyo ¥ asociacion con otros.

Hay' que hacer notar que este tipo de nccesidades dan lugar, ¢n la mayoria de los casos a una doble
corriente de interaccion. por ejemplo, se puede tanto recibir como dar afecto » amistad. En la
sociedad moderna este tipo de nccesidades es muy importante » se¢ dice que muchos de los
desajustes familiares se deben al bajo nivel de satisfaccion de las mismas en vista de que ja sociedad
sc ha vuclto mds compleja y los individuos juegan un mayor numero de papeles, el contacto social

no puede ser tan intimo como ¢n las socicdades menos complejas.
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Desde ¢l punto de vista del empleo. esto significa hacer de 1a organizacion o del cmipleo algo a lo
cual se pertenczea, que le dé al individuo un ambiente en el cual €l se sienta estimado y deseado.
Esto puede significar simplemente decir buenos dias a la gente cuando uno se encuentra con ellag

preguntar por su salud o pasaticmpos favoritos ¥ escuchar su respues

e Neccesidades de Estima: Incluye factores internos de estimacion comao respeto de si

mismo y d¢ los demas. autonon y logro, comprende tambicén factores de estima como
status, reputacion, reconocimiento y atencidn. Se busca ser considerado importantc por

los demas y por uno mismo, basando dicho juicio en la capacidad read de ta persona

La satisfaccion de las necesidades de autoestima conducen a sentimientos de autocontianza, valor,
fortaleza, capacidad y utilidad asi como la sensacion de ser necesario en ¢l mundo, sin embargo la
insatisfaccion de esas necesidades producen sentimientos de inferioridad, debilidad ¢ impotencia.

e Necesidades de Autorrealizacién: Comprende la necesidad de crecer, de sentirse
realizado por poner en marcha las propias capacidades. favorecer su crecimiento, v la
realizacion del propio potencial. Utilizacion plena del talento individual

Si bien este nivel requicre de la satisfaccion de todos los anteriores a diferencia de cllos es
relativamente independiente del mundo externo. para Maslow, Ia persona que ha satisfecho esta
necesidad es mas libre y csta mais liberada del motivo como pritner elemento de la motivacion, es
una persona que no solo busca conocer y comprender su medio ¥ a si misma, sino que también es
capaz de producir una obra de arte o de conquistar su propia naturaleza para alcanzar su grado
optimo de desarrolio.

El hombre autorrealizado es aquel que sc¢ ha convertido en lo que es capaz de ser. hace o que cree
que cs importante ¥ deriva su satisfaccion del acto en si. Por ejemplo ¢l profesor que disfruta
ensefando satisfacc esta necesidad realizando su tarea.

Los niveles superiores de la jerarquia pretenden explicar por qué la gente sipue esforzandose por
alcanzar la excelencia, aun después de haber satisfecho las necesidades inferiores. (Rosenbaumn,
1990).
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Kossen (1995), considera que hay excepeiones con respecto al concepto de que cuando las
necesidades de orden inferior Hegan a ser satisfechas, las necesidades de orden superior asumen una

sidades de Maslow. en donde, los individuos

gran importancia, proponiendo una “mezela™ a las necu
que han satistecho sus necesidades fisiologicas sin mayor problema. se inclinan en mayor
proporcion a los aspectos  sociales, junto con la estima, seguridad ¥ proteccion. Micntras Que. por
ejemplo. las personas que ticnen pocos deseos cconGmicos porgue ticnen ingresos altos. sus
cion tomaran una imponancia mucho mayor. Sciiala sin

necesidades  de estimacion y autorreali
cmbargo. que las personas son seres (nices, con sus propias necesidades personales, y que por clio a
proporcion del nivel de importancia de cada necesidad no es constante ¥ tenderd a cambiar a través

del tiempo.
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2.3.3. TEORIA DE LLOS DOS FACTORES DE FREDERICK HERZBERG

L.as teorias sobrue la motivacion en lax organizaciones han sulrido cambiox a lo jar

o del Hempo y se
han ido adaptando a las actividades humanas y al desarrotto de 1a socicdad,

1.as caracteristi

15 del trabajo v sus tareas conexas son una variable importante para b motisacion
dentro de 1as organizaciones. bl conocimiento de ta relacion eatre las caracteristicas del trabajo y Ia
motivacion aumentd cuando Herzbers de

L Umniversidad de Vb,
tactores.

formuld su teoria de fos dos

Herzberg paso varios apos desarroltando v probhande su teoria sobre la motivacion que osti basada
en las eseritos de Harlow v Write, Siendo estos Gltimos los que desarrollaron ¢l concepto de ba
motivacion de la realizacion (Swoner, 1989).  La

mectodologia de Herzberg requirio que se
entrevistaran a fos empleados para saber cuando se sientian bicn o mat en el trabaju. Por to que
efectud. junto con

us colegas, un estudio sobre las actividades laborales de dosciontos ingenicros v
contadores. Les pidic que recordaran incidentes ospeciticos  de su expuoriencia recicnte de trabajo
que 1os hubicra hecho sentir particularmente bien o mal respecto a su cargo. que explicaran tos
efectos que habian tenido en su comportamicnto v si éstos habjan durado poco o paacho,

Los empleados tendian a mencionar civrtas condiciones como responsables por sus sentimientos de
satisfaceion, pero Ia talta del

mismo no  se asociaba,
insatistaccion.

por lo general, con sentimicnios de

De ahi surgicron las dos categorias de factores de trabajo: los motivadores y los higiénicos.

e FACTORES MOTIV.ADORES (SATISF.4ACTORES)
" Como se siernte wno respecto a s trabajo

Son una serie de fuctores o condiciones laborales que provocan altos niveles de motivacion y
satisfaccion. asociados con los sentimicntos positivos hacio v

¢l trabajo
contenido y la naturaleza del mismo.

relacionados con ¢l

Sobrevicnen durante Ja realizacion del trabajo y lo hacen gratilicante ¢n si mismo.
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ento de productividad en niveles de excelencia, o

tistaccion ¥ de aurn

Producen cfecto duradero de
sea, superior a los piveles normales. El iérmine thotvacion para Herzberg, incluye sentimicntos de
stados por medio del cjercicio de fas

reconocimiento profesionat,
ado para o} trobajador. Cuando fos

realizacion, crecimiento v
atistaccron, cuando son precarios.,

tareas Vv actividades que ofrecen suaticienie desatio s

signiti

factores motivacionales son aptimoes. sube sabstancinhnente la
provocan ausencia de satistaceion

motivadores, puesto gyuce otras descabrimicntos suvicren que son etectivos

Estos s¢ denominaro
ara motivar al individuo a cfectuite un esfucrzo 3 un desempeio superior
ot i 1 i fect 1 i

LEntre c¢llos se cncueniran:

a) Logro., descrmpeno exitoso en fa tare

b) Reconocimicnto por ¢l logro.
1107 tarea ntere

aftante,

nte v de

) El trabajo mis
d) Avance o crecimicnto.

€) Responsubilidud.

factoria de un

ytlca sentir que se esta cumpliendo una meta, incluye la realizacion satis
Ia evidencia visual de los resuftados del trabajo: ¢l

El logro si
ima, basado en la

proyecto. la resofucion de los problemas, v
reconocimienro e proporciona al trabuajador un sentimiento de valor v autoes
retroalimentacion que obtiene por ¢l cumplimiento de su tarea: ¢l trabajo imeresante incluye la
variedad, la creatividad v el reto. en lugar de la rutina, la torpeza vy la repeticion: las posibilidades de
crecimiente motivan por los intereses personales que se pucdan tener dentro de la organizacion en

istir; la responsabilidad es el control que ticne el emapleado

cuanto a las promociones que pucdan e
sobre su trabajo. fomentando el interdés y ta imporancia del trabajo para el individuo,

o FACTORES AMBIENTALES HIGIENICOS (INSATISFACTORES)

 COro 50 Siente i respecto o Su empresa

ticnden a actuar en una dircccion

idecuado”, en ténminos de
las

Se originan en la relacion del sujeto con su ambiente de trabaje
negativa. Si esos factores se¢ sitaan en un nivel por debajo del
expectativas de los empleados, podran causar | Mejorando csos  luctores o

isfaccion.
condiciones se pucde remover ta insatisfaccion. Ain mas clevando las condiciones por encima de
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ese nivel adecuado no sc obtiene ninguna satistaccion v ningun desempeno clevado asuciado con

clia.
Micnmras que Jos actores satisiactorios son mnirinsecons, fos Nsatis{actonos san eNrinsecos,

Este tipo de factores incluy e

a) Politicas v reglas administrativas de fa organizacion.
b) Supervisiin
¢) Relaciones interpersonales con vcompaneros, jetes v subaltemos.

d) Condiciones y sepuridad en ¢l trahajo.

€) Salario » algunos tipos de beneticios para los empleados
) Categoria.

) Estabilidad ¢n ¢l puesto.

h) Scguridad en el cargo.

Herzberg (1966, citado en Rosenbaum, 19910) pone como ¢jemplo a las prestaciones: los empleados

se quejan sino las ticnen, pero por si mismas no praducen motiva

Constituyen los fuctores tradicionalmente usados por las organizaciones para obtener motivacion de

511

los empleados. Herzbery sin embargo. considera esos factores higicénicos conto my Himicdos en

capacidad de influir poderosamente en ¢l comportamicnto de los empleados. Escogida fa expresion

mostrar que se destinan simplemente a evitar

irosu caracter preventivo v opa
1 det medio ambiente o amenazas potenciales a sa cquilibrio. Williams

“higicne” para refl

ceic

fuentes de insatisf:
Calds (1984). comentan gue Herzberg tomo prestada la patabra higiene det campo medico.
relacionindola con los factores que ayudan a mantener pero no necesariamente a mejorar by sabud.

Cuando ¢sos factores son optimos. simplemente evitan la insatisfaceion, y a que su infiuencia sobre
el comportamienio no logra elevar substancialmente v duraderaniente la satistfaccion. Sin cnmbargo.

cuando son precarios, provecan insatisfaccion.

ion de atender a

Para Herzberg las tarcas son definidas inicialmente con Ia unica preocupa
principios de eficiencia ¥ economia lo que ha Hevado @ un vacio de los componentes de desatio v ode
oportunidad para la creatividad en ¢l contenido de las tarcas del cargo. s asi como las tarcas
Ia apatia v 1a alineacion son los resultados

pasaron a provocar un cfecto de “desmotivacion’




naturales Jde la existencia de tarcas gque son capaces de ofrecer al trebajador nada mas que un lugar
decente para trabajar.

Los factores de higicne podran cvitar que el trubajador se queje, pero no haran que trabaje con mas o
. 8i se offecen aan mas fuctores higiénicos ¢n forma de premios o pagos de

con mayor cficiencis
incentivos monctarios. los cfectos son temporales. Resulta gue las inversiones hechas en lactores

higiénicos alcanzan rapidamente el punto de disminucion de retorno v no representan por o tanto,

una solida estrategia de motivacion.

Herzberg (1968) manitiesta en sus resultados gue fos tactores responsables por la saustaccion

profesional son totalmente  separados y distintos de los factores responsables de la insatistaccion

jonal: Vel opuesto de satisfaccion prolesional no scria la insatistaccion sino  aingun
s profesional seria

profe
satisfaccion profestonual. » de la misma manera. lo opucsto de insausface
ia explicacion de coste

ninguna insatistaccion protesional ¥ no la sarisfaccion™. Considera quce
concepto presenta un problema de semantica. pero que cuando se trata de entender ja conducta de
tos individuos en ¢l trabajo se requicre ir mas alla de este problema.

ionados a dos tipos de necesidades del hombre

Los dos factores estin condi

basadas en ia naturaleza animal del

@ Un tipo scrian las necesidades  biologicas basi
hombre, aunadas a  todo aquel  aprendizaje que  adguirimos para la satisfaccion de
dichs: necesidades.  Aqui comresponde  hablar de Jos estimulos Que  producen

comportamicnio tendicnte a evitar dafio M gue se encuentran en el eniomo de wabajo.

£

Los factores de higiene son [os que ticnen relacidn con este proceso v que son

extrinsceos con respecto al trabajo.
e Otro tipo de necesidades se refieren a la capacidad de logro del ser humano, y a través

de déste lu experimentacion de crecimivnto psicologico. Los estimulos gue generan dicho
des 5 que  generan

crecimiento. L

arrollo, constituyen ¢t contenido  del wrabajo, o0 scal las tar

cuales corresponderian a los factares motivantes ¢ intrinsceos al

trabajo.

Para introducir vna mayor dosis de motivacion on ¢l trabajo. propone ol enriquecimicnto de tarcas,
1io de Jas tarcas

que consiste en amptliar deliberadamente la responsabilidad, los objetivos v cf de
del cargo. Fl disefio de tareas mas interesantes con ¢l objeto de conseguir un desempeino efectivo del
personal. Herzberg (1968) sefiala que cl enriquecer la area debe proporcionar al cmpleado la
oportunidad de desarrollarse psicolégicamente.




Sin embargo agrega que el enriquecimicnto del trabajo no pucde realizarse en un solo momenta, sino
de un periodo de andlisis v tomando en cucnta ciertas

que  se  tiene gue hacer despu
considcraciones:

Hentes con la proparacion de

e Los cambios que sc pretendan implementar deben ser cong

tos empleados, no elevando la dificultad de manera drastica

Los empicados con mejores habilidades avanzaran rapidamente v tenderan a ascender o

tarcas de mas alto nivel.

* I.os factores motivantcs tiencn
por Que no ocurriran ¢cambios tan frecuentemente como en ol caso de los factores de

un cfecto mas duradero on tas actitudes de los empleados

higiene.
Herzberg alirma que las actitudes de las porsonas hacia sus trabajos. ticnen un peso de mayvor
importancia que las condiciones del trabajo ¥ ¢! ambicnte,

accion humana  » beneficio cconomico. representaria uno de

:t rendimicnto en (¢rminos de sati
los mayores dividendos gue la industria y la sociedad hayan cosechado mediante sus esfuerzos para

ion de personul.” (Herzberp, 1968, pp 15)

mejorar la dire

Myers (1964), ¢cn una réplica al trubajo de lHerzberg, observo que un ambicnte de trabijo rico en
idades mais elevadas) estimula el desarrolio det

satisfactorios (oportunidades para satisfacer las nec
cemplieado. mieatras que un ambicnte pobre en tales oportunidades conduce a una preocupacion en

los factores insatisfactorio:

Aun con la coherencia de los datos reportados por Herzberg, sciiala Goldhaber (1986). se han
criticado los métodos utilizados para recabar la informacion, ya que los individuos tenderan a culpar
al medio ambiente o a otros (siemprec aspectos externos) do sus fracasos. mientras que si las cosas
marchan bien, se atribuiran el mérito protegiendo ¢l concepto que tienen de si mismos.
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2.3.4. TEORIA DE I A EXPECTATIVA,

Axn cuando la teoria de la expectativa actualmente es concebida de varias formas por los diferentes
teoricos. podemeos destilar su esencia. Su idea central es que fa gente se comporta de determinada
manera porgue percibe gque ese comportamiento le traerd la recompensa desceada. Tiene una
expectativa o esperanzia: ©n osta sitiacién particular » on cste momento, st e comporto de esta

manera oblendrd [a recampensa que desco.

Uno pucde tener dudas acerca de su propia capacidad de desempeiio o pucde dudar de que en una
situacion determinada una recompensa realmente sepuird al desemperio. Tal vez la recompensa no

sea lo suficientemente grunde como para compensar el esfuerzo.

itar determinada

a teoria sosticne que ol s6jo hecho de tener una motivacion o de neces

E

recompensa no ©s suticiente para hacer surgir una disposicion al desempefio. ¢l individuo debe de

percibir que su situacion le rendird 1o que desea y e permitini hacer 1o necesario para realizar sus

de:

cos v que le deje una ganancia neta.

1.a teoria de la motivacion nos dice lo que la gente desea, ¥ la teoria de la expectativa indica de que
antes  y

mancera ¢! desco s¢ puede convertir en accion. Ve a los individuos como seres pen
razonables, que abrigan creencias y ticnen esperanzas v expectativas respecto a eventos futuros ¢n
sus vidas. Por {o tanto cuando sc analizan para determinar sus meotivaciones, ¢s preciso examinar lo

que las personas buscan en la organizacion, y como creen poder obtenerlo

Para ¢l punto de vista cognoscitivo de la motivacion cs basica Ia idea de que los individuos tienen
expectativas cognoscitivas relativas a los acontecimientos resultantes de lo que hacen y que tienen
preferencias entre estos resultados. Esto es, un individuo tiene una "idea" acerca de las posibles
consecucncias de sus actos y hace clecciones conscientes entre las consccucncias de acuerdo con la
probabilidad de quc ocurran y del valor que tenga para ¢l

La teoria de la expectativa ha sido estudiada por diferentes autores Victor Vioom (1964), Lyman
Porter(1968). Edward Lawler (1968), entre otros, sin embargo sc asocia por o gencral con las

investigaciones realizadas por Vroom.
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Para Vroom (1964) ¢! nivel de productividad individual parcee depender de tres fucrzas hasicas que

actian dentro del individuo:
® Los objetivos individuales o sea, fa fuerza ¥ ¢l desco para aleanzar objetivos.

= La relacién percibida entre productividad y ¢l alcance de los objetivos individuales y.
iduo para influir su propio nivel de productividad, en la medidy en gue &}

® La capacidad del indi
crea pueda influenciarlo

Un individuo puede desear aumoentar la productividad cuandao se impong tres condicion:

1.- Los objetivos personates del individuo que pueden incluir dinero. seguridad on ¢l cargo,
aceptacion social reconocimiento. ¥ trabajo interesante. Existen otras combinaciones de objetivos

que una persona pucde tratar de satisfacer simultancamente.

i un trabajador

2.- La relacion percibida entre satisfaccion de los objetivos y alta productividad. &
ticne como un importante objetivo el tener un salario mayor v si trabuja con base en ka remuneracion
por produccion, podra tenper una fuerte motivacidn para producir mas. Sin embargo. siosu necesidad
importante, podrad producir por debajo

de aceptacion social con los otros individuos del grupo ¢s ma
del nivel que ¢f grupo considerd como patréon de produccion informal. Producir mas podria signiticar

¢! rechazao del grupo.
3.- La percepeion de su capacidad para influir en su productividad. Si un individuoo cree que un gran
volumen de esfuerzo gastado ticne poco cfecto sobre el resultado, tenderit & no estorzarse mucho,

como es ¢l caso de una persona colocada en un carge sin entrenamiento adecuadao.

Segiin Vroom cstos  tres factores determinan la motivacion del individuo  para producir en
determinado tiempo.

Tos resultados y las

de esta teoria son las expectativas, las valenci

Las wvariables basic.
instrumentalidades.
La expectativa se define como una crecncia acerca de la probabilidad de que
determinado acto ira seguido Je determinado resultado . Supuestamente. ¢l grado de
creencia puede variar entre 0 (falta completa de creencia) v 1 (complera certeza).
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Williams (1984), sefiala que “la expectativa esta basada en ¢! juicio personal de que un resultado
especifico seguird a un curso de accion especifico. s una estimacion subjetiva de probabilidades,
que pueden variar, y ©s uno de los mayores determinantes de gque un incentivo, como la perspectiva

de un aumento de sucldo o de una promocion. motive a un individuo dado o no7 (Williams, 1984,
pp 164).

I

valencia se reliere a la intensidad de la preferencia de an individuo por determinado
resultado. Nin embargo La detinician formal de valencia os la siguienie Upara un resultado
de primer nivel es la suma de los productos entre sus instrumentalidades paea todos los
posibles resultados de segundo nivel v sus respectivas valenci

=77 Williams (1984)

considera sencillamente que se refiere al valor que otorgy una persona a un resultado

dado (como consccucncia de unia accion)

1 individuo puede tener una preterencia positiva o negativ

por un resaltado, supucstamente los
funcion del grado en que se les ve relacionados con las
positiva indica un deseo de alcanz:

resultados ganan valencia como una

necesidades del individuo. Una valencis

r determinado resultado

final, micntras que una valencia negativa implica un deseo de huir de determiinado resultado final.

Cuanto mis alta sea ia valencia de un resultado dado, mas fuerte sera o motivacion para lograrlo.
Una valencia de signo negativo, sirve  de factor motivacional tanto como una valencia positiva de
valor comparible o reciproco.

L.os resultados toman ¢l valor de una valencia por su instrumentalidad para lograr estos
resulbtados,

En esta forma realmente esta postulando dos clases de resultados,

in la organizacion la primera
clase_de resultados podria incluir dinero, ascensos, reconocimientos. ¢tc. supucstamente  estos
resultados estan directamente cone

stados con el comportamicento sin embargo, como Veoom sugiere
implicitamente, los aumentos de salario o los ascensos puceden no tener ningan valor por si mismos.
Son valiosos en términos de su papel insttumental para obtener resul

doy_de_segundo nivel como
comida. ropa, alojamiento. diversiones y status los cuales no se obticnen como resultado directo de
determinada accion.




La iastrumentalidad al igual que la correlacion. varia entre 1.0 vy -1.0. Asi se puede
considerar gue un resultado de primer nivel sicmipre conduce a un resultado descado

(+1.0), o que nunca conduce a un resultado esperado (-1.0).

ada por la suma de las

El desco del individuo (valencia) para una productividad elevada os determir
asi como la motivacion de un

instrumentalidides v valencias de todos los resultados Binales
individuo y su estucrzo motivado podran influenciarlo a notlar e sus acciones podrian alterar su

nivel de desempeiio. Esa percepeion subjetiva de accion-resultado os delinida como expectancin

1 (como Jos niveles de probabilidad) puaeden variar de o a + 10

LLos valores de expectanc
dependiendo del grado de certeza percibida con gque las actividades det individuo puedan
influir su nivel de desempeio. Es asi como un individuo seolamente busca trabajo
exwraordinario cuando percibe que su estuerzo » osu capacidad  podred resultarle on

productividad alta. 1o que a su vez, podra proporcionarle dinero. apoyo del super isor,

[ (o
Una alta valencia v expectativa por si solas no servirin como una motivacion. ©s necesario tanto la
para poder tener un alto prado de motivacion, por clio se
la valencia (F2 x V ) es agual o Ju fuerza de fa

alta expectativa como la alta valene
cunsidera que ¢l producto de o expectativa y

motivacion (FM).

cuanto mayor sea el valor de cierto numero de recompensas

De osta manera la hipotesis basica se
y mayor la probabilidad de que ol recibirla dependa del esfucrzo. mayor sera ¢l estuerzo gue se
pondri en una sitnacion duda. St un individuo valtia muy alto una recompensa disponible en una
situacion dada ¥ si creen gue ¢l alcanzarla de ninguna manera depende de su nivel de esfucrzo. hara
el minimo.

L.os tedricos de las eapectativas consideran que los tres conceptos  instrumentalidad, expectativa, )
r el grada <de

wvalencia son vitalmente importantes para la motivacion. porque se pucde prede

esfuerzo de un individuo.




2.3.5 TEORIA ERG Clayton Alderfer

Alderfer de la Universidad de Yale, ha reformuiado la Jerarquia de Necesidades de Maslow para
on de la Jerarquia recibe el nombre de

adecuarla a los altimos resuliados de la investigacion. La rev
la teoria FRG (existence, relatedness and growth).

Redujo el triangulo a tres niveles solamente, pero dice que los individuos pueden tener necesidades

muy diferentes de acuerdo con su ambicente:; no solamente ve el proceso satisfaccion-progresion, sino

también el de frustracion-regresion, detinicndo que cuande un individuo se ve frustrado

continuamenic ¢n sus intentos por satisfacer las necesidades de desarrollo, vuclven a surgir las
necesidades de retacion como tuerza motivante primordial y ¢l individuo reorienta sus esfuerzos

hacia niveles inferiores de necesidades.

Afirma que hay tres grupos de necesidades primordiales: existencia, relacion y crecimiento.

NIVEL 1-
existencia, en ellas figuran lo gue Maslow considerd como necesidades fisiolégicas ¥ de

cs el que satisface nuestras exigencias materiales hasicas de la

seguridad.

NIVEL 2- Relacion: es ¢l deseo de mantener importantes relaciones interpersonales.
Estos deseos sociales y de status exigen interaccion con otras personas para quedar

satisfechos, y corresponden a la necesidad de amor propuesta por Maslow v al

componente externo cn su clasificacion de la estima.

NIVEL 3- Crecimiento: ¢s el des
ellas figuran el componente intrinseco de la categoria de estima de Maslow y las

co inrinseco de alcanzar el desarrollo personal. Entre

caracteristicas incluidas en la sutorreatizacion. se relaciona con el desarrollo del potencial
humano.

En comparacion con la jerarquia de necesidades, gque se ha considerado como una rigida progresion

gradual. La teoria ERG no supone que existe una jerarquia rigida en la cund una necesidad intenior
debe atenderse en lo esencial antes de pasar a la siguicnte. Asi. una persona puede hallarse en la
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ctapa de crecimiento atin cuando todavia no satistaga las necesidades de existencia » relacion.

También es posible que las tres categorias de necesidades esién operando al mismo tiempao.

L.a teoria ERG contiene asi mismo una dimension de frustracion-regresion. como 1o mencionamos
slow sostuvoe que un individuo pucde permanecer en cierto aivel de accesidad

anteriormente, M
hasta que ésta se satisface. Alderfer nicga eso senalando gue. cuando gueda frustrada una neces

de orden superior. aparcce el deseo de intensificar una necesidad de orden inferior,

ta teoria establece, a semejanza de la de Masiow, que la satistaccion de las necesidades de orden

inferior provocan ¢l desco de atender a las de orden superior, pero es posible que varias de las
ncceesidades estdn actuuando como motivadores al mismo tiempo., ¥ la frustracion al intentar satistacer
una necesidad de orden superior pucden causar L regresion a una de orden inferior.

Estas categorias han tenido mucho éxito ¢n un contexto que trata de determinar qué tan grave es la
nccesidad que la persona adulta tiene ¢n un determinado momento. Esta aproximacion al problema

reconoce la posibilidad de que no todo el mundo. como los sugicrea las teorias de Maslow tiene una
necesidad con la misrna intensidad que otras personas.

La tecoria ERG e¢s mias compatible con nuestro conocimiento de las diferencias individoales. T.as
variables con escolaridad. antecedentes tumiliares ¥ ambicente cultural pueden alterar la importancia
o fuerza impulsora que un grupo de necesidades ticne para determinado individuo.

sido de

Las aplicaciones en las organizaciones laborales de los diterentes modelos motivacionales ha
diversas maneras, ya sca el buscar solo controlar a los individuos, aplicando un castigo o dando una
recompensa solo por la calidad del trabajo efectuado: el dinero en este caso os ¢l principal estimulo,

icamente las necesidades fisiologicas v du seguridad.

que vendria a satisfacer bi

Por otro lado, se ha ido reconocicendo que los seres humanos. representados por cualquicer tipo de
strezas,

trabajador, son seres creativos, con posibilidad de desarrollar nucvas habilidades v de
en

buscando con ello, poder controlar su ambiente, ademas con la posibilidad de participar
tuaciones en donde no neccsariamente se tengan gue obrencer incentivos tangibles. sino ¢l alcanzar
metas que por su cardcter de realizacién personal. son un gran satisfuctor.

En el siguiente capitulo se describiran los principales esudios respecto al motivo de logro.
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CAPITULO 1T

LA MOTIVACION DE LOGRO
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3.1. ANTECEDENTES

Retomando los conceptos del capitulo anterior donde se hablé de la woria de motivacion en
general se explican a continuacion los fundamentos principales de la motivacion de fogro.

siglo XX, Fn tos primeras
No tue sino hasta

Las investigaciones acerca de la motivacion de logro se inician con el
estudios, no sc contaba aun con una secuencia sistematica para su andlisis
aproximadamente mediados de siglo cuando se emipezé a desarrollar mais amphamente el estudio

n que tendnian los diferentes

de cste motivo. tanto ¢n su concepto, formas de medicion. y la re
niveles de logro en la realizacion de las actividades por parte del individuo.
intlucencia gue

Narziss Ach ( 1910, citado por McClelland, 1989 ), se inclind a investi
tenian los propositos en las elecciones de los sujetos, para o cual se propuso enfrentar un nuey o
1 B

propdsito o meta, contra un antiguo habito. Observando con cHo que estos propositas son ditic

de alcanzar ya que el habito es muy tucerte.

Por otre lado, Kurt Lewin (1935), rctomando el interds por cf contlicto entre los propositos
realizé estudios sobre conflictos motivacionales dentro del campo psicologico. indicando gue ¢l
propésito o “fuerza psicoldgica™ para realizar una accion. esta determinada por Jos variable
personales: necesidad y valencia, asi como por una variable ambiental o distancia psicologi
Necesidad significa ¢l desco de algin estado finaly valencia seria el valor de! premio del estado
final y distancia psicoldgica sc referia a las dificultades para Hevar a cabo la realizacion de la

tarea.
4 determinado por el binomio sujeto-
sde de

Lewin (1936) sostuvo que ¢l comportamicnto humano e
ambiente. Derivando de ello ia nocidn de “‘campo psicolégico™ descrite como Ia
tensiones que se forman y se equilibran sin cesar, cada persona se acomaodara a las tensjones de
manera diferente, ya sca ordenando las influencias del medio social en ¢l mismo campo. o por
medio del aprendizaje, la adaptacion. o la frustracion. Para Lewin el nivel do aspiracion de un
individuo incidird en su comportamicnto. éste nivel variara segun los dxitos o

experimente, lo que tendera a influir nuevamente ¢n su conducta.

fracasos que

Retoma resultados de algunos estudios sobre cf nivel de aspiracion, (IHoppe., 1930; Frank., 1935)
ito ¢ fracaso no es una simple funcion del resultado

en donde se destaca que la expericncia de é
de una actividad, sino que depende, de la relacion de este resultado con el nivel momentanco de

aspiracion de la persona y do adscribirla como resultado de la actividad. Estas experiencius estarin
determinadas por los limites de aptitud de la persona; en actividades muy dificiles © muy simiples

no se producirian experiencias de éxito o fracaso.




Asi mismo Lewin ¥ su equipo (Lewin. Dembo. Festinger y Secars, 1944) realizaron  cstudios que
implicaban la experiencia de! nivel de aspiracion, abordando los efectos que en la conducta tienc

la fijacion conscicnte de un objetivo. Su procedimiento era et siguicnte:

“Después de que los sujetos realizaban una tarea, como resolver problemas aritimdticos, en un
determinado tiempo v de que se les indicaba su namero de aciertos; se los cucstionaba acerca de
cuantos creian poder resolver en una nueva oportunidad, ¥ asi comparar su rendimiento con su
objetivo antes determinado™ (MceClelland, 1989).

Obscrvando en sus resultados,  que los objetivos conscicntes que se fijaban o las poersonas asi
mismas influyeron e¢n su posterior rendimiento.

Por su parte. como s¢ reviso en ¢l capitulo anterior, Henry A. Murray (1938) aporté
copocimicntos acerca de los motivos y on particular det motivo de logro. Destacaremos aqui
solamentc la definicion que formuld acerca de la necesidad de logro:

icus, seres humanos o

“Realizor algo dificil. Dominar manipular u organizar objctos f
ideas. Proceder al respecto tan rapida e independientemente como sea posible. Superar
obsticulos ¥ alcanzar un nivel elevado . Superarse asi mismo. Rivalizar con fos demas
v superarles. Incrementar la autoestimacion mediante ¢t ejercicio eficaz del talento.™

El empezd a utilizar la abreviatura 22 de logro, para describir la necesidad de logro o motivo de
logro. (Murray, 1938)

David McClelland, por su parte, desarrollo una teoria de motivacion que se basa en los afectos gque
son producidos por la asociacion de ideas y experiencias pasadas. La asociacian se fija a través de la
identificacion de las ideas y experiencias pasadas, con cicrtas sciiales de dolor o placer. E! individuo
adquicre los motivos los cuales descansan en la expectativa de variacion de fa situacién afectiva. Asi,
cf esperar placer o dolor de acuerdo con expectativas pasadas. se dice que controla la motivacion de

la persona.
Desde que nace, la persona adquiere afectos y la incorporacion de €stos la determinan el nivel de

adaptacion del organismo » su percepcion del medio ambiente.

David McClelland propone tres necesidades que son: et logro. el poder v la afiliacion.

INecesidad de logra: Robins (1987) la definc como el impulso de sobresalir, de alcanzar el
logro en relacidon con un conjunto de niveles preestablecidos y de luchar por tener éxito.

Williams y Calds (1984) agregan que los individuos con alta necesidad de logro. piensan en la mejor
manera de realizar su trabajo. buscando obtener cosas importantes v procurando avanzar ¢n sus

carreras.




En general presentan las siguientes caracteristicas ¢n su comportamiento:

ituaciones en las que toman personalmente

= Son sujetos a los que les gustan las
responsabilidad de encontrar lu solucion a los problem:
* Tienden a fijarse metas moderadas y a tomar “riesgos calculados”.

Desean una retroalimentacion concreta acerca de (qué tan bien se esta desempeinando.

idad de hacer que otros realicen una conducta que de lo

Necesidad de poder: es la nec

contrario no habrian obsernvado. Los individuos con una alta necesidad de poder pasan mads
jercer ¢l poder v la autoridad. que aquellos que ticnen
itan ganar argumentos, persuadir o otros. prevalecer, »

tiempo pensando c6mo obtener v
una baja necesidad de poder. Nece:
se sienten incoémodos sin cierto sentido de poder.

Prcticren posiciones en dondce desempeiien papeles de persuasion. tales comeo maestros, altos
ejccutivos o posiciones politicas. McClelland (1989) consideran a este respecto que esta necesidad
debe estar enfocada a buscar los beneficios de la organizacién, mas que al engrandecimiento
si se puede lograr un clima de trabajo eficiente en pro de los objetivos de la

personal, ya que solo
organizacion.

Se caracterizan por:

* Su tendencia a influenciar a otros de manera directa.
« RBuscar la mancra de alcanzar o mantener los medios de influenci

Necesidad de afiliacién: ¢s cl deseo de establecer relaciones interpersonales amistosas v cstrechas.,
Las personas con una gran necesidad de afiliacion buscan la compaftia de otros y toman medidas

para scer admitidas por estos, tratan e proyectar una imagen favorable en sus relaciones
interpersonales, suavizan las tensiones desagradables en sus entrevistas, ayudan y apoyan a otros, ¥
desean ser admitidos en retribucion.

Sus caracteristicas mds sobresalientes son:

Interesarse por establecer. mantener o restaurar una relacion emocional positiva con

otras personas.
« Buscar consolar y ayudar a otros.
Participar en actividades cuyo proposito principal sea la compaiiia amistosa, como es el

de las fiestas.

Tendiendo a los trabajos donde sea mas importante 1a relacion con otros, que la toma de decisiones

en ¢l mismo.




McClelland propuseo estos tres tipos de necesidades, siendo la de logro la gue mas importancia tiene
en su tcoria, ya que postula implicitamente que la motivacion puede ser moditicado min en la cdad
adulta. Dichos estudios se ahondan en los siguientes puntos.

08



3.2. ESTUDIOS FORMALES DEL MOTIVO DE LOGRO

.2.17. David McCLELLAND y fa asociacién afectiva

Indudablemente David McClelland ¥ sus maltiples colaboradores son la pauta que marca el ir
de una investigacion mas exhaustiva para  la comprens
imponancia como son ¢l de afiliacion v el de poder.

o
ey olro molivos de relevante

m de

Define, en primer lugar, el motivo de logro como “la tendencia o alcanzar ¢l dxito on situaciones
gque implican la cvaluacion del desempeno en una persona, en relacion con estindares de
excelencia. La superacion de obstaculos » ¢! mantenimiento de elevados niveles de trabajol ia
competencia mediante ¢l esfucrzo  por superar la propia labor(MceClelland. citado por
Mankeliunas. 1987 pp. 177

Tal definicion tue conformada a traveés del desarrolle de su teoria motivacional por clo es
necesario ir desglosando sus  planteamientos basicos, asi como la deseripeion e sus oxperimentos
mas conocidos. para asi tener una Vision mas clara ¥ objetiva de dicho motivo.

a) L.a asociacion afectiva.

Para McClelland son fundamentales los procesos afectivos. los cuales son producidos por la
asociacion de ideas v experiencias pasadas vinculadas ya  sea con schales de placer o dolor. La
ocurrencia de una senal paralela a un afecto, adyquicre la probabilidad de poder propiciar csie
afecto 0 Motivo posteriormente

David McClelland. Atkinson. Clark » Lowell { 1933). sefalaban que T base de Lo motivacion no esta
en un Iimpulso. =ino en ¢l restablecimicnto de un cambio en Ia situacion atectiva actual. No es ka
satisfaccion de una necesidad bioldgica o que determina nuestro comportamicento niciil. porgue
dicha satisfaccion no es suficiente como activador de comportamicnto. Lo que da dircecion o la
conducta es la busqueda de la confirmacion de si se ha dado o no un cambio o
inicia dicha conducta se es
situacion. Todas las wenden:

cetivo. o cuanto se
blece una secuencia conductual gue mplica ir hacia o alejarso 4
15 Jde eviwcion y accercamiento son aprendidas

BERY

El sujeto aprende a acercarse cuando determinada clave desencadena v anticipaaion doe que =e dard
un efecto positivo en la situacion anunciada por la clave ¥ 1o contrano sucaede en Lo evitacion. Lo
importante de esta teoria respecto a las necesidades sociales os quo concede un lugay fundaniental a
las relaciones con owroes  » de ahi que sus autores desarrolien un sistema de medicion Jde fas
necesidades de logro » ahliaadn, necesidades gquoe dependen para su satistaccion del contacto con
otros y. segun McClelland, de los estimulos recibidos en edad temprana
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Soria (1987), sefala: “los afectos representan procesos Vitales que son exteriorizados por cl

individuo ya sea verbalmente o por medio de sus actos....Desde que nace la persona los adquiere y

la incorporacion de éstos la determina ¢l nivel de adaptacion de su organismo y su percepceion del

medio ambiecnte."(Soria, 1987, pp. 238 )

Los afcctos surgivdn de fas discrepancias entre lo que se espera y la percepcion; de esta lnﬂm.r.: si

sucede o gue uno espera na se reaccionara de un modo afectivo, pero si los estimufos se al n dec
5 asociadas con la aparicion de

ta manera la laves

lo esperado se reaceionara con un afecto. De o

dicho afecto. en una ocasion posterior , pondriin en accion al motivoe,
a. Sioes una

El caracter positivo o negativo surgido de la discrepancia dependera del tamadio de és
discrepancia pequeia con respecto a lo que se espera (nivel de adaptacion), se da lugar a un afecto
positivo, mientras que grandes discrepancias pueden originar un atecto negativo o desagrado.

b) El aprendizaje de los motivos.
Un motivo, en primer lugar, seri definido como una fuerte asociacion atectiva, caracterizada por
una reaccion de meta anticipatoria. basada en pasadas asociaciones de cicrtas claves con ¢l placer
o el dolor.(McClelland, 1953).Conforme a este planteamiento fos motivos sc aprenden a través de
la contigtidad v frecuencia de las claves con ef cstado afectivo que van a reintegrar. Tanto las
o sitwaciones de placer, se convierten en impulsos hasta conectarse con

incomodidades fisic
sefiales que indiguen su presencia o ausencia (McClelland y Winter, 1970)

emocionalmente

Es asi como “Los mativos cstin basados c¢n incentivos activadores. Los
incentivos comicnzan siendo naturales en el sentido que innatamente suscitan diferentes tipos de
emociones positivas o negativas, los cuales cambian rapidamente  con ¢l aprendizaje™

(McClelland, 1989)
son adquiridos. “tlay solamenate dos
I'odos los otros

planteca que la gran mayoria de motivo.
la lucha por ¢l placer y Ia cvitacion del displacer ¥y del dolor.
algo o por su evitacion, de acuerdo 2 o que

prescenta una

De esta maner:
motivos innatos:
motivos son adquiridos y determinan que se luche pora
conforme a su aprendizaje cspere que causc

co.” (Mudsen, 1972)

Este plantcamicnto

la persona,
reformulacion moderna del hedonismo clis

McClelland seiala que aunque sea diticil enumerar todos  1os motivos es posible observar algunos
que son comuncs a todos [os hombres. Sc clasifica como un motivo humano universal cuando las
. feClelland  scaala Ja

universale:

mismas condiciones producen  expectativas  humanas
“realizacion™ o motivo de logro. como un motivo universalmente determinado, ya gque las
cxperiencias universales de solucion de problemas ¢
i 1972)

expectativas s¢ construyen a partir de
involucran tambidén estitndares de excelencia con respecto a dichas actividades. (Madsen
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Por ello el motivo de logro es aprendido, ¥ depende de esta manera de ciertas claves o seiales, asi

como cambios ¢n el aspecto afectivo. Hernandez y Ramirez ( 1987) indican guce su persistencia
dependera de:

La frecuencia de ocurrencia en las asociaciones. ya sea acercamicnto o evitacion
e L.a gencralidad de la asociacion (a varios aspeclos de la
tacitidad o dificuitad con que pueda ser extinguida.

vida coridia

na ) vt

importante destacar aqui que ¢l incentivo nawral del motivo de togro Biacer alpo mejor, ¢
actuar bien por si mismo, la satisfacciéon intrinscea de hacerlo mejor (MceCletltand, 1989)

c) La medicion del motivo de logro a través del pensamiento imaginativo y
1a fantasia.

McClelland considera que una manera de detectar fas diferencias individoales en la intensidad de
un motivo, es hatlar alguna conducta que sea el efecto singular del motivo ¥ utilizarta como el
indice de su fucrea (MeClelland, 1989). Tal consideracion 1o Hevo a buscar efectos espuecificos de
motivos suscitados en la apercepeion (fantasia),  basado en la relevancia de lus aspectos
psicodindmicos de los estudios de Freud, v las apontaciones de Murray, coma lo es ) 7 U (Test
de aperceepeion tematica).

Empezd a hacer sus estudios con ¢l fin de conocer 1a sensibilidad de dicho instrumento hacia los

cambios en la motivacion de los individuos. ocasionados por intentos de influir en las aotitudes del
individuo .

Pecidié hacer la seleccion de un motivo para estudiarlo mas ampliamente. v el selec

ionado fue el
logro. de zus primeros estudios pudo conocer gue of motivo de logro juega un papel importante en
la vida de la gente influcnciada por éste.

Entre mas intenso sea ¢l motivo de logro. hay mas probahilidad de que 1a persona se exija mdas a si
misma .

Las fantasias, argumenta, proporcionan una excelente oportunidad para inferic la presencia de
diferentes tipos de motivos. ya que estian menos influidas que fas accione:
motivacionales como las destrezas ¥y 1as oportunidade:

por determinantes no

ademias en fa fantasia todo es puosible por
to menos simbolicamente ¥y finalmente comao Ao ¢s un comportamiento, mucstra fa que realinente

te preoccupa o interesa a 1a persona (McClelland. 19893,




Su procedimicnio fue adaptado para evaluar los efectos que tenia la famtasia en la activacion de

tintos tipos de motivos sociales. El experimento clasico con este método es ¢l siguiente: para
tratar de despertar la necesidad de logro a un grupo de sujetos, se les proyectd una serie de cuatro
a scis fotografias, después se les pidio que redactaran unos breves relatos durante cinco minutos
acerca de dichas imagenes tomando en cuenta para cllo algunas preguntas, que servirian sélo
como guias para sus ideas, sin sugerir que las contes’

ran cspe

ificamente, fueron las siguientes

1. jQué sucede? [Quiénes son las personas?

2. . Qué condujo a esta situacion? es decir, [ Qué sucedio en cl pasado?
3. (Qué picnsan? ; Qué se quicre?

4. 1 Qué sucedera? ;Qué sc hara?

En algunos casos se lcs

cxplicd a fos sujetos que se trataba de un test de imaginacion creativa y en
otras de un ejercicio grafico - literario. Algunas fotografias procedian del TAT y otras fueron
elegidas especificamente para este estudio.

Se procedio a desarrollar un sistema de puntuaciones, basado en los que denomino imagen de
logro que era definida como aquella idea que cstaba presente en un relato cuando alguien se veia
implicado ¢n hacer algo mejor. El hacerio mejor suponia una medida de mérito; la que se indicaria
a través de una declaracion explicita de un deseo o proposito de hacerlo bien, por un interés
afectivo respecto del togro del objetivo, o por estuerzos extraordinarios por alcanzar una meta.

La motivacién del logro, por ejemplo, estard presente en un relate cuando ocurren algunas de los
siguientes puntos: (Kolb, 1972)

1.- Alguicn del relato se preocupa por una norma de cxcelencia: quicre ganar una
competencia o clasificarse bien. Dichas normas pucden inferirse del emplco de
palabras como bueno o mejor.

2.- Alguien del relato esta involucrado en un logro unico, COmMo una invencion o una
creacidn artistica.

3.~ Alguien se ve envuelto en una meta a large plazo, como ¢oronar una carrera o tener
éxito en la vida.

Se entrena asi mismo a dos jueccs en la forma de puntuacion hasta lograr un acuerdo mutuo del
95% en dos puntuaciones sucesivas. Los expertos pudieron coincidir casi a la perteecion sobre la
prescncia o ausencia de logro cn los relatos.




El nivel de la motivacion de logro, dependerd de tactores principales:

1) la situacion:
2) Ia fuerza perdurable deil motivo en la personalidad individual.

Mantenicndo la situacién aproximadainente constante, para un conjunto de sujetos. la variacion
obscrvada en las puntuaciones seria principalimente diagnasticadora del segundo tactor.

David Kolb (1972), seifala que ¢l experimento tue esencialmente una busqueda de contenido que
respondiese a situaciones sociales contrastantes tal y como suponcimos gque ¢l motivo de logro
responderia a estas situaciones.

Indudablemente a partir de la aceptacion de éste método, se han llevado  a cabo muchos
experimentos, sustentados en él. Como es ¢l caso de los andlisis realizados por Lowell (1953,
citado por Mankeliunas, 1987), en donde buscaba demostrar que las personas con  altas
puntuaciones alcanzan un mayor aprendizaje. Para lo cual mostro tres laminas del TAT a un grupo
de estudiantes, y luego les pidio que trabajaran en una tarca que consistia en resolver anagramas
(ordenar palabras revueltas). En una primera ctapa todos tenian el mismo nivel, sin embargo en
posteriores  aplicaciones, que aumentaban en dificultad algunos cmpezaron o tener mejor
ejecuciones que otrus, estas personas mostraban estar realmente interesados en la tarea ¥y que
buscaban aprender a hacerla mejor a medida que iban trubajando.

De acuerdo a los resuliados del TAT, dichas personas tenian clevados puntajes de motiva de
togro. Segun McClelland, estos resultados demuestran que ¢l grupo con alts necesidad de logro
responde mas rapidamente que el otro, pero cuando la tarea es muy sencilla no desarrolla un
mejor aprendizaje sino cuando ¢s un poco mas dificil y exige por consiguicnte, nucvas formas de
enfrentar ¢l problema.

Encontré que la necesidad de Jopro ¢s una orientacion presente en todas lus personas pero en
diferentes términos cuantitativos.

A lo largo del eapitulo se seguira refiriendo a MceClelland. ya que indudablemente los progresos
realizados durante cerca de 40 afios de trabajo on pro de 1a medicion ¥ definicion cientifica de los
motivos humanos, han generado maltiples aportaciones. desde diferentes perspectivas del andlisis

de este topico.




3.2.2. JHON W. ATKINSON Y EL MODELO DE ASUNCION DE RIESGO.
Dicho modelo esta basado en los estudios realizados por Lewin en la déeada de los treinta.

A partir de dichos estudios. Atkinson  en fuorma independiente y a veces en equipo con
McClelland, desarrolla interesantes aspectos de la motivacion ¥ ¢n particular det motivo de logro.

Sus investigaciones se enfocan principalmente en analizar ot desempefio de los sujetos en tarcas
r

concretas de dificultad creciente.

Su enfoque, de acuerdo a Korman (1974). dificre del de MceClelland en dos puntos basicos:

1.- Su obra esta orientada hacia la investigacion experimentat de laboratorio, y la manipulaciion de
variables experimentales, mais que en variables complejas de la vida social.

2.- Retoma los conceptos de la tecorin de la personalidad. junto con los de la psicologia
experimental.

El modelo general es el siguiente (Lorenzo. 1994

Motivacién = Fuerza

Fuerza = (Motivae x Expectativa x Incentiva)

e Describe al motive como una disposi ‘orzarse por la obtencion de
satisfaccion, o como una capacidad para la satisfaccion en el logro de cierta clase de
incentivos

= [_a expectativa corresponderia a una anticipacion cognitiva representada por la idea o
situacién cuya cjecucion estara seguida de una consecucncia.

= [Z] incentivo representa ¢l atractivo relativo que tiene una meta especifica

Con basc a este modelo. elaboro una aproxinacion ted
en primer lugar como: “la disposicion relativamente estable, de buscear ¢f exito” (Atkinson, 1966).
Infirio que la inrensidad de la tendencic ai logro cn una tarca s una funcion conjunta del motivo
de logro. la expectativa o probabilidad de éxito y ¢l valor de incentivo de éxita. supuso gue cf
valor del éxito es directamenie proporcional a su dificultad.

ica hacia ¢l motivo de logro. Que definid,




A partir de esto, si Ia probabilidad de éxito es moderada o det 50%a. ¢f producto de la expectativa e
las tarcas moderadamoente dificiles  poscen o mayor valor como
que sioel motivo de Jogro s mias elevado, s mayar s

muy faciles o niuy
1 mostrar tendencia

incentivo es clevado, entonce
incentivo. kn base a csto destaca,
preferencia por tarcas moderadamente dificiles en comparacion a are.
dificiles. De igual mancera. las personas con baja motivacion de logro podri
hacia tarcas de moderada dificultad. sin embargo percibio que no sucedic esto. ya que wemian al
fracaso, evitando asi cstas tareas (Atkinson, 1957).

ren al

que sur
una serie de

Derivandose de esto dos clementos: tograr ¢f éxito v ovitar ¢l tracaso. Expectativa
evaluar el desempefio con un estindar de excelencia. Establecicndo ontre colfas

relaciones:
@ Si el lograr ¢l éxito v evitar ¢} fracaso tienen of mismo valor. entonces Ly motivacion
es de cero.
« Cuando ¢
e Si es mayor ¢t v
tolalmente las tareas dificiles,

mayor laincertidunibre sobre el resultado, la necesidad de logro aumenta.
alor de cvitar ¢! fracaso gue ol de obtener ¢f éxito, se evitan

Lo cual se representa de la siguiente mancra:

ity N Incentivo de éxito

Motivacion de fogro X Probabilidad de

Productoe positive de logro.

n de evitar el fracase X Probabilidad de fracase X Incentivo de fracaso =

Producto negativo de evitacion.

Asi su férmula de In motivacion de fogro establecio un paralelo con la formula de evitacion al
fracaso. Indicando en este Glimo punto que las personas se sicnten mas mal si fracasan en las
tareas ficiles que si falan en las dificiles. Para medir ¢ micdo al fracaso empled ol cuestionario
del test de ansicdad de Sarason » Mandceler (1932, McClelHand., 1989). ¢n donde los sujetos con
alto miedo al fracaso obtenian puntajes elevados en el test de ansiedad y bajos en el test de logro.

Se realizaron experimentos con base @ hipotesis derivadas de este miodeior
toinarde rieseos maoderados s Tos suicion

« Los sujetos con alta metivacion de loero o
IS THANOCCSD

motivados por la tendencia a ovitar el ¢ SO TOmIarian
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tente con su

una dircecion cons

e Los sujetos reportarin expectativas de

nivel de motivacion.

siguiente: se empled para éste un juego
tio desde donde arrojar ¢l aro (entre 1 y 15
¥ ademas

Un experimento que busco contirmar estas hipote:
de lanzamicnto de aros. Cada sujeto podia escoger ¢l s
pies de distancia del blanco):  determinaron un salor economico a cada distanc
estimaron la probabilidad de hacer blanco en cada una. Lo probabilidad maxima de exito era a 1
Xito crecia a medida que e] sujeto se

pic ¥y minima a 15 pics. entonees ¢l valor incentivo de
alejaba de la estaca y disminuia al alcjarse demasiado. Un acierto desde 12 pies era considerado
O no erg Mmuy importante, Un acierto desde 2 pics cra

una demostracion de competencia v et fracas
un logro muy sencillo. por lo gue equivocarse provocaba decepeion.

Pogro elegian tareas de diticultad media (9 a 11 pies)
evitar ¢l

Se encontro asi que los sujetos oricntados ¢
con mayor frecucencia » hacian estimaciones mis realistas que 1os sujetos orientados
fracaso o con baja motivacion de logro, quicnes hacian sus lanzamicnios desde distancias
demasiado cortas o muy largas. (AKkinson v Litwin, 1966)

Gsjeme (19735) introdujo los factores de distancia de la meta en e} tiempo v [a orientacion hacia el
futuro de los sujetos como determinantes de la motivacion hacia el ¢xito v evitacion al fracaso.
Midio ¢l nivel de motivo de logro en cuatro grupos de ninos de primaria, despuds fus propuso una
tarca de anagramas » problemas numdéricos. A tres de los grupos se les permitio trabajar una
semana. un mes Y oun ano despuds en osa misma tarea. Lin los resultados obtenidos observo que la
distancia ¢n el tiempoe como varjable psicolopica, afecta ta motivacion de logro; entre mas lejos se
perciba un cvento. menos atecta el comportamiento presente. 12¢ esta manera una determinada
meta de desempeito pucde estar cerca de 1os sujetos orientados al logro y lejos de aqueltos que no
Ia tienen.

s, 1987) considera que ¢l éxito o ¢l fracaso en
ivel de motivacion scatn ¢l caso, por ello plantea

el desempenio tienen etectos diferentes sobre el n
cinco situaciones diterentes:

1.- La motivacion de logro es ziagvor que cf temor al fracuse v se riene dveros
aspiracion_aumenta, despuds del éxito porque se dia un cambio positivo

mativacion.

1 temor al fracaso v se fracasdl g
s comao consecucncia det fracasa

2.- La motivacion de logro s mrravor que

e
cion baja y sc buscan tarcas mas ficil

cpir

se fracasa
{ sujero, su

3.- La motivacion de logro es mayvor que ol emor al irac
sten dos posibilidad si da taeca b parecia feid
porque ¢l valer del incontive crede. sin embargo

COMTINNGITC e EX

motivacion debe el




fracaso continGa hasta quce la probabilidad de éxito sea menor que 300 ¢l nivet de
motivacion bajari.

4.- Ll temor al tracaso es maver gque la motivacion de logro v fiene éxiror se pucden ver
tambicén dos probabilidades.  si el sujeto escoge una farea muy dificil al caleular su
nivel de¢ aspiracion y ticne éxito. su__prohabilidad de &xito aunioiard, pero s
motivacion de evitar la tarea, paraddéjicamente, tambidn aumentara. Parcee ue os
mejor fallar a proposito para evitar un desafio mayor. Por otro lado si ¢! sujeto realiza
una tarea que segun &l es ficil su probabilidad de éxito qumientara, v s motivacion de
evitar el fracaso dixminuird: Ta tarca sc v uelve cada vez menos desagradable,

5.- El temor al fracaso es mayor v fracasa: si ha escogido una rtarca Jdifici. su
probabitidad de éxito disminuird, aumentari su probabilidad de fracaso y la motivacion
de evitar ¢l fracaso también disminuiri. Si es mayor el temor al fracaso v ¢l sujeto
escoge una rarea fadcil y fracasa. su motivacion de evitar 1y tares aumenta.
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3.3. MEDICION DE LA NECESIDAD DE LOGRO

3.3.1. PRUEBAS PROYECTIVAS.

Unao de los aspectos mas estudiados de la motivacion de logro ha sido determinar una tforma de
medicion, que puceda determinar su grado de intensidad en los individuos. Sin duda csta tarca no
ha sido facil ya que como la gran mayoria de los fenomenos psicologicos no es observable, tiene
que ser inferido a través de olros rasgos o comportarnicntos del individuo.

Las medidas proyectivas fueron las primeras en ser utilicadas por MceCleland., Atkinson y
colaboradores, como se acaba de describir en el inciso anterior, en donde se abticne una
puntuacion de logro tras la codificacion del contenido mental de refatos imaginativos.

French cn 1938, desarrolld el Test de Captacion Intuitiva. en donde sc Ie pide a ol sujeto que
explique porqué un hombre se comporta de una determinada manera, tras una breve explicacion
escrita donde se describe la accion de un sujeto, como por cjemplo: “Roberto trabaja mads
enérgicamente que la mayoria de las personas™ (McClelland, 1989)
En este mismo afto, Aronsen ¢ 1958, citudo por Brown, 1982) asocia el hecho de que las personas
con alto motivo de logro, dibujan o garrapatean espontancamente  diferentes tormas, comparados
con Jos dibujos de los individuos de bajo motivo de logro. En su procedimicnto experimental,
primero aplicaba el test de logro de MceClelland, despudés proyectaba una imagen con disefios
¥ finalmeme les pedia que dibujaran lo que
tian diferencias entre los que habian sacado
puntuaciones en dicho motivo.

grificos sin sentido, durante menos de un segundo
mas recordaran. Examiné los dibujos y busco si e
mas altos puntajes en motive de logro y ios que tenian baja

Encontro cinco aspectos:

1.- Rasgos discretos en contraposicion: Los que obtuvieron caliticaciones altas €n n de
mientras que los de puntuaciones

logro, dibujaron lincas discretas, tnicas, desligad:
bajas dibujaron lineas recargadas y enrcdadas.

adas dejaron wn

cle

2.- Espacios sin usar: l.os que obtuvicron calificaciones
margen mas pequeiio al pie de la pagina quoe quicnes las obtuvieron ba
£ P q

3.- Configuraciones diagonales: Los de calificaciones clevadas  produjeron mas

diagonales que los de calificaciones bajas.

4.- Lineas cn forma de S. Los de calificaciones altas produjeron mas lincas en forma de
ciones bajas.

S (bidireccionales y no repetitivas). que Jfos de califi,




5.- Lincas con ondas muitiples. Las personas con alto nivel de logro dibujaron menos
lineas en multiples ondas (Iineas con dos o mis crestas en la misma dircecion) que

quienes obtuvieron puntuaciones bajas.
s e un sujeto

Aronson ideod una manera de asignar calificaciones de motivo de logro a los dibujo
con la esperanza de que tales calificaciones. para nuevo sujetos, estarian correlacionadas con las
calificaciones de McClelland correspondientes a material verbal. vy de tal mancra  puodrian
considerarse como otro indice mis del mismo motivo o sea un indice no verbal,
Heckhausen (1983), quicen empled un similar al TAT,
cacion que proporcionaba cuatro medidas: esperanza de éxito.

formuato

MecClelland también cita ¢

desarrollando un sistema de codi
temeor al fracaso: asi como la suma y la difcrencia entre estas dos variables. “resultado neto de

csperanza”™ (McClelland, 1989).

3.3.2. PRUEBAS PSICOMETRICAS,

Se ha buscado desarrollar instrumentos psicométricos, que permitan obtener datos del motivo de
logro de una mancra mas sencilla y objetiva, ya que en una prucba proyectiva siempre cxistira 1a
probabilidad de desviaciones on las calificaciones por errores en la interpretacion poersonal cuundo

no se tiene la preparacion adecuada en el método.
camo las

Diaz, Andrade y La Rosa (1986). mencionan que tanto las medidas proyectiv.
psicométricas han mostrado validez en la prediccion de ¢jecucion en tarcas de laboratorio y on la
vida real. pero que ha pesar de ello sus correecciones entre ambas han sido muy bajas. Una razon
de esta baja rclacion, es que en las pruchas proyectivas sc ha tomado a el logro comoe un sdlo
indice; micntras que en las prucbas psicométricas, a través del analisis factorial. xe¢ ha
determinado que la aricntacién de fogro no es unidimensional, y que puara medirlas es necesario
tomar sus diversos componentes. (Jackson. Ahmed y Heapy, 1976)

3.3.2.1. ESCALA DE ORIENTACION DE LOGRO (EOQL)

En Estados Unidos Spence y Helmreich (1978), desarrolaron un instrumento multidimensional
para medir el Jogro tanto en hombre como en mujercs. ] instrumento consta de 19 reactivos que
reflejan tres dimensiones:

a) Maestria, relativa a la preferencia por tarcas dificiles y por hacer las cosas
intentando la perfeccion.




b) Trabajo. cjempliticada por una actitud positiva hacia el trabajo on si.
¢} Competitividad. que describe ¢l desco de ser ef mejor en situaciones interpersonales.
Esta escala presenta de una manera clara los aspectos » variables interrclacionados con el

constructo multidimensional de 1a motivacion de logro. siendo cil de aplicar v calificar, y con
un alto valor predictivo de conducta de logro (Diaz, Andrade, L.a Rosa, 1986)

Considerando o importancia de contar con un insitrumento que midicra la orientacion de logro,
vilida ¥y confiablemente en los mexicanos. Andrade Palos ¥ Diaz Loving, (1986), construyeron
una escala basa en los conceptos de Spence ¥ Helmreich, pero adecuada a la semantica de la
cultura mexicuna.  En clla se conservan las dimensiones de Spence >
agregaron algunos reactivos que fucran connotativa y denotativamente miis cliaros para los
mexicanos. Lo cscala guedd conformada por 21 reactivos tipo likert con 5 opeiones de respuesta
(totalmente de acuerdo - totalmente en desacuerdo)

Helmereich v solo se

Se considera que dicho instrumento permitira obtener conocimientos, sobre el constructo, su
desarrollo asi como su relacion con otras variables. Dichos conocimientos contribuirian en
aspectos cducativos y sociales, elevando o disminuyendo los niveles de dichas caracteristicas, y
tograr con clio una cultura mas funcional (Diaz, Andradce, La Rosa, 1986).
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3.4. DESARROLLO DEL MOTIVO DE LOGRO A PARTIR DE LA INFANCIA

weral se

Las investigacioncs han bu do ¢l origen de la motivacion de logro en laintancia. tn
considera que si un nifto vive en un ambiente propicio para obtener resultados satis
aprende alpo maas que la respuesta al problema: ¢l refucrzo del comportamicento asocade con el
éxito.

Cltorios, se

Heckausen (1967), observd los oxXitos v fracasos de 10s niflos on la realizacion de diversas tarens,

legando a Ia conclusion de que e motivo de logro aparcce en el tereer atno de vidin ya que os
Ito O incompetencia, Veroff (1962 considera que cuando se
que antes no podia haeer

cuando ¢l nifio interioriza al yo, su ¢
desarrolla el lenguaje el nifio refuerza su propios logros, en accione

L.a educacién y postura de los padres fue estudiada por Marian Winterbottom ¢ {953, citado por
Brown, 1982). con en ¢l siguiente procedimiento. Obtuvo puntuaciones del motivoe Jde logro en
nifios de 8 a 10 afos de cdad, por medio de relatos provocados a trav de indicios verbales
{frases) y no por ilustracioncs. Por otro lado entrevistd a las madres sobre of cameo se debia educar
a los nifos; una parte de dicha entrevista consistia en un cuestionario donde sc les pedia decir o
que edad. su hijo deberia de: 2) saber caminar solo por o ciudad; b) ensayiar cosas nuevias por si
mismo: ¢) salir bien en las competencias; d) buscarse sus amigos ¥y alcanzar otr:

¢stas.

Somctas como

Las madres de los ninos con puntajes elevados de motivo de logro, espoeraban que dichas acciones
fucran realizadas a una edad mucho menor, en comparacion con  la cdad mencionada por las
madres de hijos con menor nivel de motivo de logro. Estas diferen cer

independicntemente, Sin embargo es importante notar que las mamas de los nmos
. en una edad remprana. doe hacer

s ticnen que ver con el hg

€OSas nuev
con clevado nivel de logro. no hicieron peticiones a sus h
tarcas d¢ cuidado. como el vestirse o arreglarse para ir a la cama, correspondicntes o los padres: no
r dejar estos deberes a sus nifios a una edad muy temprana. Lo gue fos preocupo

xplorar posibilidades

s¢ preacuparon ps
mas bien, fue levar al nino. a obrar por su cuenta. a adquinic destrezas
Adquiriendo asi una conducta independicnte. Asi mismo. usaban miis manifesia
afecto como los abrazos o o besos. para recompensarlos cuando hacian lo gue sc esperaba de

jones tisicas de

ellos.

Aunque todas las madres utilizaban sanciones, Lus que tenian hijos con bajo nivel do fopros orelan
que se debia imponer mas restricciones a la conducta, hasta una cdad avanzada

N sU IMpoman  pocas resirnieciones > se
oS prescatiaron nun or amotivacion de
nobien sua

Cuando =e  descaba una  independencia temp
recompensaba con manitestaciones fisicas do carino. fos
logro: tales chicos. hacen clecciones caracteristicas de papoel ocopacional v desemipe
papel en o tocante al logrol parceeria coma si interiorizace a relacion de un locro independicente
lo generalizasc hasta convertirle en una vision de gue ¢l [
¥ besos. (Brown. 1982)

To le permite 4 uno conseunir abr

720



s acerca de las

Los estudios de Winterbottom, nos permiten saber to que dicen fas madr
expectativas a largo plazo que abrigan para sus hijo. Sin embargo no se observa Ia atmoésfera
hogareiia total, y otras relaciones significativas como seria ¢l padre, hermanos, ete. Asi como gue
es lo que sucede recalmente en la interaccion directa con los nifios. ya que es de comprender, no

puede ser tan sencilla la creacion del motivo,

McClelland (1989), sefala ul respecto gue “existe una edad optima para que las madres esperen
si descan desarrollar ¢l motivo de logro. Sifa madre
ado tarde (probhabilidad

los logros relacionados con el cuestionario
exige dumasiado pronto (probabilidad de éxito demasiado baja) o demasi
de éxito demasiado alta). ¢s imposible que el nifio obtenga placer de la accion y por eso no

desarrollara un alte motivo de logro.
pucden tener una

En otro estudio de McClellund y Pilon (1983) sc sugicre que los padr
influencia mucho mas temprana de lo indicado por Heckhausen o Verotf, In esta interesante
investigacion, aplicaron el test de logro, a una seric de adultos de 31 afios de edad, cuyas madres
sdis anos antes por Scars, Maccoby ¥y Lewin en 1957, Establecieron
cntre Jas calificaciones sobre las practicas de crianza de 68 niitos,

dichos adultos veintiséis

fueron interrogadas veint
después las correlacione:
manifestadas por sus madres v las puntuaciones on rnotive de logro de

afjos despuds.
Entre los datos mas representativos se destaca que Ia regularidad on la alimentacion v la severidad
del adicstramiento en ir al cuarto de bafo van asociadas con ¢l logro. Ambas pricticas

corresponden a un periodo muy temprance en la vida del nifio: Ia regulacion de la alimentacion
cer ¥ el adiestramiento en ir al cuurto de baito se dio duranie ¢l

comienza habitualmente al na
segundo afio de vida.
McClelland (1989) indica que dos caracteristicas diferencian lo que los ninos aprenden en estas
areas en comparacion con otra primer lugar, ¢l aprendizaje implica ¢l control de tunciones
nifo sca capaz de un tratamiento mas cognitivo de lo gque esta

auténomas antes de que el
sucediendo, de poseer mas sentido de si mismo. En segundo lugar, las experiencias placenteras en
2ty

estas areas proceden de un perfeccionamiento progresivo ¢n una determinada accion y no diver:
sin relacién entre si. Estableciéndose un naclco afectivo para ef motivo de logro en ung cdad muy
temprana. que estara a merced de alguna transformacion por medio de las experiencias ulteriores

en el desarrollo cognitivo natural.

a la mitad de la

los  ohjerivos de logro tijados por los padres ha
minuir ¢l nacleo del motivo de fogro. Y de gran relevancia que

Pero ann asi indudablement

infancia pueden reforzar o di
experiencias educacionales especificamente disciiadas pucden fortalecer en ¢l estado adulto ol

motivo de logro o cualquier otro
Se considera gue los sujetos que hayvan madurado plenamente alcenzan cles adas puntuacionces de
motiva de Jogro. lo cual s¢ demva de log estudios de Lasker v de Locvinger (1976-197X). ol medir
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las etapas del desarrollo del YO. va que algunas caracteristicas calificables on el sistema del
motivo de logro salo aparecen en niveles superiores de maduracion. Calegorias cono son: accion
idad » obstaculo dol mundo: obsticulo personal y ayuda:

¥y anticipacion del éxito: ne
sentimientos positivos-negativos ¥ anticipacion del fracaso.

3.5. APRENUIZAJE DE LA MOTIVACION

Para comenzar este apartado se menciona a Hampton (1990}, quicn indica que “la adguisicion de

las motivaciones sociales es accidental, es un subproducto del comportamiento. sl tratar de

enfrentarse activamente al medio ambicnte de une”. Tal percepcion se deriva al observar los
conformacion de  la personalidad en ella, asi como de su

estudios ¢n la infancia y de Ia
repercusion en ¢l nivel de logro en el individuo adulto ¥ su estabilidad ¥ permanencia.

McClielland. sedala  al respecto: “*Se creio generalmente que resuvltaba dificil. si no imposible
cambiar a adultos cn algo fundamental come podia ser ¢l incrementar su necesidad de Jogro...la
implicaba muchas mas horas de contacte de persona a persona del que podia un

s dudas sobre sus “tos en la produccion de un

psicoterapia
curso breve de formacién en grupoe ¥y habia alguna

cambio tundamecantal en 1a personalidad™ (McClelland, 1989).
Sin embargo, fue mas pgrande ¢l reto que el obsticulo, por lo que s¢ ha planteado ¢! poder muncjar
esta variable y poder cambiar cen ello los motivos y mcejorar asi ¢! rendimicnta. Una forma, quizis

L probabilidad de ¢xitoe,
fa. ya que silas

la mas indirceta (por medio de la familia o escucla) ¢s la de aumentar
como es el caso de adquirir una destreza o una habilidad que antes no se pos
personas aprenden como “resolver una ecuacion diferencial” o “cdmo reparar unig computadora’,
incrementan su probabilidad de triunfo ¥ es mus probable que realicen la actividad nucvamente,

Los cursos sobre el desarrollo del motive, discnados por McClelland v su equipo. no enfocaran
la probabilidad de éxito de esta manera. Ya gue no cnsedaron a destreza directamente, sino que

manipularon fa probabilidad percibida de éxiio.
arrollar programas  de

Fue en la década de los anos sescnta cuando cmpezaron a  des
adiestramicnto de la motivacion en la India. En un curso piloto ¢n Bombay on el afio de 1993, par
cjemplo, participaron 32 ¢jecutivos tanto de peguefias como grandes empresas. Dos afos despuds
s¢ efectuo un estudio de seguimicnto de dichos cjecutivos encontrando que dos tereeras partes de

en individuos dinimicos. v que habian  logrado

altamente

ellos se habfan transformado
innovaciones significativas en sus trabajos (Soria, [9R7).

Soria (1987), resume los mérodos utilizados ¢n cate tipo de entrenamicnto:
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a) Fijacion de metas: Los participantes fijan las metas que picnsan conseguir cn los
dos afios siguientes al curso, estas metas deben ser realistas y practicas, debiendo.icos
tanto en su identificacion como en los pasos ¥ accione concretas que piensan llevar a

cabo.
los

b) Aprendizaje de Ila motivacién de la Necesidad de rtalmclon (n-logro):
de  historias,

aprenden b lenguaje de csta motivacion  a traviés
su modo de pensar, actuar hechos v lenguajes

altamente motivacionales. A través de gjercicios »

tomar riesgos moderados ¥ la plancacion de la estrategia que los Hevara al éxito.

razon de estas actividades fue explicada por McClelland de la siguiente manera:

proposito de estos jucgos estriba no solo en suministrar a los sujetos u\pcrn.nu.: en I.A
especifica, sino tambidén en proporcionar el efecto

participantes
incorporando a

hablar situacione:
Jjucgos en Jos que se aprende a
ILa

accién de conducirse de una manera
positivo de un rendimicnto eficaz que por definicion constituye la base sobre la que se

construye ¢l motivo de logro™ (McCletland. 1989).

criben historias donde los protagomistas se conducen de acuerdo

Asi mismo, los participantes e
con las normas de n-logro, calificindolas y obteniendo puntuaciones que les indiquen su nivel de

logro en dichas historias.

c) Soporte cognoscitivo: después du establecer las mutas que se descan y de conocer
en gue consiste fa motivacion de logro. se evala la propia imagen personal. ya que se
pensaba que poara tener éxito  tenian que ser congruentes sus actitudes, hibitos y
creencias. asi comeo ja imagen de su propio Yo, con ¢l rol que la n-logro requicre.

si ¢l cree que es una

es razonable,
i cree vale la pena

El participante debera evaluar por si mismo, si sz nuevo pape
persona con un alte grado de n-logro o si no lo es, si quiere Hegar a serlo y

tener ese nivel.

d) Ayuda y confiunza del grupo: ¢l sujeto debe sentir apoyvo emuocional, por to que no

de seguir adelunte en sus propdsitos futuros. O bien su
¢l De esta manera ¢} participante sabe v
s miembros lo aceptarin como

se manipula la decision
decision de gue el motivo de logro no s para ¢
siente que independicntemente de su decisicn los dem
persona. Ademas la dinamica que el mismo grupo crea durante el entrenamicnto v las
relaciones posteriores entre los participantes, dit gran confianza a los mismos,

Al finalizar estos cursos, para determinar sus cfectos, no se aplico el TAT para su evaluacion va
que los participantes en el transcurso del entrenamiento habian aprendido la realizacion » la
Asi que seointerrogo a los hombroe accercu de todos jos

codificacion de relatos de esta especic,
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tnto antes del curso como despucs de haber
M onamero de

aspecctos de su vida econdmica en tiempos diferentes
también sobre aspectos como el capital invertido. ingresos mensuale:

ido a ¢,
asalariados.

17z oen el
Otro dato

el

McClelland reporta que ¢l adiestramicnto en la motivacion de logro resul
incremento del nivel de la actividad ccondmica. de los empresarios que participaron
importante es que al parecer, los sujctos emprendedores -con mayor nivel de logro wanta antes
como despudés el entrenamiento- muits ompleos en comparackon con jos
empresarios no adiestrados (McClelland

crearon muchos

1989).

imilares de formacion en motivacion de logro a
i hispanos),

Fn Estados unidos también se han dado cursos s
ciertos grupos de¢ empresarios (areas subdesarroladas o de grupos minoritarios-negros ¢
con resultados muy similares. (McClelland 3 Winter, 1971

McClelland, concluye al respecto, “‘en su totalidad, los datos revelan claramente gue la formacion
en motivacion de logro mejora ¢} rendimiento de los pequenos empresarios, come deberia suceder

P (McCielland, 1989)

segiin la teori
gro en ¢l imbito escolar, donde se

Por otro lado también existen datos de entrenamicnto hacia ¢l log

destacan Jos siguientes estudios.

Bropy y Good (1985), asi comao Heckhausen (1973, 1980), cncontraron quce si un profusor sabe

que sus alumnos carccen de capacidad atribuirian sus fracasos a falta de capacidad en vez de
, como la falta de esfuerzo o la dificultad de g tarca. Lo cual

se invierie elevando las expectativas de fos profesores

tomar en cuenta otros factore.
conduce a los profesores a4 actuar hacia los alumnos de un modo muy diferente que si creyvesen que
por c¢jemplo. su muancra de

cambiando con ello,

tenian una gran capacidad. Esta tendenci
respecto a las capacidades de Jos alumnos
retroalimentarlos despuds de realizar alguna actividad

Heckausen (1980), considers que Jos alumnos con alta » baja n de logro se evaluaban asi mismas
de manera diferente, asi que concibio un adicestramiento para ayudar a los de baja n de logro, a
: Fijando objctivos de

pensar, planificar ¥ evaluarse como una pcersona con alta n de legro,
atribuir el éxito a la capacidad, y el fracaso a la falta de esfucrzo

rendimiento mas moderados »
mas que a una capacidad baja: orientando su juicio sobre su propio readimiento en vez de

buscando supcrar su propio rendimicnto anterior,

comparario con las realizaciones de los dem,

aunque lo siga haciendo mal ¢n comparacion i otros
NitO, ya

an la probabilidad de
or ctlos mismo los

ristraron las

por s

Todos estos factores implicaron procesos cognitivos que incremen
que se incrementa la valoracion gue tienen de si mismos fos indiy iduos,
que influyen en sus logros. No se utilizo ¢l TAT para la evaluacion. sino que sc reg

o cuanto a los resultados
4 cognity que los

conducias obscervadas caracteristicas de una persona motin ada al Togro,
de estos esrudios se indica que correspondicron  basicamuonic a < dr
cambios observados se dan sélo en la fijjacion de objetivios a farpe plazo, Jo .nnbucynn causal v la




confianza en uno mismo. (Heckausen, 1980). aprendizaje de un motivo es posible, si se plancan
las estrategias adecuadas para ello. En la infancia, es quiza mas prictico poder reforzar las
acciones de logro, yva que en esta ctapa de la vida ¢l nifo sc encuentra totalmente inmerso en un
proceso educativo. En el caso del adulto e€s necesario discfiar programas especificos, a los que
tenga ficil acceso ¥y que le permitan adquirir o reforzar conductas orientadas al logro de ohjetivos.

3.6. CUALIDADES DEL MOTIVO DE LOGRO

En este inciso, s¢ destacan aspectos particulares del comportamiento en los individuos que tienen
un nivel elevado motivo de logro, asi como un aspecto retomado en forma continua en la
investigacion: la plancacion de metas.

3.6.1. CARACTERISTICAS EN EL INDIVIDUO

A traveés de los experimentos realizados en tome al tema. se destacan una serie de caracteristicas o
indicadores que presentan los individuos con un elevado nivel de moilivo de logro.

e Las personas con ¢levadas puntuaciones en n-logro. revelan signos superiores de
activacion fisiolégica (McClelland, 1989)

e Muesiran mds tension muscular cuando se concentran e¢n una tarea. (Mucher y
Heckausen, 1962)

e Mayor estado de alerta y vigilancia (Raphelson, 1957; Vogel, 1958)

» Estin mas orientados hacia estimulos o sefales relacionadas con el perfeccionamiento
del rendimiento personal.

« Mucstran un mayor aprendizaje de la forma de realizar una tarca durante un periodo de
instruccion (Bartmann. 1965)

= Obticnen mejores resuftados en tarcas de anagramas v calculo mental.

on las que
{Atkinson.

» Preficren realizar tarcas con un grado de dificultad moderado va que
ofrecen la mayor oportunidad de hacer las cosas de¢ una mejor mane
1958: Karabenick ¥ YoussefT, 1968: Weiner, 1980 Revnur v Lintin, |982)

N
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@ Son mas persistentes, realistas ¢ inclinadas a [a accion, que las que tienen otro tipos de
patrones de motivacion. Pero esto no por fuerza los hace mas productivos. (Gellerman.,

1977, pp. 139).

tan  actuando.  Se ha

e Necesitan de retroalimentacion acerca del modo en que e
observado, por ecjemplo que ¢l dinero pucde ser una torma de retroinformacion sobre
su desempeino.

“..tienden a considerar ¢l dinero mas como medida de éxito que como incentive para

hacerlo mejor™. (McClelland, 1989)

Evitan la rutina, se inclinan por la actividad y la innovacion (McCleland, 1989).

estan

También se piensa que pueden incurrir en el engano para alcanzar un objetivo ..
tan obsesionados por hallar un atajo hacia ¢! objetivo, que quizas no sc muestren
demasiado escrupulosos en rclacién con los medios para alcanzarlo™. (MceClelland.

1989, pp. 271 )

Obtienen un placer al triunfar y obtener ¢xito ¢n una tarca moderadamente dificil, lo
cual es de mayor valor que el recibir otro tipo de estimulos la mayor de las veces

materiales.

ioncs, tomar responsabilidades y

e Gustan de situaciones donde puedan hacer dec
resolver problemas.

Hacen metas de logro razonables ¥ participan en situaciones de riesgo calculado.

3.6.2. EL MOTIVO DE LOGRO Y LAS METAS PERSONALES.

El motivo de logro esta muy relacionado a la capacidad para determinar metas vitales por parte del
individuo, ya que é€stas evitan cl desconcierto ante ¢l futuro » ofrecen objetivos claros y concretos

en Jos que sc marca Ja linea en que se ha de trabajar.
* Para algunas personas cxisten metas lo suficientemente valiosas para que desarrollen
comportamientos que  les  permitan sobresalir en lo que se ban  propuesto”
(Mankeliunas, 1987, pp. 159)

Sin embargo. aunque ¢l planteamicnta de metas » ¢l compronuso con cllas es 1o base de su
realizacion, pueden presemtarse aspectos que lo dificulten. David AL Kolb (1972), nos describe

estas circunstancias:




1.- Oposicion a abandonar unas metas por escoger otras: Se debe creer en el valor
superior de la meta, con respecto a otras, ya que al elepir una sc rechaza ticitamente
otras.

2.- Temor al tracaso: Paralelo al logro de una meta se cacuentra ef fracaso. lo gue en si
mismo implica un riesgo para la autoestima. 3 micdo es un factor que sabot la
mente, la claridad de pensamiento v la ceficacia de los actos; diticultando con ¢lo ¢l
compromiso total con una meta.

MUSIO, Tanto en su

3.- Falta de autoconocimiento: Si el individuoo no se conove asi
habilidades como en sus limitaciones, no tendra una perspectiva clara de lo gque desea
para el futuro. Tal confusion dificultara hacer planes y fijar meias.

4.- Falta de conocimiento acerca del medio ambivnte. Descunocer las eportunidades y
recursos que proporciona el medio, provoca igualmente confusion. La investigacion de
estos aspectos ¥ el buen uso de esta informacion ante la decision de objetivos.

- Inseguridad y escasa contianza en si mismo. Si se ticne la conciencia de ineficacia ¢
incompetencia de su persona o de creer que las circunstancias de la vida to han hecho
victima impotente, incapaz dec crear un cambio, s¢ tendrd, claro e una  gran
dificultad para planificar el futuro.

-

stir ¢n dcterminado

es decir, in

Se han rcalizado estudios sobre la persistencia en una tares
problema para encontrar una solucion especitica cuando no se logra cn los primeros cnsayos.
Manifestandose como la situacién en la cual ¢l sujeto se confronta con una tarca muy dificil y no
tiene la restriccion alguna de tiempo o cantidad de ensayos, ¥ se pucde medir por el tiempo total
de trabajo en la tarea o por ¢l nimero de ensayos que cjecuta la persona antes de cambiarla.
(Mankeliunas, 1987).

Atkinson y Litwin (1966). sefalaron que si s¢ mantuviera constante la tarea. una alta motivacion
de logro estaria asociada con una mayor persistencia y una fuerte motivacion por evitar ¢l fracaso
con una tendencia menor a persistic. Cuando la motivacion total de desempediar 1a tarea inicial sea
mas débil. ¢l sujetor optard por la actividad alternatina de éxito yva que I motivacion total de ésta

serda mas alta.

con

Por cllo, si sc espera que ias personas pucdan tener una mcjor plancacion Jde sus accione
cllo el logro de sus objetivos, ¢s imporante gue on la instruccion motivacional se tamen on cuenta
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este tipo de factores que ayudaran a tener mas herramientas para una mejor plancacion
desarrollo de los objetivos de vida y trubajo.
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METODO




4.1. JUSTIFICACION

FEl hombre es capaza de plantearse metas v luchar por alcanzarlas, sin embargo debe adquirir jos
recursos indispensables para realizar su trabajo, v enfrentar nuevos planteamientos que se gencran
en su entorno ¥ tener con ello una perspectiva de crecimiento personal clara. Por medio de la
;apacitacion se adquieren conocimientos, habilidades v actitudes que le permitiran mejorar el
desempenio.

o el IMSS se presentd un problema de tab de interds ) apatia ante situaciones laborales
difecrentes. Por clio se disefié un curso tedrico-practico con el ohjetivo principal de clevar su
motivacion de logro, através del mcjoramiento de su capacidad de maestria,  trabajo y
competitividad. ya que una persona con dichas caracteristicas pondria un mayor esfuerzo en Ia
realizacion de su trabajo.

4.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

ten diterencias en los factores de la escala de Orientacion de Logro (macstria. trabajo,

competitividad) despuds de asistir af curso teGrico-prictico de motivacion 7

4.3. HIPOTESIS DE TRABAJO

Existen diferencias en los puntajes obtenidos en la cala de Orientacion de Logro (EOL) entre un
£rupo que asistié al curso de motivacion, en comparacion ¢on otro grupo que no asistio a ¢l

1.- Ho : No existen diferencias costadisticamente significativas en fa BOL entre ¢l grupo
Experimental y ¢l grupo Controt antes de asistir al curso tedrico-practico de motivacion.

Hi : Si existen diferencias  estadisticamente la EOI. entre ¢l grupo
Experimental y ¢l grupo Control antes de asistir al curso tedrico-prictive de motivacion
2.~ Ho : No g¢xisten diferencias estadisticamente significativas v la FOL emire ol grupo
Experimental y €l grupo Control en cl post-test.

Hi : Si isten diferencias estadisticamente  signiticativas en la EOIL emire el grupo

e
Experimental ¥ ¢ grupo Control ¢n ¢l post-test.




3.- Ho : No existen diferencias estadisticamente significativas entre la Pre-aplicacion y la Post-
aplicacion de la EOL en el grupo Control.

Ri : Si existen diferencias estadisticamente significativas entre la Pre-aplicacion y la Post-

aplicacion de la EOL en ¢l grupo Control.

4.- Ho : No existen diferencias estadisticamente significativas entre la Pre-aplicacion y la Posi-
aplicacion de la EOL en ¢l grupo experimental..

Hi ten diferencias estadisticamente significativas cntre la Pre-aplicacion y la Post-
aplicacion de 1a EOIL. en el grupo experimental..
44 VARIABLES
Variabie Independicnte:
- Curso Tedrico-Practico de Motivacion de Logro.
Variable Dependiente:

- Motivacion de logro.

45 DEFINICION CONCEPTUAL

Variable Independiente:

Curso Teérico Priactico de Motivacion de Logro : Es la prescntacion de actividades
secuenciadas en las que se ¢jercitan comportamientos que por sus caracteristicas son cjemplos de
una conducta motivada al logro. L.as bascs tedricas estin constituidas por definiciones, teorias,
informacién concreta sobre estrategias que le permitan realizar sus actividades con mayor éxito.
L.os aspectos practicos, permiten la aplicacion inmediata de los conocimientos adquiridos. Ambas
dreas buscan reforzar el motivo de logro en el individuo.

Variable Dependiente:
Motivacién de logro: “Es la disposicion relativamente estable, de buscar el éxito”

(Atkinson, 1966); *“Es la tendencia a alcanzar el éxito ¢n situaciones que implican la evaluacion
del desempefio de una persona, en relacion con estandares de cxcelencia.™ (McClelland, 1989).
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46. DEFINICION OPERACIONAL

Variable Independiente

Curso Tebrico Prictico de Motivacién de Logro: Curso de 21 horas divididas cn 7 dias
de 3 horas cada uno.

Conformado con el siguiente contenido temitico*
i. El ser humano y la autocstima
II. Motivacion y frustracion: la planeaciéon de metas
I11. El proceso de la comunicacion
IV Comunicacién asertiva
V. El rubajo como agente motivador
VI. Calidad y excelencia en ¢l trabajo
VII. Competitividad y cooperacidn.

*La descripcion de cada tema se puede ver en la matriz y carta- descriptiva del curso
(Anexo No 1).

Tomando ¢n cuenta los siguientes paramecetros:
« 90% de asistencias minimo: Participantc
* 10% de asistencias: No participante

Variable Dependiente

Motivacién de logro: Puntajes obtenidos en la Escala de Orientacién de Logro cn sus
respectivos factores. Trabajo, Maestria y Competitividad.

4.7. MUESTRA

La muestra estuvo conformada por personal de la Clinica de Medicina Familiar No. 23 y cl
Hospital de Psiquiatria Morcelos, ambos del IMSS, localizados al norte del D.F. El tipo de muestro

fue aleatorio.




Se cligio de la siguiente manera:
1) Se realizé una convocatoria para asistir al curso de motivacion y a un estudio gque
realizaria ¢l departamento de capacitacion.
2) Las personas se inscribicron de manera voluntaria

personas inscritas, se designé

3) Por medio de la numeracion de fa Lista de las
aleatoriamente a los sujctas que conformarian cada grupo (Experimental y Control).

La muesua se conformo por
experimental,

48. TIPO DE ESTUDIO
El estudio puede definirse como experimental por las siguientes caracteristicns.
- Se mangja la VI experimentalmente

- Asignacion alcatoria de los sujetos

- Algunas variables son atributivas como cl sexo o la edad ya que estas nos se pucden mangjar.

49.DISENO

PRETEST - POSTEST CON GRUPQO CONTROL.
Campbell (1963)

Grupo Pretest Curso tedrico practico Postest
/ Experimental (50) EOL de motivacion EOIL
Sujetos
(100 personas)
Grupo Pretest 0 eemmmeeo—eeo Postest
Control (50) EOL EOL

100 personas, 50 para el grupo control y 50 para el grupo
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4.10. INSTRUMENTOS Y MATERIALES

4.70.1. FASE PRE-EXPERIMENTAL.
INSTRUMENTO

e Formato de entrevista para los jetes de servicio (Anexo 4).

4.10.2. FASE EXPERIMENTAL

INSTRUMENTOS

e Escala Multidimensional de Orientacion de Logro (ver anexo 5), adaptada y estandarizada a la
poblacion mexicana por Diaz Loving ¥y Andrade Palos en 1986, ha mostrado buena consistencia
interna para cada escala. asi como alta validez concurrente v predictiva (IDiaz. 1986). Fste
instrumento consta de 21 reactivos que se refiercn a las siguientes dimensiones:

a) Maestria, relativa a una preferencia por tarcas dificiles  y por  hacer las cosas
intentando la perfeccion. Loos reactivos correspondientes son: 2, 3,9, 10, 14,17, 19,

b) Trabajo, cicmplificada por una actitud positiva hacia ¢f trabajo en si. Los reactivos
son: 1.6,7.8, t2. 13, 18,21,

¢) Competitividad, describe el desco de ser el mejor en situaciones interpersonales.
L.os reactivos son: 3, 5 15,16, 20.

Los reactivos son de tipo likert con cinco opciones de respuestas que van de Toral/mente dc
acuerdo a Totalmente en desacuerdo

« Cuestionario de conocimientos relacionados con los temas det curso, ¢f cual estuvo contformado
por 25 reactivos, 18 de opcidon multiple ¥ 7 preguntas abiertas. Dicho instrumento solo tue
diseAado para la ¢valuacion particular de este curso, por lo cual sus resuitados son validos solo
para este estudio (ver anexo, No 6).
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4.10.3. MATERIALES

» Canas descpriptivas del curso
« Manual del participante

« Hojas con la EOL

» Prucba de conocimiento

« Proyector de acetatos

= Proyector de cuerpos opacos
e Grabadora

= Ventilador

“amara totografica

e Pizarron

» Rotafolio

» Material impreso para las dinamicas
® Rompecabezas

» Gafctes

e Hojas de rotafolio

oI1ojas tamafio carta

= Lapices

e Plumones

e Diurex

« Tijeras

« Cartulina de colores

e lHojas de acetatos

* Gises

= Borrador

= Pegamento




411.PROCEDIMIENTO

4.11.1. ANTECEDENTES

1.- La inictativa de realizar un curso de motivacion partio de la Dircecion del la Unidad de
Medicina Familiar, ya que se presentaban diversos problemas vy se buscaban opciones para
solucionarlos. Entre c¢stos sc¢ cncontraban  ias  incontformidades sobre  los  diferentes
departamentos, que se manifestaban de mancra verbal a los jefes  y autoridades, asi como de
manera escrita por medio de un bursén de sugerencias. Los deficiencias que s manifestabun con

mayor frecuencia cran: falta de cordialidad, indiferencia ante pregunta:

su lugar de trabajo, poca paciencia para dar
procedimicntos a seguir; sc recibian

tormuladas. ausencia cn
orientacion  clara y  concreta sobre los
sugzrencias como por ¢jemplo: el que los trabajadores
recibicran capacitacion sobre cdmeo dar una mejor atencion al publico, propiciar la realizacion
conercta ¥y correcta del  trabajo para evitar pérdida de tiempo, asi como  un  mayor
involucramiento de tos trabajadores hacia los diferentes servicios (conocer donde se ubican y
sus funciones).

Para confirmar dichas deficiencias realizo tambidn una eatrevista a los jotes de servicio. (Ver
bosquejo de entrevista cn Anexo 4). Sc encontrd que el personal:

= presentaba poco interds por aprender a realizar tareas nucevas,

= c¢ra renucnte para llevar o cabo actividades necesaria
de la computadora), asi como Ta ftalta de
actividades de trabajo con sus compafieros.

* descuijdaba las

s pero novedosas (como el uso

reorganizacion  ante ¢stas nuevas

actividades cotidianas que realizaba de una manera meecanica
monétona, y ante la presion de las innovaciones d
un mejor desempefio.

ada totabmente el interds de tener

Se consideraba que podia ser una medida Util para disminuic en parte ol ntimero de quejas
recibidas diariamente por los derechohabientes.

2.-Se planted que el curso fucra de motivacion pero con un contenido difercnte al curso sobre et
mismo tema que existia en la unidad. ¢l cual era con un alto contenido teorico, con una

duracion de secis horas y los participantes que habian agistido 1o consideraban poco aplicable a
sus actividades.

3.- Puesto que ¢l término motivacion es muy amplio
se pretendceria ensefiar, su naturaleza, caracteristi
podria medir, dado que como no un fendomeno observable cra necesario interirfo de la
conducta de las personas. Por medio de fa bhibliogratia cspecializada en motivacion y
comparando las caracteristicas que se presentaban disminuidas en este grupo de trabajadores. se

seprocedio a analizar gue tipo de motivacion
¥ lo mas importanie. de que mancra se




propuso la elaboracion de un curso de motivacion de logro, yva gque aunque las personas no
carecian totalmente de este factor, era necesario reforzario.

4.11.2. FASE PRE-EXPERIMENTAL

1.- En base a esto se diseno ¢l curso Teodrico-Prictico de Motivacion de fLogro, contorme a los
lincamientos sedalados en el cuapitulo 1. para claborar programas de capacitacion. Y se
estructuraron las cartas descriptivas del curso. una por dit. Con una duracion total de 5 dias de
4 horas cada uno. (Ver anexo No. 1)

2.- Con la informacion recopilada se elabord un Manuat para ¢l participante, que e permitiria

tener un mcjor seguimiento de Jos contenidos del curso. Se manejo un diseflo atractivo
jemplos. etc.). Asi mismo se inctuyeron todos los documentos » ejercicios con los
lizarian las acrividades

caricaturs
cuales se re:

3.- En una junia con todos Jos Jetes de Servicio » la directora, se les pidio su cooperacion para
permitir la asistencia  de su personal al curso. Lo ditusion se realizd con un mes antes de la
fecha prevista para su realizacion, la cual s¢ hizo por medio de carteles que se pegaron en toda
la unidad, invitaciones personales con los jetfes de servicio ¥ su equipo de trabajo,  invitandolos
a inscribirse on la jetutura de ensefanza o en el departamento de Capacitacion v Desarrollo para
ambos turnos.

- Dadas las caracteristicas del curso. el saldén resultaba muy reducido, de
arganizaron dos cursos buscando que sc conservaran iguales las condiciones
con un numero de 23 personas cada uno, namera ideal para trabajar,

¢St manera se
de presentacion,

S.- Para scleccionar de una manera aleatoria a las porsonas gue tformarian tanto al grupo control
como al experimental, se prepararon con anterioridad recortes de papel gue contenian los
siguicntes nimero: 1 para los que conformarian al grupo comtrol 3 2 para ¢! grupo
experimental. Asi cuando llegaban las personas interesadas en participar, se les pedia gque
tomaran un papel y las instructoras los anotaban en Ia lista de acuerdo al namero que les habia
tocado, contormandose de esta manera los dos grupos.

Al irse inscribiendo en Ia lista del grupo experimental, a cada persona se Ie fue indicando ¢! lugar,
fecha y hora, en que se tenian que presentar. Asi mismo se les  explicd que participarian en un
curso de mativacién ¢l cual iba a tener una duracion de 20 horas repartidas en 5 dias de 4 horas
cada uno.




Sc les pidié que fueran puntuales y en caso de querer cancelar su asistencia avisaran minimo 5§
dias antes.

1, s¢ les expl

Para el grupo control conforme se iban inscribiendo en la s 5 que su participacion
consistiria en contestar dos sencillas prucbhas relacionadas con la motivacion. subrayvando que no
afectarian en  nada a su trabajo. Se les dio las mismas instrucciones on cuantao a lugar v techa,
cambiandoles solo la hora en que se tenian que presentar,

Los horarios para el curso, al que asistiria et grupo experimental. quedaren de la siguiente manera:
Curso Vespertino: Del 17 al 21 de Julio de 1995 de 16:00 a 20:00 hrs

Curso Matutino: Del 31 de Julio al 04 de Agosto de 1995 10:00 a 13:00 hrs

El horario del grupo control quedo de la siguiente maneras

17 ¥ 21 de julio a las 15:00 hrs primera y segunda aplicacion.
31 de julio y 4 de agosto a las 9:00 horas primera ¥ segunda aplicacion.

4.11.3. FASE EXPERIMENTAL

I. GRUPO EXPERIMENTAL

1.- E1 primer dia del curso contorme fueron Hegandoe las personas se les fue asignando un lugar al

azar. Dandoles la bienvenida v las gracias por asistir al curso.

2.~ Al llegar los participantes se procedioé a la inauguracion formal del curso. por parte de vl Dr.
Cardenas Subdirector de la Unidad v el Dr. Bueno Jefe de Ensefanza.

3.- Se les repartio {a Escala de Oricntacion de Logro y un Japiz o cada uno. dando Las siguicntes
indicactones ¢n forma verbal,

“Esta es una prucba que mide caracteristicas personales referentc al trabajo, s pune
sencilla de contestar. Solo ticenen que elegir la opciion que mds se asemeje a su forma
de ser, por ello les pedimos que la conrester: con la verdad. No hay respucstas bucnas
ni malas. lo que contesten no les va a afectar en su rrabajo. Ticnen 15 minutos para
realizaria”
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Después de leer estas instruccioncs, se les recordd que no olvidaran anotar sus datos personales.

(nombre, edad. categoria laboral. escolaridad)

cala se les recogio y hasta que todos hubicsen

- Conforme iban terminando de contestar ia
terminado se les repartio et examen de conocimientos. Una vez que lo wivieron se fes dieron las

siguicntes indicaciones en forma verbal:

SEGRICNIC CXAMCN CORuene dnd serwe de pregunnas . sobre diversas aspectos

n. Cada pregunta ticre cudatro opceiones de respresta, pero sdlo
e g

ledricos de motivac
una es la correcia. Tienen que marcar la que consideren acertada, no de,

pregunta sin contestar Cuentarn con 185 minutos para realizarfa ™

5.- Al terminar la prucha se hizo entrega del Manual de Trabajo a cada uno. diciéndoles que ese
era ¢l material que iban a ocupar a lo largo del curso. contiendo os temas » actividades que

desarrollarian a to largo de éL.

ndoles ¢l abjetivo general y mostrandoles ¢l contenido tematico. (Anexo

6.- Se inicid el curso ey
No. 1)

7.- Al finalizar ¢} Gltimo tema, se hizo entrega huevamente de fa EFseala de Orientacion de Logro a
cada participunte, dando las mismas instrucciones que en la primera aplicacion. Una vez
contestada se les recogio y se les dio el examen de conocimientos.

8.- Ya que todos los participantes terminaron de contestarlo se les repartio una hoja en blanco para
que escribicran su opinion acerca del curso. Lo que correspondiG a la evaluacion de la reaccion.
v determinar la impresion que causd el curso a los participuntes.

autoridades que lo

stira del curso con la colaboracion de las miismas
a lus participantes por su participacion.

9.- Se llevo g cabo la clau
inauguraron. 1 instructoras les dieron las gra

s despuds se realizo el curso para o turno matuiino bajo las mismas condicionces

10.- PDos semana
en las que estuvo el grupo vespertino.

il.- GRUPO CONTROL.

1.- Una hora antes de iniciar ¢l enrso. en la fecha convenida, se recibio a las 23 personas que
contormaban al grupo control wrne vespertino. Dandoles la bienvenida ignandoles un lugar
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para proceder a la aplicacion de la Escala de Orientacion de Logro. Para cllo se les dio [a misma
explicacion que al grupo experimental. Una vez que terminaron de contestar dsta. se los entrego
¢l examen de conocimicentos dandoles las mismas instrucciones.

Al término de esto, se les dio 1as gracias por su colaboracion en la primcera etapa ' recordiandoles
. Pididndoles gue asisticran con puntualidad.

la fecha de la segund.

volvio o reunir ¢l grupo control para aplicaries
ncimientos con |} mismas

2.- En la siguicnte etapa, dos semanas despud
la de Orientacion de Logro y el examen de cor

nuevamente a
instrucciones de la ves anterior (Post-test ).

De igual manera se les dio Jas gracias por su panticipacion.,
25 personas. se le

3.- El segundo blogue del grupo control turno matutino. formado por otrus 23
recibio en la fecha convenida, conservandose las mismas condiciones de aplicacion.

4.71.4. FASE POST-EXPERIMENTAL.

Sc tabularon las puntuaciones de la Hscala de Orientacion de 7 oogro, obtenidas por {os sujetos
de cada grupo. para ello se utihizo hojas de registro divididas en dos secciones. una para los
resultados de la primera aplicacion (Pretest). v otra para la sepunda aplicacion (Postest).

tro.

A cada sujeto se le asignd un nomero que se anoto en la primera colurana de [a hoja de regi

después se anotaron sus datos personale:

Como cada reactivo de Ia escala tiene un parametro que va de 1 (menor orientacion al logroy a §
{mayor oricntacion al logre), se fuc analizando cada pregunta y anolande ¢! puntaje que e
correspondia por la respuesta dada., Realizandose dicho procedimiento para cada escala.

Quedando asi conformada la tabla de puntajes brutos con fa que se procodia a realizar ol andal
estadistico. (Ver anexo No. 7 )

La prueba de conocimicntos se califica de Ly siguniente mancera: sc reviso cada examen v a cada
respuesta correcta se le asignaba un punto. Al final se sumaron fas respucstas correvias de cada
cxamen dando ¢l puntaje correspondicnte a cada sujeto. Fstos resultados se anotaron vn la misma

hoja de registra. (Ver anexo No. 9 )
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412 RESULTADOS

4.12.1. Caracteristicas de la Muestra
Los sujetos estudindos presentaron las siguientes caracteristicas:

El sexo dv los participantes. del grupo experimental, se proporciono de i siguiente manera: un

62% de hombres. mientras que las mujeres en un 38%.  Asi mismo  en ¢l grupo control se

presentd un mayor niimero de hombres con un S6%% |, ¥y {as mujeres un 44%6. (labla T).

Tabla 1
Proporcion de hombres v mujeres en los grupos

Grupo
Expc;n_lz-nml T Cantrol
Sexo T—‘h_-—v—:: - n N_ ) 2a
HOMBRES 31 62 28 56
MUJERES 19 38 22 44
Totales 50 100 50 100

La edad de los participantes del grupo experimental fluctué de los 25 a los 53 afios,
concentrandose ¢l mayor niumero de sujetos entre los 25 y los <10 ados equivaliendo a un 72%0 del
total del grupo. En el grupo control la edad oscild de los 20 a los 58 aios. tenicndo ef mayor
numero de participantes entre los 25 a 30 aftos con un 28 %06 ¥ de 36 4 40 aftos con un 26%. Las

demas edades. en ambos griupos, se presentaron en proporciones mas pequenas. (Tabla 20).
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Tabla 2

Edad de 1os syjetos en ambos_grupos

Experimental Control

Edad 1 o n %o
20-23 0 0 4 F
25-29 8 16 132 20
30 - 34 9 18 i0 20
35-39 14 28 it 22
40 - 44 10 20 7 14
45 - 49 o 12 3 10
50 - 54 3 6 I i
55 -59 O O 2 4

Los niveles educativos de los participantes fucron: secundaria. preparatoria v profesional.. 2n ¢l
grupo experimental el mayor namero de participantes tuvo nivel de bachillerato, equivaliendo al
42 %, seguido por profesional con un 38%a ¥y sccundaria con un 20%. Iin ¢l grupo control ¢l mayor
numero de sujetos fue de bachillerato con un 482, seguido por profesional con un 32%s y por
sccundaria con 20%.(Tabla y figura 3).

Tabla 3
Escolaridad de los sujetos en ambos grupos

Cirupo
Experimental . Contral
Nivel TR TR I
SECUNDARIA 10 B o TS i
PREPARATORIA 21 42 24 48
PROFESIONAL 19 38 16 32




En el grupo experimental las categorias laboraies con mayor asistencia fueron en primer térmiino:
asistentes mdédicas con un 36%y. enfermeras con 14%, Meédicos 10%. v laboratoristas 10%%. En ¢l
grupo control ¢l mayor ntimero de participantes fucron, de igual manera. asistentes médicas con

un 349 ¥y enfermweras con un 22%, las otras categonas eslan repartidas en menotr proporeion.

(Tabla ).
Fabla 3
Categoria o puesto de 1os participantes
T T e Grupo -

Expr:rimcnl:i “k‘“éﬁ?mT_

Categorias - n DA n %
ASISTENTE MEDICO s 36 12 24
MEDICOS 5 10 5 10
ODONTOLOGOS 3 6 3 6
LABORATORISTAS 5 i0 H 2
ENFERMERAS 3 6 2 4
AUX. DE OFICINA 7 14 11 22
AUX. DIZ ALMACEN 1 2 o [¢]
SERV. BASICOS 1 2 3 6.
INTENDENCIA 1 2 0 o]
MANTENIMIENTO 2 4 4 8
VIGILANCIA 1 2 1 2
MENSAJERQ 1 2 o 0
OF. DE CTADISTICA 1 2 3 6
FARNMACIA ! 2 5 10
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4.12.2. Escala de orientacién de logro.

s de los sujetos por cada factor de la ese
las siguicntes  faormulas, para

Se agruparon las respuestas correspondientes
Maestria. Trabajo » Competitividad., Y se aplicaron
obtenur tos promedios de respuesta en cada uno de ellos.

aestria F (RZ4AR4+RO*RI0+RI4+RI7+R 19 /RN

RIZ+R1IBAR21) n'RT

Trabajo = (K1+R6+R7+R8+R 12

Competitividad = (R34 R5+R11 +RI15+R16+R20) n/RC

Donde R = Reactivo.
En el anexo No. 8 se presentan tas tablas con tos promedios obtenidos por cada factor tanto en el
Grupo Experimental como en ¢l Grupo Control en sus dos ctapas Pretest . Postest.

Por medio de una regla de tres, se obtuvicron las caliticaciones de la prucba de conocimientos,

tanto para cl grupo experimental. como para ¢! grupo controt. (Anexo 1O).

F! procedimicnto estadistico uatilizado para tomar una decision de aceptacion o rechazo de
hipotesis  planteadas. tuc ta prueba “t7°. Siegel (1990), sceiala gue os una prucha poderosa
cumplen ciertas condiciones para su aplicacion:

1.~ las observaciones deben ser independicntes enire st La seleccion de un case
cualquicra de la poblacion que se pretenda incluir en 1o muesira oo debe atectar Tas
posibilidades de incluir otro vy ¢l puntaje que sc asigne a un caso cualguicra no debe
influir en ¢l puntaje que se asigne a cualguicr oiro. Fas abservaciones on este ciasa son
independicntes.

2.~ Las observaciones deben hacerse ¢n poblaciones distribuidas normalimente. Por el
tamano e la muestra n>30 se prescenta una carvatura tendicnte a la normalidad.

nedido por lo menos on unag escala de

s tables correspondicntes deber haberse
intervalo. Requisito que se cumple con ol fnstrumento wilizado,
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4.- Las poblaciones deben tener las misma varianza o por lo menos proporciones de
varianzas conocidas.

Asi mismo Mendenhall y Reinmuth (1981), sedalan que a difcrencia de z, el estadistico 7 es
mucho mas variable. pero sin embargo confornne n aumenta.  la variabilidad de ¢ disminuye, por

que la estimacion s ¥y o estd basada en mas informacion. Cuando n os infinitamente grande, ambas

distribuciones ¢y vz son idénticas.
Su formula es la siguiente:

X} - X2

-
SOx1-x3)2 +E(xa -x2)2

n(n-1)
Por medio de s aplicacion se obtuvieron los sissuientes residiados:

l.- En la comparacion entre ol grupo experimental y ol grigseo control antes del curso de
Motivacion Legro, se obtuvieron los siguicentes valores de 7 culculada: .34 wrabajo; .44

competitividad y 1.44 maestria, con 98 g.l. y una significancia de .01, lo cual indica que no hubo

diferencias estadisticamente significativas, existicndo una gran similitud entre ellos. (Tabla 6).

‘Tabla 6.
Comparacion de los grupos experimental y control en ¢l pretest
FACTORES
GRUPOS TRABAJO COMPETITIVIDAD MAESTRTA
MEDIA(X)
GPOE 3.8950 3.1733 4.2171
GCPOoC 3.8550 3.1133 4.0513
DESV.ESTANDAR
GPOE 625 658 569
GPOC 545 719 .S83
PUNTAJE *“t™ 34 44 .44
B~ 98
@ =01
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2.- Los resultados obtenidos en la comparacion de ambos grupos en ¢l post-test, tfucron los
siguientes valores para "'t 4.04 wrabajo. 3.81, competitividad ¥y 5.07 maestria, con 98 gl v .01 de
significancia. esto indica que si existen diferencias estadisticamente significativas entre ellos,

(Tabla 7)

Tabla 7
Comparacion de fos grupos experimental y control en el postest
. FACTORES
GRUPOS TRABAJO COMPETITIVIDAD MAESTRIA
MEDIA
GPOE 4.3475 3.7567 4.6086
GPOC 3.9425 3.2333 4.1314
DESV.ESTANDAR
GPOE 478 -637 3109
GPOC 523 734 584
PUNTAJE “t™ 4.0 3.81 5.07
g.l. =98

3.- En la comparacién del pretest y el postest del grupo control. los resultados se
mantuvieron semejantes. LLos resultados de la prueba *t7  son: 1.39 trabajo. 1.33 competitividad v
1.26 macstria con 98 g.l. ¥ .01 de significancia, se considcera asi que no sc presentaron diferencias

estadisticamente significativas cntre las dos aplicaciones. (‘Tabla 8)
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Tabla 8

Compuracicon del_grupo control_en su pretest ¥ postest

FACTORES
GRUPOS TRABAJO COMPETITIVIDAD MAESTRIA
MEDIA
GPOC (PRL) 3.RS350 3.1133 4.0514
GPOC (POST) 3.9425 3.2333 4.1313
DESV.ESTANDAR
GPOC (PRY) 5 719 .S83
GPOC (POST) 3 .734 .584
PUNTAJE “t™ 1.59 1.33 1.26

g1 = o8

= .01
4.- Al comparar al grupo experimental tanto en la fase de preeest comao en la de postest, se

obtuvieron los siguicntes valores de “t7 para cada factor: 8. 81 trabajo: 9.15 competitividad y 6.72
maestria, con %8 g). » una significancia de .01, lo que sefiala gue si existen diferencias
isticamente significativas. indicando que hubo una elevacion en los punajes de la EOL

esta
como s¢ observa ¢n las medias obtenidas en los postests. (Tabla 9)

Tabla 9
Comparacion del grupe experimental enire el pretest v el postest
FACTORES
GRUPOS TRABAJO COMPETITIVIDAD MAESTRIA
MEDIA
GPOE (PRE) 3.8950 3.1733 3.2171
GPOE (POST) 4.3475 3.7567 4.6086
DESV.ESTANDAR
GPOE (PRFE) 625 658 569
GPOE (POST) 478 637 319
PUNTAJE “t™ R.81 9.15 6.72
FERCE T
o = .01
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El grupo control. ¢n su comparacion pretest y postest (tabla R), presentd una ligera clevacion on
sus puntajes, pero a traveés del andlisis se determiné que no es una diferencia signiticativa.  Sin
embargo dadeo tal incremento en los puntajes de fos dos grupos (control. experimental). sc
procedié a un andlisis mas dewallado para determinar en que proporcion  es mas signiticativa la

diferencia del grupo experimental en comparacion con el grupo control (Tabla 10).

Tabla 10
Diferencias entre_el grupo eaperimenital y control
FACTORES
TRABAJO COMPETITIVIDAD MAFSTRTA
MEDICIONES DIFTRA = DIFCOM = DIFMAES =
POSTRA -PRETRA POSCOM - PRECOM  POSMAE - PREMAE
MEDIA
GPOE 4525 -S5833 L3914
GPOC L0875 L1200 LOR0OO
DESV.ESTANDAR
GPOC 363 351 412
GPOC 388 .638 H50
PUNTAJE “1”> 4.85 4.1 3.01
gl =98
e = .01

En éste analisis podemos ver que  la diferencia del grupo experimental fue mayor ¢on un .01 de
significancia , por Jo tanto mas significativa en comparacién a la del grupo control.

4.72.3. Prueba de conocimientos.

Por otro lado se presentan los resultados obtenidos en la evaluacion de conocimicntos que se
aplicé tanto al grupo experimental como al grupo control {Anexo 9)

En csta tabla sc observa que en la Pre-Ervaluacion el grupo control resulto mas elevado gue cf
grupo experimental, sin embargo en fa Pos aluacion el grupo control se mantuvo reltivamente
cstable, mientras que ¢l experimental s¢ incrementé considerablemente.(Tabla 1)
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Tabla 11

conocimientos.
Evaiacion
MEDICIONES Pre-curso Post
MEDIA
GPOE 36.8000 71.1200
GPOC 44.6400 45.6800
DESV. ESTANDAR

GPOE 10.029 12.950

GPOC 11.062 11.629

PUNTAJE “t~ 3.71 10.34
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4.13. DISCUSION Y CONCLUSIONES

En la presente investigacion el motivo de logro fue medido. evaluado y comparado en varias {ases
como se expuso en los resultados.

McClelland (1969) consideraba que 1a presentacion estructurada de tos aspectos de logro, como e
caso de los cursos de capacitacion, podian intluir favorablemente en ¢l perfil de motivacion del
individuo. La plancacion, discfio  » presentacion del curso se planted con objetivos claros para
alcanzar la comprensian y aplicacion de dichos aspectos.

En la primera aplicacion de la FOIL (pretest) tanto ¢ grupo control como el experimental,
presentaron medias semejantes (X)), lo cual quicre decir que los grupos cran homogéneos o lo que
respecta a su nivel de motivo de logro.

Al comparar los resultados del grupo experimental antes ¥y despuds de su participacion en el cursa
Teorico-Prictico de motivacion, se obtuvieron elevaciones signiticativas en los tres factores:
maestria, trabajo » competitividad, stendo maestria la que mayor cambio presento.

El incentive para ¢l motivo de logro. como menciona McClelland ¢ 1989). es ol hacer algo mejor,
actuar bien por si mismo, por la satisfaccion intrinseca de hacerlo mejor. s probable que el factor
macstria e¢st¢ muy relacionado con oste incentivo. ya que dste basicamente sc inclina por  la
oportunidad de demostrar que se puede hacer algo. procurandoe alcanzar un nivel de excelencia.

El tactor macsirie fue el que mas sc incremento, posiblemente porque en el curso,  se propuso
constantemente la rcaliza n de actividades que permiticron mejorar las cjecuciones anteriores,
obteniendo en si mismos satisfaccion por realizar una actividad de ta mcjor manera posible. Como
ha seftalado NceClelland v Atkinson (19893, el individuo se¢ esfuerza en mejorar 1a 1arca que realiza
i esta tienc un grado de importancia para €1, cn este caso en particular, las persone isticron
al curso tenian un interés personal que los impulsd ainsceribirse de manera vojuntari

que a
H

Por lo que se des a gue ¢l factor maestria puede estar muy asociado con los aspectos de
autoconocimiento ¥ autocstima, ya que al realizar una actividad con mayor calidad, s¢ obticne ana
mayor seguridad ¢n si mismo reafirmando su imagen. McClelland (1969), ¢n sus programas de
entrenamiento, consideraba que ¢l conocimiento de si mismo es evidentemenie un primer paso
para el cambio. Heckausen (1980) resaltaba la importancia  de he sfucrzo  para
comprenderse uno mismao v cambiar.
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El factor rrabajo también marco diferencias significativas. Tal situacion pudo ser originada por la
relevancia que se acentuo acerea  del trabajo y de su valor en esta ¢poca asi como la propia
vivencia del participante cn su puesto laboral, Fuscando superar la connotacion negativa que se le
ha dado. Por ¢llo e¢s importante destacar aspectos que son motivadores al trabajo como son: el
desempeno exitoso de la tarea, ¢l reconocimicento por haberlo hecho bien, la responsabilidad
adguirida por ¢l trabajo. ¥ la posibilidad de¢ desarrollo. Se propuso su analisis para ver que tanto
sc podian manejar y mejorar planteando asi  algunos retos, ya que en curso se les remarco ta
importancia de estos factores y la necesidad de que los valoraran. Sin embargo, no se manipularon
directamente dichas variables, como se plantea ¢n la teoria de los dos factores de THerzberg
(1966).

Aunque quizi en menor proporcién, pero no por ello en menor importancia. ¢l tactor
competitividad también se clevo. MeClelland (1989), al parccer, no menciona ¢l concepto de
competencia, sin embargo es natural poderlo encontrar en aspectos planteados por €l como son la
determinacion de metas y la consiguiente satisfaccion cuando se alcanzan. En ¢l curso, sc planteo
el tema de la competitividad, sin cmbargo esta no tuvo un incremento tan marcado como en
trabajo y maestria ya que sc busco influir mds en la competencia personal | que en agquella donde
se lucha por supcrar a otros ¥ quizdas muchas veces pasar por encima de cllos por lograr un
objetivo.

Sc habia considerado en los plantcamientos iniciales que el grupo controb deberia de mantenerse
sin ningin cambio entre los resultados del pretest y el postest, sin embargo esto no fue asi, ya que
presento elevacion en el postest. Dichos cambios pueden haberse dado por variables estradas
como la comunicacion  (platicas) entre las personas de ambos grupos sobre ¢l contenido del
curso, o el préstamo de fos materiales del curso

En los resuliados obtenidos del postest, como s¢ observa, ambos grupos  presentaron diferencias
pero al analizarlas mas detalladamente se encontré que la elevacion del grupo experimental fue
mayor y mis significativa que la del grupo control

De esta manera las hipotesis quedan  de la siguiente manera:

1. Ho : No cxisten diterencias estadisticamente significativas en la EOL entre el grupo
Experimental vy ¢l grupo Contro} antes de asistir al curso  teorico-practico  de
motivacién.

en diferencias estadisticamente significativas en la COL entre ¢l grupo
Experimentat vy el grupo Control antes de asistir al curso  tcorico-practico  de
motivacion




Como los valores de "t calculada para cada factor (.34, para trabajo. .44, competitividad ¥ 1.44,
maestria) son menores gue la *'t” de tablas (2.75) con 98 g.l. al .01 de significancia, se acepta la
Hipdtesis Nula, por o que se considera que no existen diferencias estadisticamente significativas
entre ¢l grupo experimental ¥ el grupo control en el pretest.

2.- Ho : No c¢xisten diterencias estadisticamente significativas en la EOIL entre el
arupo Experimental y e} grupo Control en ¢l post-test.

Hi : Si existen diferencias estadisticamente significativas en la EOL entre ¢! grupo
Experimental y ¢l grupo Control en ¢l post-test.

Como los valores de 't calculada para cada factor (4.04, para trabajo; 3.1, competitividad y
5.97, maestria) fueron mayores que la “t” de tablas (2.75) con 98 g.l. al .01 de significancia, se
rechaza la Hipotesis Nula, por lo que se considera que si existen diferencias estadisticamente
significativas entre el grupo experimental ¥ el grupo control en el postest.

3. Ho : No existen diferencias estadisticamente significativas entre la Pre-aplicacion v
Ia Post-aplicacion de la EOL ea el grupo Control.

Hi : Si existen diferencias estadisticamente signiticativas entre la Pre-aplicacidn
¥y Ia Post- aplicacion de Ia EOL en el grupo Control.

Como los valores de 't calculada para cada factor (1.59, para trabajo:1.33, competitividad y 1.26,
maestria) son menores que la 1" de tablas (2.75) con 98 g.l. al .01 dc significancia, se acepta la
Hipdtesis Nula, por 1o que se considera que no existen diferencias estadisticamente significativas
entre el pretest y el postest del grupo control.

4. Ho : No cxisten diferencias estadisticamente significativus entre {a Pre-aplicacion y
la Post-aplicacion de la EOL en ¢l grupo experimental..

Hi : Si existen diferencias estadisticamente significativas entre la Pre-aplicacion y
la Post-aplicacion de Ia EOQOL en ¢l grupo experiment:

Como los valores de “t” calculada para cada factor (8.81. para trabajo:; 9,15, competitividad y
6.72., maestria) fueron mayores que la 17 de tablas (2.75) con 9% g.l. al .01 de significancia, se
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icamente

s Nula, por lo que se considera que si existen diferencias estad

rechaza la Hipotes
significativas entre of pretest y el postest del grupo experimental.

Como s¢ ha mancjado a 1o largo del trabajo, los estudios con similares objetivos, fucron disenados
para empresarios o vendedores, ya que se consideraba que las caracteristicas del motivo de logro
scn imprescindibles en las personas dedicadas a las ventas, quiencs necesitan para su actividad un
espiritu mas emprendedor v calculado. En comparacion, cf curso teorico-prictico de motivacion.

alud, porque ademas

tucton de s
icas del motive de logro son

fue dirigido a un grupo de diversas categorias laborales en una ins
de conocer algo de la probiematica de {a organizacion. las caracteris

permnite buscar mids objetivamente retos tanto

aprendidos » uabteniendo mavor

deseables en cualquier tipo de individuo, va quce le
de  carvera, como de vida, ponicndo en prictica recursos
satisfaccion personal por sus éxitos.
Ademads en una institucion compleja como lo es el Seguro Social. donde. aungue quizid no sec
produzca un producto tangible, el servicio que se origina es de vital importancia para la
comunidad. por cllo la presentacion de wna modificacion en los factores de logro. presentaria
aspectos favorables en la mejora de este servicio. ya que sus empleados tenderian a ostar mas
conscicntes de la importancia de su desempeno y de su propio crecimiento como personas ¢n un
que un curso no es suficiente para cambiar la
que se tendrian que

mundo cambiante. Indudablemente, sc reconoce
actitud total del trabajador, puesto que son muchos factores y variable
mancjar para lograr un cambio substancial.
Aunque no sc pudo realizar un seguimicnto. que permiticra corrobarar un cambio reaf en el
desempeito posterior. McClelland y Winter (1969) desarrollaron estudios de entrenamiento para
empresarios, con seguimicnto de hasta dos aftos despuds de asistido al curso, en donde se
determinaron resultados muy favorables en ¢l avance econdmico de las personas, asi como mayor
iniciativa en negocios y mayor inversion de capital.
Otro concepto que se considerd importante en los plantecamientos ¢s la busqueda de un aprendizije
significativo por parte de los adultos que participaron cn la investigacion. Dicha orientacion,
1, plantea la posibilidad de poner en practica los

considerada ampliamente en el capitulo

conocimientos adquiridos, asi comuo la retroalimentacion continua sobre lo aprendido. Siendo dos

aspectos fundamcntales del curso gue sc presentd. Esta retroalimentacion  también ¢s una

caracteristica de los individuos con elcvado motivo de logro yva que buscan obtener informacion
an actuando, st mcjoraron © no, ¢n comparacion a la actuicion de otras

sobre el modo en que s
(Atkinson. 1958).

En general se concluye que el curso tedrico-practico de motivacion de logro, elevo los niveles de
los factores de la e¢scala de orientacion de logro. Por 1o gue el curso presentado con ef diseiio
especifico para este estudio, conticne  aspectos que <l individuo obtenga
conocimicntos ¥y formas de actuacién  caracteristicos de un persona con una clevada motivacion de
de I repercusién que tienen cn fa vida del individuo,  indican Ia

permiten gue

logro. Tales resultados adem
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disefar y capacitar al personal de las

responsabilidad que ticne el profesionista en sus manos al
s perder recursas

organizacioncs ya que, indudablemente. cursos mal preparados o mediocres hac
materiales y ticmpo valiosos, por {o cual es importante tener muy claro ¢l objetivo gue s persigue

antes de iniciar un proceso de capacitacion.

4.14. LIMITACIONES Y SUGERENCIAS

A lo largo del desarrollo de esta investigacion sc presentaron algunas limitaciones como las

siguientes:

1.- No se pudo realizar un seguimicnto de los participantes. tanto en su nivel de logro.
conocimiento y desempeio de actividades laborales, para observar 1a permancncia de los cambios

obtenidos.

2.- No se realizo una comparacion objetiva (con listas de cotejo) del desempenio antes y después,
lizadas por las personas involucradas en Ia investigacion, solo algunas

de las actividades re.
abservaciones usporadicas, y platicas con algunos jetes.

3.- Se recomienda que ¢n proximos estudios se realice un seguimiento durante  un determinado
periodo de tiecmpo para observar mads claramente el nivel de permancncia de los cambio obtenidos
después del curso.

ra esta investigacion, donde
asi un cambijo

4.- Que se impartan mdads cursos de motivacion. comao ¢l disefiado pa
los participantes puedan vivenciar lo que estin aprendiendo  provocando
significativo en su conducta.

5.~ Quc se compare con cursos de caracter tedrico para ver si existen diferencias entre las
actividades vivenciales y las estrictamente teéricas  para elevar el motivo de logro.
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ANEXO1

MATRIZ DEL CURSQ

NOMBRE
DEL CURSO: CURSO TEORICO-PRACTICO DE MOTIVACION DE MOTIVACION DE LOGRO
OBJETIVO
GENERAL: QUE EL PARTICIPANTE ADQUIERA CARACTERISTICAS DE UKA PERSCNA CON UNA ALTA
MOTIVACION DE LOGRO Y REALICE SU TRABAJO CON UN 90% DE EFICIERCIA.
TEMA OBJETIVOS OBJETIVO ESPECIFICOS MATERIALES TIEMPO
PARTICULARES
I, EL Ser Huma-|Que el participante ana{l.l Distinguir los ele-| Doc. de apoyo 2.3, 130
no y el Autoce-|lice los elementos gue imentos que conforman al| y
nocimiento conforman al Ser Humano|Ser Humano. Guia de lec. 1
y la importancia de} 1.2 Reconocer en &l mis{ Pizarrdn
autcconocimiento. mo la existencia de taf Rotafolio
les elementos.
1.3 Analizar la impor -
tancia de conocerse a
si mismo.
11. La motiva ~|Que el participante i -]2.2 Identificar los con{ kotafolio
cidn y la Frus-[dentifique el proceso [ceptos de motivacién y | Doc. de apoyo 5 60’
tracion.

de 1a mot. y destague !
mejor manera de manejar
la frustracida.

frustracion.

2.3 Analizar los elemen
tos que motivan y desmo
tivan a las personas.
2.4 Destacar las princi
pales caracteristicas d
las teorias de mot.

Guia de lec. 2




MATRIZ DEL CURSO (Continuacion)

NOMBRE
DEL CURSO:
OBIETIVO
GENERAL:
TEMA OBIETIVOS OBIETIVO ESPECIFICOS | MATERIALES TIEMPO
PARTICULARES

111, Cununica-

Que el participante uti% 1,1Distinguir los tipos
cidn interpersotlice los elementos de L

Doc. &
de corunicacidn,princ,
nal efectiva, {comunicacidn asertiva,

doc. 7

cetatos 160°
Guidn
dec. 8

barreras y cbmo superar
las.

3.2 Hdentaficar la im-
portancia de comprende
un texto escrito.,

3.3 Reconucer los ele-
mentos gue hacen una
com, asertiva,

3.4 Utilizar correcta-
mente la asertividad di
ferenciandola de la no
asertivd y la agresiva,
IV.E]l trabaje I1Que &l participante des- 4.1 Identificsr aspec-
como agente mo-itague los elementos favg tos relacionades del
tivador y realifrables del trabajo.

porqué trabaja la gent
zacibn de metas{Que el participante ana< 4,2 Elaborar una frase

lice la importancia de | donde se destague la
TTTTATEE Mevdas,

Doc. § y 18
Gula de lec.}
Hojas blancas
Pizarrdn
Plumonas




MATRIZ DEL CURS O (Continuacion)

L

problema.

6.3, Resolver un proble
ma con la cooperacidn de
los participantes del
lyrupo.

NOMBRE
DEL CURSO:
OBJETIVO
GENERAL:
TEMA OBJETIVOS OBJETIVO ESPECIFICOS MATERIALLS TIEMPO
PARTICULARES
. Trahajo indl-) Que el participante ex~) 5.1 Construir un rorpe-) Rompecabezas
vidual y en cquipperimente 1a lmportancidcabezas de hexdgonos pa-| Revistas
o de trabajar individual- [ra analizar el trabajo | lojas de papel
mente y en equipo. en forma individual. Tijeras 180"
$.2 Destacar las venta-| Resistol
jas y desventajas de trar Cartulinas
bajar individualmente. Doc, 11
5.4 Identificar qué es
un grupo y sus caracte-
ristivcas.
5.5. Reconocer las ven-
jas de trabajar en equi-
o a través de un collag
/1. Calidad y Que el participante reaq 6.1, Definir los concep| Doc. 12
Fxcelencia en elf lice trabajos con un tos de Calidad y Exceleni Doc 13
Trabajo. 100% de efectividad. 6.2 Definir qué es un Hojas tamafio cartd 120!




MATRIZ DEL CURSO (Continuacion)

NOMBRE
DEL CURSO:
OBJETIVO
GENERAL:
TEMA OBJETIVOS OBJETIVO ESPECIFICOS MATERIALES TIEMPO
PARTICULARES
VII. Competiti~{Que el participante dis-{7.1 Explicar la impor- {Doc.14
vidad VS Coope-|tinga la diferencia que |tancia de la competiti-|Guia de lec. 4
racidn existe entre los dos con|vidad grupal y personal|Doc. 15
ceptos, 7.2 Analizar la compe ~|Cartulina 130"
tencia y sus efectos so|Tijeras
bre la vida grupal. Resistol

7.3. Valorar la Coopera
cidn en el sentido de
dar sin recibir nada a
cambio.

Reglas de pléstico.




GHI0AD

DELESACEON 2 KOAESIE DEL DISTRITD FEBERAL
DE PEOICIKA FAM
JUMU?.A DE EDUCALICN KEDICA £ IKYS,

ILIAR Ho, 23

CARTA BESCRIPTLIYR

DIA CONSECUTIVOCEL CURSD: y _ DIA DE LA SEMANA; LUES

i it [esme_x o s
T o . - ”
CBILTIVES  CPERATIVDS o Ttk (DR | eaTeRaL ot oo ccomAgs  |TE9E
BIENVENIZA 10
i ANGELICA CARCES .
0.1 1dentificar el nivel de Mctivecién que Escala de Orieatanidn MPRISCL VAZQUELD
puseen los parricipantes o su 1legada de Logro
i 0.
i e la eaperiencis ensefanza-
‘erendizaje los participantes serdn capo-
nes &
? Puabizar la antegracién geupal para es) Integracion grupal [ Dindmica ¢4 1 {documento 1 0
tabieser un eliza de cerfianza, L i Hoja impress con laestrells
ar la wportascia de la vivencia 1ca def 2 i0
3 Ientilicar las expectativas resgects Encuadre Caranelo
81 curso ¥ establecec el coatrato ggal ectors co- [ 3 |Carts descriptiva y 10
tada, Frograma,
RECESO i0
1.1 Distinguir los elenentos gua conf £l Ser Taller 4 Pocumento 2 gufa de lec,l 130
al ser Hurato

hutceer

©.11 Reconocer en si aismo la existencia

de tales eienentos

1.3 Destacar la impurtancia de conocerse
@ o ajemo,

"Areaa del Ser Humano
odcignez Estrada (1988
[€amunteneitn

uperscion Personal
0. ¥anual Koderno

pocurents 3
Cuestionario®

flerti, y tnerson (1350
0 50y Juefio de mi vida
€xicor Pax,
Bocurento 4
“Cuestjonaric”
Rodriques Estrada M,
Relsciones Humanas
Mexico: Mancal Moderno.

11988)




DELEGAIION 2 WORESTE DEL DISTRITY FEDERAL
ULOD DF PEDICINA FARILIAR ko, 23
JEFATURM DF EDUCACION KEDICA £ INYS,

[ CARTA DESCRIPTIYVR

Q% | CIK ONSECUTIVOSEL CURSO: 2 < DIA 0Z LA SEWAWASRTES
[T“"": b im0 s |
T
A ommvs  opemaTIies ol teoach (] werenn o ason CoRotagEREs  JPIEYR.
Al téralno de la ensefianza-aprendizaje los MGELICA GARCES
parthlpun:‘u nerdn capaces de: EIRISOL VAZQUEZ
2.1 Ublcar la responsabilldad da efectuar | Froces grupal Discusifn | S \Relatorie vivencial escrits 10
acciones que lleven a integrar aguipos ‘ por un participante.
de tratajo.
2.2 Descridir los conceptos de motivacién | Motivacién y Corrillos | 6 [Documento S.quia de Lec.2 bo
y {rustracién. Frustracién “Teorfas du Motivacién y
Frutracién',
Mansen K. (1967),
Teords de Mot. y Tevs.
Buencs Alres: Paldos,
2.3 Analizer lon elementas quo motivan y
los que desmotivan,
2.4 Destacar las principsles caractecisty- 1
ces de las trorfas de motivaridn. RECESO
13 Mdentificar la importsncia de compron- Taller 7 { Documento 6 [1]
K der ur textd escrita. Prueba de loa 3 min,”
Acevedo, A, (1989}
prender ando.
Hex1cor Licusa
1.2 Distinguir Jas tipos de comanicactdn,
" sus princigales berreras y cioo supe- Docurento 7
rarias. Tipos de comunicacién
Rebbins, §. (1987}
Copportamiento Organizaciond
Mexicot M. Graw Hill 100
J.3Reconacer los elesentos que hacen una Dramszizs- R
cemunicacitn asertiva, cién. 3 [Dicurento 8
{!lemntol do Comunicacifo
3.4 tiliner correctanante la asertividad dollar, X, (1969)
diferencidndola de 1s No asartiva y la
Agresiva, ‘ .
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I

1
!
]

N

[ D l[nm b, 3 0 S 1
(CR[ENtGos £xp o0 o >
'r OBJETIOS  OPERRTIVOS PROCOAUATIENS TEKICh L | RATERIAL OE Afon0 CODALIBADORES ‘”E‘r
L término de la ensefanza-sprendizaje los

A
Kpnucipan[u secdn capaces de

1.5 Apreciar la responsabilidad de efectuar!
LIRRIZY

acciones de traka)c que lleven
gear equipas de trabajo.

con ¢l pargud tr aba)n la gente,

Elaborar ng frase doade se deste

4 relazibn entre traba)o y motivasion,

!LJ Feconccer las metas y cbjetived persos

1 nales en el trataja y 1o vida.

|

15,1 Construir wn roxgec "iexdgonos”
par; a:;.alxu: el tr en forra indistpy trabajo 20dividuail)
vidual, 3

9.2

Destazar [as ventajes y desventajas
dn tabajaz individuginente,

Identificar los aspectos rejszionadon

jee |

-

Praceso arupal

AiSELICA GARCES

n
MARISOL VAIQUEZ

Relatcria vivencial
escrite per oun parq“[,n,;,,

|
%

Cocurento § Cula de lec.d
"EL trabajo como agente
notivador
odriguez, M. (1358)
otivacibn al trabajo .
xico: Manual Hoderno,

Cocuzento 10
"planeacién de metas”
kelb,D. (

Psicalozfa de las org.
Wlxico: Interamericena

e
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RO, g o
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participantes serba cagpaces det
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de tradaja.
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&
R
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x LOORDINAORES xﬂwc

b L por alyin particapente NARLSOL URZJUEL
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5.5 Reconcter 1as veatajas 4e tiabayar en toreiitas Gocusants 11
equipt 4 trasds de da ceslita x Tnbno & equipe”
us Toklage. ’
N Cabitt g
| fatreds p taele Saoyreato 12
i e el tratane, i
‘. i

Definicibn de Calidad

¥ Cxcelencia”

HeCana. R, (1963,

£} plarer de servir ton
calidad,

kenico: Pax.

(6.2 Exaninar su propia vecesidad de Logry
¥ 3¢ telanidn con calidad ¢ excelenci [a‘amca
“otsya - ocumento 13

Lo [ Dlndntes de Logro®
ciin 8o lo- nhnics de cqm .

6.3Ccenr una situscifn en 1o que se esgera
qua actiie de scverdo 2 1a» caracterfs-
ticss de uns persona con Mot. de Logro
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INTRODUCCION

IRMTRODHECETIOX
“ La vida es un aprendizaje de caminos de perfeccién compartida’

Es por ello que hoy te encuentras tu aqui, reconociendo que la vida y el mundo
tienen mucho que ofrecerte. Las actividades que vamos a compartir en estas horas
han sido planeadas con el propésito de que identifiques la diferencia en las
acciones que favorecen o entorpecen nuestras actividades cotidilanas, para que asi
puedas comprender el efecto que tienen en el logro de nuestras metas, y finaimentea
poder elegir y hasta proponer situaciones correctivas.

Partiremos de un aspecto basico, el autoconocimiento, ya que io gue hagamos con
nuestra vida, esta en completa relacién con el conocimiento que tengamos de
nuestra personalidad, capacidades fisicas e intelectuales, intereses, etc.

Continuaremos con la motivacién: su significado y retevancia. Asi como aquel
sentimiento que todos hemos sentido aiguna vez, la frustracion.

L.a manera en que manejamos el envio y ia recepcion de mensajes, seran elementos
tratados en el tema de comunicacién. Habilidad perfeccionable y dinamica, ya que
muchas veces esta dirigida por el temperamento y no con la finalidad de tograr una
comunicacién efectiva. Por ello se destacara el manejo de la asertividad como una
opcién para tener éxito en ella.

El trabajo, tanto en su significado humano-creativo asf como su irmmportancia
material. Las diferencias entre el trabajo individual y el trabajo en equipo, resaltando
con ello la importancia de unir fuerzas para tener Un mejor desempefio, jogrando asi
‘las metas y objetivos que se plantean alcanzar.

Un tema de gran actualidad es la calidad: el hacer {as cosas bien, desde la primera
vez. La situacién econémica, laboral, familiar y personal, inclinan la balanza hacia la
preparacién y a la necesidad de salir avante de la mejor manera en nuestros retos.

Finalizaremos con el analisis de nuestra posibilidad de cooperar, para poder ser
mas competitivos ante los cambios que los tiempos actuales imponen.

Este es nuestro temario, preparado especialmente para ti, que eres una persona con
excelente capacidad y que sabemos sobre todo que tienes un gran compromiso

con tu superacion.

I aaa



DOCUMENTO No. 1

La Estrella

. Quien soy?

Mis Pasatiempos- Mis Metas.

R

Mis defectos y

El tipo de mipareija ideal. mis cualidades.

P an=>



DOCUMENTO No. 2

LAUTOCONOCIMIENTO Y AUTOESTIMA

* Cuando aprendemos a conocernos, en verdad vivimos"” (R. Shulier).

Mauro Rodriguez considera que el Autoconocimiento se basa en conocer las partes que nos
componen, cuales son sus manifestaciones necesidades y habllidades; los papeles que vive
el individuo y a travées de los cuales poder descubir el porqué de como actua y siente
Todos los elementos se relacionan mutuamente dando por resultado la personalidad en el
individuo

De esta manera el autoconocimiento es un estado de caonocimiento personal que Nos
permite interpretar y entender los valores, creencias y actitudes gue mang)amos y como
estos influyen en nuestra conducta y en los demas. Conocermos a nosotros mismos influira
en nuestros pensamientos y nuestras acciones permitiéndonos transformar nuestra

conducta hacia el logro de resultados positivos.

Este afan, no es nuevo, ha caminado con el hombre a través de su histora

Hace muchos aros los griegos grabaron en su templo de Delfos aquella inscripcion

"Ciudadano, condcete a ti mismo®.

Cada uno hemos nacido con un instrumental maravilloso para triunfar, pero hay que
reconocer nuestros alcances y limitaciones. Hemos sido creados libres, para fracasar o
libres para triunfar. Cada uno puede trazar su propio destino, en cuanto el quiera ser y
hacer. Desde el nacimiento traemos dones y habilidades diversas que podemos darles vida
para bien propio y de los demas. Hasta los mas impedidos pueden dejar una huella
positiva en esta vida. Nadie puede estar en armonia con los demas si no esta

primeramente en armonia consigo mismo.
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Las personas no alcanzan sus metas por el simple hecho de no creer que deben merecerlas
y no por que carezcan de inteligencia o de habilidad. Por elio es necesario manejar y utilizar
el concepto de autoestima. El cual esta formado por dos elementos:

CONFIANZA EN SI MISMO + RESPETO A SI MISMO = AUTOESTIMA

La confianza en si mismo es la conciencia gque evalua la eficacia de las propias acciones,
aspecto totaimente relacionado con el conocimiento que tenemos de nosotres mismos, ya
que sabhemos cuales son nuestras capacidades y limitaciones, con el conocimiento pleno de
que cosas podemos realizar cada vez mejor. Por otro lado el respeto de si mismo, es el
sentimiento de mérito personal

En suma, si desarrollamos estos elementos tendremos un nivel alto de autoestima la que
nos da la conviccién interior de nuestra eficacia y valor fundamentales. Un orgullo que tiene
que ver con el placer consciente gque nos producen los logros o acciones especlificas que
alcanzamos. De manera definitiva es una experiencia emociconal positiva

Pero cuidado, existe una falsa autoestima que estara basada en una desmedida
autovaloracion, que busca mas compensar o esconder una debilidad, o la intencion de
despreciar a los demas por simple arrogancia, basada mas en la inseguridad.

Por ello un primer paso es conocernos mejor, para poder desarrollar autoconfianza y
seguridad, y poder asi planear y disefar mas eficientemente nuestra vida. A caontinuacién
se describiran algunas de Ias estructuras basicas del ser humano

CVET

A



DOCUMENTO No. 2

1.-LAS ESTRUCTURAS DEL SER HUMANQ,

El ser humano esta compuesto, basicamente, por cuatro estructuras

1.1. ESTRUCTURA FISICA:

Nuestro cuerpo tanto en su materia como en sus funciones hacen de él un prodigio superior
a cuantos inventos existen. Algunos de elementos que lo conforman son

El cerebro centraliza, relaciona y dirige todas nuestras acltividades, lo pone tcdo en

movimiento, imprime y registra cuanto oye, siente o toca. En 1200 gramos de materia hay
de 500 a 1000 millones de células pequefas pilas eléctricas, y telégrafos que aseguran
mensajes y comunicaciones. Se prolongan en una red de miles de millones de hilos que
cruzan todo el cuerpo, y que transmiten por cada une de elios a la velocidad de 100Km por
hora. Posee conmutadores, interruptores, receptores. que aseguran la comunicacion
imprevista entre el cerebro y la mas lejana parte del cuerpo.

El cido es el mejor receptor compuesto por un pabelidn configurado para captar, dirigir y
enviar los sonidos por un conducto auditivo hasta una membrana elastica que vibra para
ampliar y transmitir ios sonidos a una cadena de huecesillos que se esliabonan hasta et
oido interno y al final en la carteza cerebral para darle sighificado y respuesta

Los ojos vienen siendo la mejor camara fotografica dei mundo, el ojo humano toma y revela
16 fotografias por segundo instantaneas a colores y en tercera dimensiécn Enfoca
automaticamente desde el infinito hasta 2.5 cm de aproximacion

No necesita graduacion de luz pues también su diafragma se gradua automaticamente. Su
lente se Ilubrica y hmpia automaticamente y queda toda |a camara perfectamenta
resguardada de las inclemencias del medio, no necasita rollo pudiendo tomar 800 mil placas

por dia. en un milimetro cuadrado

El corazon, es otra maravilia. Es pequefio como el puno funciona noche y dia. iate 100 mil
veces en 24 horas, ilenaria un estangue de 36 metros cubicos por dia.

El aparato digestivo viene a ser el mejor laboratorio quimico multiple que pueda existr,
transforma los alimentos en energia y vida.

Y asi podriamos seguir enumerando mas elementos hasta llegar a las mas pequena célula,
que al interactuar en conjunto logran el funcionamiento adecuado del individuo.
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1.2. ESTRUCTURA EMOCIONAL:

Es una parte interna del individuo, y que lieva al hombre a conocerse, ya que a través de
estados de animo. sentimientos y emociones es como se da cuenta que existe

Se manifiesta por medio de sentimientos, estados de animeo y reacciones como . amor odio,
alegria, tristeza o miedo, ansiedad, angustia, inferioridad, celos, culpabilidad. irritabiidad.
fracaso, frustracion, optimismo, entusiasmo, satisfaccioén, etc

Esta parte emocional tiene ciertas necesidades que cubrir como. proteccion. aceptacion,

amor, motivacidn, comuricacion, pertenencia. seguridad, etc. Si estas necesidades estan
cubiertas de acuerdo a las expectativas personales del individuo, dernivaran en relaciones

afectivas consigo mismo y con los demas de manera positiva

1.3. ESTRUCTURA MENTAL:

La mente humana es fa mas complicada computadora de todo el mundo. comprende el

conjunto de actividades psiquicas y esta compuesta por tres niveles

« Consciente - Es un darse cuenta de lo que pasa, de o que se dice o siente. Comprende
un estado de vigilia en la cual estamos en la vida diaria, los cinco sentidos fisicos
funcionan, ta persona puede ver. oir, gustar, oler, sentir en forma real es decir. se da

cuenta. Asi mismo las facultades mentales como, la imaginacion la memona, a

las puede manejar el sujeto de acuerdo a su propia necesidad. Estas

sensibilidad,
facultades se pueden cultivar a traves de la educacion en forma consciente. viviendo el

presente y ajustandose a &l.

Subconsciente.- Abarca los recuerdos del pasado que se pueden trazr al presente

= Inconsciente.- Son las imagenes del pasado gque serian muy dificiles traer al presente.
De acuerdo con la teoria de Jung, es la parte de la mente que contiene matenal reprimido

u olvidado.

1.4. ESTRUCTURA ESPIRITUAL:

El espiritu es el elemento que busca el significado de la wvida es lo mas profundo, es el
nuclec de identidad la parte mds interna y dinamica. Se manifiesta a traves de lo que se
quiere lograr y como quiere lograrse. El ser humano es el unico que va tras una busqueda
universal de un principio superior y trascendente. Sdjo el posee una conciencia del BIEN y

del MAL.
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Esta estructura nos da sentido de identidad y de conciencia. Se manifiesta a través de Ia fe,
creencias, significado de la vida, creatividad y vocacion. Satisfaciendo asi la necesidad de
trascendencia.

Finaimente podernos decir que si una persona se conoce y esta consciente de sus cambios
crea su propia escala de valores y desarrolla al maximo sus capacidades, de esta manera
si se acepta y respeta tendra una alta autoestima. Por el contrario si una persona no se
conoce, tiene un concepto pobre de si misma, No se acepta ni respeta. entonces tendra una

autoestima baja.

"Solo se podra respetar a los demas cuando se respeta uno a si mismo; solo
podremos dar cuanto nos hemos dado a nosotros mismos; solo podremos amar

cuando nos amemos a nosotros mismos.™

(Abraham Masiow).
GUIA DE LECTURA No. 1
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1.- Dar una definicion de autoestima.

2.- Enumerar las estructuras basicas del ser humano.
3.- Mencionar un ejempilo de estructura fisica.

4.- porque es importante conocerse uno mismo.

““-g.“
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1.- Dar una definicién de autoestima.

2.- Enumerar las estructuras basicas del ser humano.
3.- Mencionar un ejemplo de estructura fisica.

4 .- porque es importante conocerse uno Mmismo.
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Modelo de comportamiento para el desarrollo personal.
Robert E. Alberti.

El doctor Cart Rogers, en su libro On Becoming a person (Como desarrollar nuestra
personalidad), identifica tres caracteristicas esenciales para alcanzar un desarrolio personal
saludable EI siguiente “modelo” de comportamiento se basa en ellas

“Una creciente apertura a la experiencias”
. Cuan recientemente ha:

a) un afio. b) un Mmes. ¢) una semana

participado en un nuevo deporte o juego?
cambiado su opinidn scbre: un asunto (politico, personal, profesional) importante?
iniciado un nuevo hobte o alguna actividad manual?
estudiado algo nuevo?
dedicado 15 minutos o mas a cuidar de la sensibilidad de su cuerpo ( relajacion.
tensidn, sensualidad)?.
— __ escuchado por mas de 15 minutos un punto de vista religioso, politico. profesional o
personal con el cual difiera?
probado un nuevo tipo de comida, percibido un clor diferente. escuchado un sonido
nuevo?
liorado. dicho “te quiere”, reido hasta las lagrimas, gritado hasta e! limite de su
capacidad pulmonar o admitido un sentimiento de temor?
observado una puesta de so!, una luna llena, un ave planeando en el cieio, o una tior
abrirse al sol?
_viajado a algun lugar que nunca haya visitado?
iniciado una nueva amistad o cultivado una ya antigua?
dedicado una hora o mas a comunicarse a fondo. escuchando activamente y
respondiendo con honestidad con una persona de diferente cuttura o raza?
hecho un viaje fantastico, dejandose guiar por su imaginacion por mas de 10

minutos.
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“Una vida cada vez mas existencial™

< Cuan recientemente ha:

hecho algo que deseaba en ese momento sin preccuparse por las consecuencias?
puesto atencidn a lo que reaimente siente en su interior?
expresado un sentimiento con espontaneidad: enojo, gozo, temor, tristeza,

preocupacion sin pensar en eilo?

hecho lo que deseaba y no lo que pensaba “debia” hacer.

invertido tiempo o dinero en un placer inmediato en lugar de ahorrar para el
manana?
comprado algo gue le gustd en forma impulsiva?
hecho algo que nadie (ni siIquiera usted) esperaba que hiciera?

“Mayor confianza en nuestro organismo”™

Cuan recientemente ha

hecho 10 que sentia correcto, en contra de las recomendaciones de otros?
__. tratado de resolver viejos problemas de una manera diferente

perspectiva?
expresado una opinion contraria aserivamente ante una mayoria que se opone?
usado su propio criterio para dar solucion a un problema dificil?
tomado una decision y actuado de acuerdo con elia?
reconocido - por medio de sus acciones - gque usted puede manejar su propia vida?
pensado en su saiud lo suficiente para hacerse un chequeo general { en un término de
dos anos )?

hablado con otros acerca de su religion o su filosofia de la vida?

asumido un puesto directivo en su profesion, en una organizacion o eh su comunidad?

expresado sus sentimientos al ser tratado injustamente?

tomado el riesgo de compartir sus sentimientos corn otra persona?

disentado o construido algo por su cuenta™

reconocido haber estado equivocado?

desde una nueva
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Hay muchas cosas que pueden refiejar mas de nuestra personalidad. Nuestra forma
de vestir, las cosas que nos gusta comer, los lugares que nos agrada visitar, etc. Este
proceso muchas veces es llamado proyectivo ya que refleja formas de ser, aprendizajes y
necesidades muy internas de nuestra forma de ser. Es necesario estar atentos a todas
aquellas sefiales que nutren nuestro autoconocimiento y autoestima

En este ejercicio nos identificaremos con diversas cosas, lo cual nos permitira
emender mas este proceso de proyeccidn.

Sl FUERAS MUEBLE, ; QUE MUEBLE SERIAS?

Sl FUERAS UN COLOR, ;QUE COLOR SERIAS?__

SI FUERAS UN VEHICULO, ;QUE VEHICULO SERIAS?

St FUERAS UN PAIS, (QUE PAIS SERIAS?

St FUERAS UN MINERAL, ;QUE MINERAL SERIAS?

SI FUERAS UNA PRENDA DE VESTIR, (QUE PRENDA SERIAS?___

St FUERAS UNA ESTACION DEL ANO. ¢ QUE ESTACION SERIAS?___

R ““-1.0‘_
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i1l. MOTIVACION Y FRUSTRACION

Cuantas veces no hemos ofdo frases como las siguientes:

-¢ Porqué no pones emperio en las cosas que haces?

- Todos quieren que me supere ...pero ;conto quieren que lo haga?
- En que consistira que a otros les saten mejor las cosas.

- j Eres un fracaso !

- Ni crean que 1o vuelva a intentar.

Llegamos asi a una pregunta mas especifica: (Porqué cada uno de nosotros hace lo que
hace y no otras cosas?, la Teoria Motivacional es la que nos ayuda a responder esta
pregunta. La motivacion ha sido definida de muchas maneras:

“La motivacién se deriva del vocablo latino movere que significa mover”

(Hodgetts, 1989)

"Es el proceso de estimular a un individuo para qQue realice una accién que
satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el
motivador” (Sexton, 1983)

"La motivacion es el tipo de conducta humana dirigida a conseguir aquello que se
necesita o desea” (Hernandez, 1986)

“Motivacion es aquello que se encuentra ocasionando la conducta, viene a ser
algo como un motor que siempre impuilsa al organismo™ (Arias Galicia, 1980)

Dando asi respuesta a nuestra anterior pregunta se puede decir que el ser humano
actua por motivos, para conseguir lo que necesita o para evitar lo que el teme. El conocer
los motivos que mejor van a mover a las personas, no es tan facit como puede suponerse a
primera vista, ya que los hombres persiguen infinitos abjetivos distintos para satisfacer
necesidades, muchos de ellos aparentemente ilogicos, absurdos o superfluos

““-;,u—
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2.1 TIPOS DE MOTIVACION:
Se explican ahora algunos tipos de motivacién:

Motivacion Extrinseca: el hombre hace algo que
no le interesa para conseguir un incentivo. Asi
puede realizar algun trabajo desagradable o .
arriesgado solo por el dinero que recibira por ello. - .

Motivaciorn Positiva: la persona actua para
obtener los incentivos que la atraen, asi se pueden
realizar una serie de actos para adquirir una
posicién social, un nivel econdmico. etc

el incentivo es la
o

Motvacion intrinseca:
actividad misma que la persona ejecuta, total
parcialmente, por esta razdn se puede realizar un
trabajo que gusta no solo por el dinero que produce
sino porque el trabajo mismo produce ya un

incentivo

Motivacion Negativa: el hombre actua para evitar
o destruir los males que teme o le desagradan, a
veces el hombre actiua de determinada forma para
evitar castigos sanciones, enfermedades, etc

2.2. LA FRUSTRACION:
tUna definicien que podemos dar a este término es la siguiente

Privar a uno de lo que esperaba, malograr un

“Frustrar del iatin frustrare, engadiar.
intento. Dejar sin efecto un propdsito contra la intencion del que procura realizario.”

(Dice. Encc. ilus).
Cuando no alcanzamos los fines propuestos se puede decir que la conducta es frustrada.
No siempre consigue el hombre los fines que se propone, muchas veces existen barreras o

conflictos que se interponen.

“‘\'ﬂna
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2.2.1 Causas de la frustracion;

Los factores frustrantes mas frecuentes son:

a) Obstaculos o conflictos.
b) Deficiencias

a) Obstaculos .- La interposicidn de un obstaculo o barrera entre ia persona o el fin que
persigue constituye una de las causas mas comunes de frustracion, estos obstaculos
pueden ser fisicos, sociales o morales. Asi mismo cuando aparecen muchas situaciones
inesperadas en el iogro del objetivo.

b) Deficiencias.- Pueden ser de dos tipos objetivas y subjetivas. Cuando un individuo carece
de algo que objetiva y normalmente debia tener (vista, oido, piemas, manos, etc.), se da

una deficiencia que produce frustracién

En cuanto a las deficiencias subjetivas estas se dan cuando por ejemplo un individuo tiene
un nivel de aspiraciones demasiado elevado este nunca estara contento ya que siempre

creera que le falta algo que en justicia se merece.

Ambos tipos de deficiencias son frecuentes en la vida laboral

2.2.2. Efectos de ia frustracion;

Los factores o causas citadas producen, por lo general efectos perturbadores en ta conducta

humana que tiende a desorganizarse y hacerse agresiva, a menos que la cuestion se

resuelva satisfactoriamente mediante una de ias dos soluciones siguientes:

= Mediante la solucion racional de las dificultades, el hombre analiza y razona
dificultades que le han impedido conseguir su fin, racionaliza su fracaso y acumula todo
ello a su persona como una experiencia mas en su vida que, quizas le impida fracasar de
nuevo en otra oportunidad. Hemos de decir que no debe ser una justificacidon o disculpa
ante uno Mismo de la propia conducta

= Mediante la renuncia al incentivo inalcanzable en busca de un valor superior. A veces el
hombre ante su fracaso renuncia a los fines mas o menos materiales que perseguia, y se
aboca dirige toda su conducta en pos de otros mas elevados, generaimente ideales

las

religiosos, politicos, sociales, morales, etc

Ambas soluciones son poco corrientes y solamente suelen darse cuando la frustracion no es
muy fuerte, y cuando e! individuo posee una gran capacidad de tolerancia a la frustracion. El

e
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grado de tolerancia a la frustracion varia mucho de unas personas a otras y tiene una gran

importancia para la vida laboral.
Meétodos que se emplean para combatir la frustracion

1.- Correccién de la situacion.

2.- Catarsis.

3.- Psicodrama.

4.- Consejo.

El mejor método de combatir ia frustracion es a través de la planeacion para que si se llega
a presentar tengamos mas opciones o alternativa, y si €sto no es posible buscar disminuirla
a través de la pronta solucion de los problemas que se presenten en nuestra vida cotidiana

tmrito laboral corme familiar.

2.2.2.1. Algunas ideas que ayudan con efectividad al manejo de la frustracidn_son:

« las cosas no tienen que suceder como yo quiero, solo porque asi io deseo.
« Siesto no sale como espero ¢ Realmente es el fin?

LAcaso no tengo otras alternativas?
e A veces es inevitable que una meta sea bloqueada, pero no por eso ia situacion se

hace imposible.
Un nifo se tiene que comportai como tal.

Habemos muchos que reaccionamos al medio de una manera en la que se pueda evitar el
canflicto a toda costa, solo pocos tienen tan alta autoestima que pueden mantenerse firmes
ideas aan frente a lz oposicién. De esta manera se buscan retos y

Yy sostener sus
experiencias que impliquen mayor conocimiento y esfuerzo y como es mayor nuestra
sensaciéon de capacidad tendremos mayores posibilidades de éxito.

e
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AS) OUEDO DESDE
LA DEVALUACION DEL
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e I
]

FRUSTRACION

MOTIVACION T

|

= ORIENTADA A UN OBJETIVO

TENSION REDUCIDA SE ALCANZA
UN OBJETIVO

MUESTRA/-

- LA CONDUCTA
VARIABILIDAD E INGENIOSIDAD
EN UNA SITUACION
PROBLEMATICA.

LA CONDUCTA
CONSTRUCTIVA.

-

Es!'
LA CONDUCTA REFLEJA LAS]|

ELECCIONES Y LAS CONSE-
CUENCIAS SOBRE LAS QUE

INFLUYE.

ELL. APRENDIZAJE AVANZA Y|
TIENDE AL DESARROLLO Y A LA
MADUREZ.

b

NO DIRIGIDA HACIA UN OBJETIVO. |

TENSIONES REDUCIDAS CUANDO SE’
EXPRESA LA CONDUCTA, PERO!
INCREMENTADAS S!I LA CONDUCTA
CONDUCE A MAS FUSTRACION. |

!

LA CONDUCTA ES ESTEREOTIPADA
Y RIGIDA.

t
!
LA CONDUCTA ES DESTRUCTIVA. “
LA CONDUCTA ES COMPULSIVA, i
i

i

|
|
EL. APRENDIZAJE SE BLOQUEA Y LA'!
CONDUCTA SE HACE AGRESIVA. i

GUIA DE LECTURA No. 2

1.- Definir que es motivacion y que es frustracion.
2.- CoOmo podrias reconocer a una persona motivada?

3.- ¥ coéHmo una frustrada?

4.- Como te sientes cuando estas frustrado y que haces para salir de ello?

““1_“
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EXAMERN

Propdsitos:

1.- Exhibe la capacidad de concentracién de tos alumnos.
2.- Mide la capacidad de trabajar bajo presion.

Duracion:

3 minutos

- Lea cuidadosamente todas las instrucciones que a continuacion se presentan, antes de

-

hacer cualquier cosa.

Escriba su nombre en la esquina superior derecha de la hoja.

Encierre en un circulo 1a palabra “nombre” del punto niimero 2.

Dibuje cinco pequerios cuadros en la parte superior izquierda de ia hoja

Ponga una X en cada cuadro que dibujé.

Ponga un circule en cada cuadro.

Firme con su nombre debajo del titulo de esta hoja.

Escriba Si, Si, Si, abajo de la palabra “presién” en ei punto de propositos.

Escriba una “Z" en la parte media derecha de ia hoja.

Trace un triangulo alrededor de la “Z" que acaba de hacer

11.- En la cara posterior de esta hoja sume 8955 y 9585

12.- Ponga un circulo alrededor de su respuesta, y un cuadro airededor del circulo.

13.- Cuente en voz normal desde 10 hasta 1 en descenso.

14.- Complete el adagio: "No por mucho _amanecemas____ "

15.- Grite fuerte su nombre cuando llegue a este punto.

16.- Si usted es la primera persona que llegd a este punto, felicidades, 'a invitamos a
continuar.

17.- Levante la mano y diga: “E} tiempo es el tesoro de los triunfadores”.

18.- Haga tres perforaciones en el margen superior con la punta de su lapiz.

19.- Subraye todos ios numeros de esta parte final de la pagina.

20.- Ahora que ha leido las instrucciones cuidadosamente, haga solamente lo ordenado en

el punto numero 2.

DENOUAWY
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OMUNICACION INTERPERSONAL

La comunicacién es una habilidad que pertenece a la naturaleza humana y es increible el
grado de progreso alcanzado por las comunicacicnes tecnologicas. St embargo. paralelo a
esta evolucidén somos también testigos del grave deterioro sufrido en las Ultimas fechas en

las relaciones personales de comunicacion

Sin duda una comunicacion deficiente es la causa mas citada en el conflicto interpersonat.
pasamos casi 70% de las horas de vigilia comunicandonos (escribiendo, leyendo. hablando.
escuchando) es logico afirmar que una de las fuerzas que mas inhiben un buen desempefio
del grupo es fa falta de una buena comunicaciaon.

No hay un grupo que pueda sobrevivir sin la comunicacidn la transmision de significado
entre sus integrantes. solo mediante la transnusion de significado de una persona a otra es
posible la comunicacion de informacion e ideas, sin embargo la comumcacion es algo mas
que sola la transmision de significados, también debe ser entendida, esta debe incluir tanto

la transferencia como ta comprension del significado

3.1. CONCEPTO DE COMUNICACION:

"La comunicacion es el proceso de transmitir significados que van del emisor
al receptor existiendo una retroalimentacion entre ellos’”

* Es un acto humano a través del cual se participa a otro de nuestros
sentimientos deseos, conocimientos, inquietudes, temores, etc., que tienen como fin
provocar en &l una respuesta previamente concebida (cambio de actitud, habitos de
compra, formas de conducta, acciones, etc.). Esta participacion por ser el vehicuio a
través del cual se conforman relaciones humanas da origen a la cultura (crear aigo
que no aparece criginaimente en la naturaleza)” Indjeian T.

3.2. COMUNICACION ORGANIZACIONAL:

" La comunicacion organizacional es considerada como un proceso dinamico

por medio del cual las organizaciones se relacionan con el medio amblente y por
medio del cual las subpartes de la organizacion se conectan entre si. Por
consiguiente la comunicacién organizacional puede ser vista como el flujo de

mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes.” (Goldhaber M. ).
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Una organizacion, es a su vez, un sistema vivo y abierto, interconectado entre-si por el flujo
de informacién entre las personas que ocupan distintas posiciones y representan distintos
roles, que por lo comun estan insertos en una estructura de tipa piramidal.

De estas definiciones se pueden destacar tres puntos:

1. La organizacién es un sistema vivo y abierto, lo que quiere decir que esta propenso al
cambio, ya que influencia y es influenciado por el medio ambiente.

2. La comunicacion en una organizacion implica el intercambio de mensajes entre ios
diferentes departamentos que ia componen y cuyo flujo tiene que respetar a la estructura en
que esta compuesta la organizacion.

3. Para que una organizacion obtenga ios resultados que se ha planteado las personas
que la componen deberan manejar diversas habilidades en comunicacién que reduzcan al
minimo posible las desviaciones, mal interpretaciones y errores en la recepcién y envio de
mensajes, ya que un mal manejo en la comunicacién es causa de perdida de tiempo y
recursos.

Para que una organizacion tenga éxito sus miembros deben conocer y simpatizar con los
objetivos trazados por la empresa como en la manera o forma en que se han de alcanzar
estos objetivos proponiendo ideas en base a su experiencia y conocimientos y desde su
respectiva tuncion. Todo esto con la conciencia de que cada pane por formar parte de una
cadena interrelacionada, afecta al todo: esto es, que toda accion (positiva o negativa) tiene
repercusiones en la organizacidén.

3.3. EL. PROCESO DE COMUNICACION:

Para que se lleve a cabo la comunicacion, se requiere un propdsito expresado como un
mensaje por transmitir. E! mensaje se origina en una fuente (emisor) y llega a un receptor,
transmitiéndose a través de un medio (canal) al receptor, quien traduce (descifra) el
mensaje enviado por el receptor. El resultado es una comunicacion de significado entre

personas.
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3.4. CANALES FORMALES DE COMUNICACION:
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Las comunicaciones pueden fluir en direccion vertical o laterat
La direccion vertical es divisibie a su vez en direccién descendente y ascendente.

* Comunicacion Descendente: Es la comunicaciéon que fluye de un nivel de un grupo u
organizacién hacia un nivel infenor. Uno de los propdsitos mas comunes de estos
comunicados es proporcionar las suficientes instrucciones especificas concernientes a lo
que se debe hacer quien y cuando debe realizar. Esta comunicacién no necesariamente ha
de ser oral o un contacto directo, puede ser por medio de cartas o documentos

* Comunicacion Ascendente: Este tipo de comunicacion fluye hacia un nivel superior en el
grupo u organizacion. Sirve para suministrar informacion a los niveles superiores, darles a
conacer el progreso en la obtencion de las metas. Gracias a ella los jefes conocen las
opiniones de los subaltermos acerca de su trabajo. de sus companeros y de ia empresa en
general, también pueden recurrir a ella para averiguar como mejorar las cosas. Por medio
de: Programas de sugerencias, procedimientos de Quejas. politica de puertas abiertas y
reuniones en grupo.

~ Comunicacién Horizontal: Tienen lugar entre individuos de un mismo grupo de trabajo del
mismo nivel. Son necesarias para ahorrar tiempo y facilitar la coordinacion y la integracion.

% -~ ““1'“
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3.5. TIPOS DE COMUNICACION:

Las tres formas basicas de comunicacion son las siguientes:
« Comunicacion oral o verbal: conferancias. comunicacion cara a cara, juntas, etc.

Comunicacién no verbal lenguaje corporal, arregloc personal., expresiédn facial, distancia
fisica etc.

= Comunicacién escrita: cartas, memorandums, boletines, etc.

3.6. BARRERAS EN LA COMUNICACION:

Existen en el proceso de comunicaciéon una gran variedad de interferencias. Las cuales las
podemos agrupar en los siguientes tipos

3.6.1. Barreras técnicas:

En el pasado, los problemas técnicos parecian determinar la existencia de las barreras de la
comunicacion. Muchas interrupciones en los canales de comunicacion se atribuyeron a
fallas mecanicas, obstrucciones fisicas, mal funcionamiento técnico, obstaculos concretos,
evidenciados en las etapas de transmision, medio y recepcién del proceso de l|a

comunicacion
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El progreso y el continuo perfeccionamiento de inventos como el teléfono, radio, television,
automovil, y en especial de la computadora electronica, han llegado a tal punto de avance
que tos canales de informacion se consideran disponibles y eficaces como mecanismos de

comunicacién. Esto no significa que ya no existan impedimentos tecnicos
tiempo suscitan la

La nitida existencia del espacio, distancia y aprovechamiento del
posibilidad de eliminar en forma total todas las formas y aspectos de Jos impedimentos

técnicos de la comunicacion.
téecnicas, fisicas y

las restricciones

Pero en cumparacién con las décadas anteriores,
tangibles son mucho menos camunes ahora qQue antes.

Ejemplos de barreras técnicas o fisicas son:

* Espacio o distancia
~ Fallas mecanizadas
* Mal funcionamiento eléctrico

* Interferencias fisicas
* Ruido

3.6.2. Barreras semanticas;

La semantica se define como el estudio del significado.
Los obstaculos semanticos de la comunicacion significan una complicacion mayor
para la transmisién eficaz del entendimiento. Los problemas de semantica son mas notorios
en las etapas de comunicacion no dentro de las mismas. Los problemas estan en torno a
la pregunta "¢ Qué?” es comunicado © transferido mediante las etapas de comwunicacion,
gran parte de la comunicacion se hace mediante el lenguaje pero las palabras habladas o
por escrito significan cosas diferentes para personas distintas, en situaciones y en contextos
distintas. El significado dentro de una cultura se expresa mediante el lenguaje, pero este
puede servir tanto como don de comunicacion 0 como una carga.

P
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Las palabras sirven sin medida en el proceso de intercambio mutuc del significado y del
entendimiento pero debido a que se puede hacer mal uso o mal interpretar las palabras ello

induce a la posibilidad de dificultades semanticas
En las expresiones orales y escritas es donde se hacen mas evidentes los obstaculos
semanticos de la comunicacién, pero tambien puede haber problemas de significado
inherentes al uso de otras formas de signos. simbolos y sefales por ejemplo, saludarse de
mano, fruncir el entrecejo, bostezar, estiramos, y otras formas de expresion que se afaden
al lenguaje, son especialmente tema de problernas y diferencias semanticas de significado.

Pars guardar tu trabajo

en ¢} drive de 312 debe

formatenr of diskette ¥
kgipoar el archive.

En este tipo de barreras también intervienen la edad, escolaridad y sisterma cuiturales, ia
diferencia de razas. El lenguaje de un profesor universitario sera muy distinto al que use un
estudiante de primaria, a este Jdltimo le resultara dificil gran paite del vocabulario del

profesor.
Lo importante es que si bien dos personas hablan un mismo idioma su uso de él dista

mucho de ser uniforme, los problemas de la comunicacion se reduciriann al minimo si
supiéramos cémo cada quien modifica el lenguaje, los emisores tienden a suponer que las
palabras y términos que utihzan tienen el mismo significado para ellos y para el receptor. Y

como no es asi, se originan dificultades en la cocmunicacion

3.6.3. Barreras psicologicas:
También pueden existir impedimentos humanos para la comunicacion y estas restricciones
se consideran como las mas graves de todas las barreras de la comunicacion
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Estos problemas ocurren debido a las emociones personales como las predisposiciones,
percepciones, competencias (o incompetencias) habilidades sensoriales (o inhabilidades) y
cosas parecidas.

Las personas tienen principios y sensibilidades asociadas con sus facultades mentales y
con sus sentidos (vista, oido. tacto, gusto y oHfato) Estas diferencias humanas pueden
ocasionar las formas principaies de las barreras de la comunicacion, estas existen casi de
manera exclusiva en las etapas de codificacion y desciframiento del procesc de ia
comunicacion, los factores individuales y Unicos de la personatidad humana influyen de
manera importante en la manera en gque se codifiquen y descifren los mensajes. La
codificacion y el desciframiento son procesos mentales y entre los seres humanos hay
vanaciones extremas respecto a sus habilidades para realizar estas funciones de
razonamiento.

Actualmente los problemas humancs se consideran como las formas principales de
impedimentos de comunicacion, debido a que no pueden eliminarse y que es
extremadamente dificil reducir a un levemente su frecuencia, por ejemplo e! estado de
animo del receptor en el momento en el que le llega un mensaje incidira en la interpretacion
que le de, un mismo Mmensaje recibido cuando este enojado o perturbade sera interpretado
en forma distinto a cuando su estado de animo sea neutral.

Las emociones extremas, como el gozo o la depresion. facilmente obstaculizan una buena
comunicacion. En tales casos, estamos propensos a dejarnas llevar por [a emocidn mas que
por procesos del pensamiento racional y objetivo

Como podemos ver todos los matentendidos y malas comunicaciones se deben a una
combinacion tanto de problemas humanos, técnicos y semanticos.

3.7. SUPERACION DE LAS BARRERAS DE LA COMUNICACION:

Dado a que hay barreras que dificultan la comunicacion, ,Como puede el individuo reducir

al minimo jos problemas o intentar superarios? las siguientes recomendaciones serviran a
hacer mas satisfactoria !a comunicacion.

3.7.1. Usar retroalimentacion

Muchos problemas de la comunicacion se2 deben a malos entendidos e interpretaciones
incorrectas, unos y otras tienden a presentarse con menor frecuencia si se cerciora de que
el circuito de retroalimentaciéon se usa en el proceso de comunicacidn.

E! emisor puede formar una serie de preguntas conexas con el mensaje, a fin de avernguar
si se recibid tal y como él deseaba, mejor aun, puede pedirle al receptor que repita el

»" “‘\'l-“
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mensaje con sus propias palabras, si el emisor oye después lo que se deseaba, habra
mejorado fa comprension y la exactitud.

La retroalimentacion presenta asimismo otras formas mas sutiles que la pregunta directa o
la sintesis del mensaje por el receptor, los comentarios generales hechos por el receptor
pueden darle al emisor una buena idea de la reaccion que suscito el mensaje

3.7.2. Simpiificar el lenguaje
Como el lenguaje puede ser una barrera el emisor procurara estructurar el mensaje de
manera que sea claro y comprensible, hay que escoger con mucho cuidado las palabras

El emisor tiene la obligacién de simplificar su lenguaje y tener en cuenta los destinatarios del
mensaje, de modo que el lenguaje sea compatible con los receptores. Recuerdese que la
comunicacién eficaz se logra cuando el mensaje se recibe y se entiende

La comprensién mejora al simplificar el lenguaje utilizado teniendo presente la audiencia a la
que esta destinado.

tLos vocabularios especializados facilitan la comprensiéon cuando se utilizan con miembros
de otro grupo que hablan ese “idioma" pero puede provocar innumerables probliemas al

emplearse fuera de ese grupo.

3.7.3 Escuchar activamente

Cuando alguien habla nosotros ocimos pero muchas veces no escuchamos.

Escuchar es fa busqueda activa de significados, mientras que oir es pasivo. cuando uno
escucha, dos personas estan pensando: el receptor y el emisor.

Muchos de nosotros no sabemos escuchar ;Porqué? Por que es dificil y casi siempre
procura mayor satisfaccion tener la iniciativa, y en realidad escuchar cansa mas que hablar,
exige un esfuerzo intelectual. A diferencia del acto de oir, escuchar activamente requiere

concentracion absoluta.

Escuchar activamente mejora cuanda el receptor adquiere empatia con el emisor, es decir.
cuando trata de ponerse en el jugar del emisor. Como los emisores tienen diferentes
actitudes, intereses, exigencias y expectativas, la empatia facilita la comprension de
contenido real de un mensaje. Un oyente empatico se reserva al juicio sobre el mensaje y
escucha con atencion lo gue se esta diciendo, el cbjetivo es mejorar la capacidad de captar
el significado integral de la comunicacion, sin dejar que la deformen los juicios prematuros ni

las interpretaciones

““1_“
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3.7.4. Sugerencias para gscuchar bien

1.- | Deje de hablar!. No podemos escuchar si estamos hablando

2.- Haga gque el hablante se sienta cémodo. Trate de que el interlocutor
libertad.
3.- Muestre al hablante que usted quiere escuchar. Muestre interés. No lea su
correspondencia mientras alguien esta hablande Escuche para entender y no para
cantradecir.

4.- Elimine las distracciones. No escriba, tamborilee con los dedos ni mueva papeles.

5.- Sienta empatia por el hablante. Procure ver el punto de vista del interlocutor

6.- Sea paciente no se apresure, No interrumpa al hablante.
7.- Controle su temperamento Una persona enojada no

palabras.
8.- Mantenga la serenidad ante l!a critica y las discusiones. Ambas cosas ponen a la

defensiva y muchos se iritan o se enojan. No discuta, aunque gane a la postre sale

hable con entera

tnterpreta correctamente las

perdiendo
9.- Haga preguntas. Esto alienta al hablante y muestra que usted esta escuchando, esto

ayuda a esclarecer los puntos y los profundiza
10.- iDeje de hablar! Esta es ia primera y la Otima recomendacidon pues todas las otras se

basan en efia.

Fuente: Human Behavior At work; Organizational Behavior, sexta edicidn de Keith
Davis, 1981, by McGraw Hill Inc.

3.7.5. Controlar ias emociones

Seria ingenuo suponer que siempre NoOs comunicamos en una forma totalmente objetiva y
racional. Sabemos por experiencia que las emociones pueden obscurecer y distorsicnar
mucho la transmisidn de significado. Si algo nos tiene emocionalmente perturbados,
estamos propensos a interpretar erréneamente los mensajes que nos lleguen y también es
posible que no expresemos con clandad lo queremos enviar. (Qué podemos hacer? io
mejor es aplazar la comunicacién explicita hasta que recobremos la postura

OMUNICACION CARA A CARA

0

OMO UTILIZAR LA C

Este sistema permite que el individuo vea a la persona y observe como reacciona al
mensaje. En particular ambas partes estan en posicion de obtener indicios no verbales que
te proporcionan una retroalimentacion Utit para regular la interaccion.
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Lo que se debe hacer y lo que no se debe de hacer en la comunicacion cara a cara:

“LO QUE SE DEBE HACER:

1. Aprender a expresarse en forma apropiada.

2. Aprovechar su personalidad para ganarse la simpatia de la otra pare

3. Usar una voz suave amigable y cordial

4. Expresar su punto de vista con claridad y conciuir con el punto sin necesidad de repetir
continuamente partes del mensaje.

5. Aceptar el hecho de que no todos van a coincidir con o que se diga.

6. Darle a la otra parte la libertad de expresar honesta y razonablemente cualquier
diferencia que tenga con lo que usted acaba de expresar.

7. Aceptar estas diferencias de opinidn sin molestarse o enojarse, y sin desarrollar una
actitud negativa hacia la otra parte.

8. Después de escuchar a la otra parte, medite sobre lo que dijo tomando la mejor
determinacidn posible y sosteneria.

9. Sean correctas o equivocadas, aprender a vivir con sus decisiones y seguir adelante a
panir de ese punto.

"LO QUE NO S&E DEBE HACER

No ser dominante con la otra parte

Evitar el uso de sarcasmos en el dialogo

No utilizar jamas su poder para amenazar a quien escucha

Evitar e} enojo

No utilizar palabras groseras

No tomar jamas lo que se dice como un ataque personal

Tratar de no perder la calma o actuar en forma temerosa

Refrenarse de adoptar una posicion de fa que no pueda salir mas adelante.
No perder jamas la paciencia.

CONOOAUN2
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V. COMUNICACION ASERTIVA

La asertividad es una opcidn para comunicarnos alentando reiaciones mas constructivas y
respetuosas, para ganar en un bienestar personal sin ser insensibies a los demas, plantea
como innecesaria la posicidn de la conducta no asertiva o la agresiva promueve la dignidad,
el autorrespeto en un plano de igualdad con los demas.

Ser asertivo significa tener habitidad para transmitir y recibir mensajes de sentimientos,

creencias u opciones propias o de otros de una manera honesta, oportuna, prefundamente
respetuosa.

Ser asertivo es triunfar en el respeto mutuo, no en ganarie al otro.

Es obtener continuamente satisfaccién en las interacciones humanas, preservando la
dignidad de ambos.

Implica no doblegarse ante acciones que intenten violar nuestros derechos y al mismo

tiempo respetar profundamente las acciones de los demas, fundadas en sus derechos
humanos.

4.1. LOS COMPONENTES DE LA ASERTIVIDAD SON:

4.1.1 Respetarse ung mismg: Sid mos la consideracion de los demas esta debe
basarse en un profundo respeto de nosotros mismo.

E! respeto por uno mismo quiere decir:

- Concebirte como un ser humano con energia limitada por io que requieres poner en
primer lugar el cuidado de tu salud y disfrutar de la vida.

- Evitar pensamientos negativos sobre ti, promover con vigor ideas constructivas y

objetivas respecto a ti mismo, generando autoconfianza y seguridad.

- Ser razonable con las demandas que te impones, entendiendo que no eres
perfecto. En un plan realista disfrutas lo que estas logrando y te respetas por ello.

a“"‘“
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- Ante situaciones de presidn excesiva te cuestionas honestamente si vale la pena, si
en realidad lo que estas buscando es autcafirmacion o aceptacién de otro, si realmente
tiene sentido estarte matando por eso.

- No te compares con los demas por que puedes acabar menospreciandote, es una
falta de respeto ver cualidades en otros olvidando las propias.

4 1 2. Respeto por los demas: Implica que percibamces a los demas como o que son:
como seres humanos con los mismos derechos que nosotros y por tanto tratarlos con
dignidad y respeto, también esforzamos por que la forma en gque nos acerquemos a ellos
sea sensitiva, cortés y responsable sin olvidar o menospreciar nuestrocs deseos, creencias u
opiniones y expresemos nuestros mensajes sin ofender

E! respeto a los demas implica:

- Entender que los demas tienen derecho a creer
y hacer cosas muy distintas a las que esperamos que
piensen o hagan siempre y cuando en estas también
exista el respeto hacia nosotros. El aceptar que tienen
este derecho no implica aceptar incondicionalmente sus
ideas o actos.

- Entender que los demas tienen razones o
rmotivaciones para actuar como lo hacen hay que tratar
de no prejuzgarlos.

- Respetar a los demas es daries aliento, no
impedir su crecimiento.

- Es saber pedir disculpas sin menospreciarnos, aceptar gue hemos cometido un
error, respetando el enojo de los demas pero sin permitir el desprecio o la agresién hacia
nosaotros, darnos a conocer auténticamente sin dar lugar por ello a la manipulacion.

. _Ser directo: Implica asegurar que los mensajes sean lo suficientemente
claros y directos, evitando caer en la adivinanza o 1a confusion.

- A veces los demas no pueden adivinar nuestros mensajes y a €so reaccionamos
con frustracion, resentimiento o enojo, sin darnos cuenta de que no es su responsabilidad
leer o interpretar mensajes ocultos.

- En términos generales podemos ser directos sin lastimar o sin salir lastimados.
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4.1.4_ Ser honesto: Implica expresar nuestros sentimientos pensamientos, o
creencias en forma honesta. Debemos actuar congruentemente con lo que pensamos y

sentimos, pero sin afectar ios derechos de los demas.

Ser honesto y congruente implica:
- Ser sincero pero apropiado. Cuidar que la franqueza no sea una mascara de

agresividad para softar sentimientos de hostilidad o venganza
- No resguardarnos de sentimientos personales que se nos hace dificil aceptar,

usando sarcasmos O criticas que agreden a las personas.

4.1.5. Ser apropiado:. implica tomar en cuenta tanto lo gue decimos o escucharnaos
como el contexto en que se da la comunicacion, esto implica que debe ser en el lugar y

momento adecuado, asi como el grado de firmeza de transmision del mensaje, la relacidn
con la otra persona y la frecuencia de insistencia de los puntos de vista.

Ser apropiado, implica comportamientos como:

- No saturar a los demas con informacion. Darles tiempo para que la asimilen
- Abordar temas serios, solamente cuando se dispone del tiempo suficiente para

tratarlos o discutirios.
- No guardarnos sentimientos expresarios lo mas pronto posible, buscando el

momento adecuado

4.1.6. Contro! emocional: Cuando las emociones se desbordan en niveles
caer en

inadecuados, es muy dificii mantener una buena comunicacion y muy facil
comportamientos agresivos.

Para lograr el control emocional se necesita considerar la interrelacion de tres elementos
basicos que son:

- El medio ambiente
- Los pensamientos negativos
- Las respuestas fisicas del organismo

Algunos elementos que facilitan el sano control de nuestras emociones y contribuyen a
tener una buena calidad de vida son:

- Ejercicio fisico reguiar

- Ser flexible, aceptar cambios necesarios

~ Relajarse
- Establecer metas realistas
- Hacer de la moderacion una practica comun

anz="
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- Desarrollarse una red de amigos © parientes como apoyo emocional

- Mantener el crecimiento intelectual
- Trabajar en algo significativo que ofrezca reto
- Cuitivar una actividad amistosa y afectuosa hacia los demas

- Administrar adecuadamente el tiempo
4.1.7. Saber decir: Existen diversas formas de decir las cosas, las que dependen del

objetivo que perseguimos, pero en términos generales podemos sefalar que ta regla para
la forma que nos gustaria que los demas lo hicieran con

expresamos es hacerlo en
nosotros.,

4.1.8. Saber escuchar: Del saber escuchar, como ya mencionamos anteriormente,
depende la solucidon real de muchos conflictos. Es un proceso activo que requiere un
genuino esfuerzo para comprender lo que los demdas quieran transmitimos.

4.2, CONDUCTA AGRESIVA

Es la forma de expresién de los sentimientos, creencias u opiniones que pretende hacer
valer lo propio, atacando o no considerando la autoestima, dignidad, sensibilidad o respeto

de los demas.

4.2 1. Caracteristicas

Algunos aspectos del comportamiento agresivo se manifiestan de la siguiente manera:

- Mostrarse rigido e inflexible

- Abusar de otros siendo insensibles a sus necesidades (Solo importo yo)
~ Expresar sentimientos en forma hiriente
- No aceptar responsabilidad de los propios actos
- Actuar a la defensiva

- Enojarse con facilidad

- Criticar

- Querer tener siempre la razén

- Agredir como forma de obtener resultados.

- Etc.

4.2.2. CAUSAS
Las causas mas comunes de! comportamiento agresivo son:
- Faita de control emocional. Por inseguridad o irritacién

- No reconocer los derechos de los demas o los propios

- Conducta no asertiva previa
- Exito previo al haber actuado agresivamente
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- Errores en fa forma de expresarnos
- Intolerancia a la frustracién

““-‘.ﬁ
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4.2.3. EFECTOS

Efectos del compartamiento agresivo. No es un mal necesario, debe y puede evitarse ya
que los efectos que provoca son peligrosos y de consecuencias negativas para la relacion

humana.
Existen consecuencias adversas tales como

- Romper el dialogo o hacerio mas dificil en situaciones posteriores
- Ser rechazado y etiquetado de negativo
- Recibir mayor agresividad cemo respuesta

CONSIDERACIONES IMPORTANTES PARA Ei. MANEJQ DE LA AGRESIVIDAD

A veces es dificil aceptar fa responsabilidad de nuestro comportamiento agresivo y .....
necesitamaos corregirio.

-
Cuando ia inseguridad es muy alta es mucho mas facil adoptar ia postura Yo estoy bien”
© "Yo soy asi", en vez de aceptar y afrontar e! problema de fondo.

Las personas agresivas consideran que no pueden dejar de reaccionar asi, sin embargo

NO existe ningun dato que diga que por herencia somos asi. Es la experiencia la que nos
ha formado estos HABITOS. Pudiendo cambiarse con un adiestramiento planeado,

esforzado y responsable.
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4.3. COMUNICACION NO ASERTIVA

Este tipo de conducta es la del estilo "Gutierritos”, en donde la persona permite que
se restrinjan sus derechos. Violando asf los derechos propios, ya que no expresa sus
pensamientos, creencias o sentimientos. O se expresan con timidez, sin énfasis, ni fuerza

La meta de este tipo de comunicacion es evitar cualquier conflicto, o situacién dificil,
apaciguando a los demas.

Como podemos ver, esta fincada en la autoestima que tenga la persona de si misma,
ya que si esta es muy pobre, tendra la creencia errdonea de que sus ideas no son necesarias
o son intranscendentales. Ei miedo y la inseguridad a ser rechazado ite impiden una
comunicacion abierta y franca. Y aunque algunos piensen que es mejor no darle
importancia a los problemas y evitarios cuando es momento de confrontarlos, a la larga solo
aumentan de tamanio y causan cada vez mayor frustracion.

Una persona no asertiva tendera a relaciones sumisas o indiferentes, teniendo como
pensamientos: "Nunca me toman en cuenta”, "A nadie le interesa fo que pienso”

Entre las caracteristicas generales de su conducta tenemos:

* Inhibicion

* Falta de sinceridad emocional
* Comunicacién indirecta

* Negacién de si mismo

AT
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Por otro lado

los sentimientos del
comunicacién son de:

receptor sobre el emisor al recibir una
* lastima

* aversion

* repugnancia

* irritacidn

Para superar este tipo de comunicacién y/o comportamiento no asertivo es necesario
revaloramos, a través deil autoconocimiento y el respeto de nuestra persona.

S
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TECNICAS EFICACES PARA ENFRENTAR NUESTRO ENOCJO

Elabore un diseno para anotar las situaciones que le hacen enojar.

Redacte un contrato de auto-control que incluya soluciones y promesas para sl mismo.
Aprenda formas atemas de comportarse cuando esté encjado.
Aprenda a ignorar o atraer provocaciones

Desarrolle sistemas de alerta:

Familiaricese con sus propios “detonadores”.

Aprenda a conocer sus “sufrimientos” corporales, como son boca seca, sudor en las
manos etc.
Cuente hasta diez para retrasar su respuesta.

Desarrolle una respuesta de relajacion cuando sienta que empiece a irritarse o encjarse.
Concéntrese en lo que tiene que hacer y en sus objetivos.

Abandone ia situacion irtitante
Conveénzase de que la ira no solucionara el conflicto.
Exagere sus sentimientos hostiles hasta el ridiculo; después, riase de si mismo.

Trate de encontrar algo de humor en 1a situacion

Desarrolle modos relajados y amistosos de resolver en situaciones potenciales de irfitacion
u hostilidad por parte de otros.

Documéntese mas sobre formas de encarar sentimientos hostiles, especialmente en la
historia, ta literatura de calidad y la filosofia antigua.

Aprenda técnicas de “vacunacion anti-estrés™.

Desarrolle un sistema de creencias racionales y deshagase de ideas ildgicas como “la vida
debe ser mas justa”™.

Aprenda a expresar su ira con asertividad,

=
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V. EL TRABAJQ COMO AGENTE MOTIVADOR

un trabajo a un individuo?, (Qué

Preguntémonos: ;Qué da o que puede dar,
perderiamos si no trabajaramos ni en nuestro actual trabajo ni en ningun otro?.
Antes de responder daremos una definicion de trabajo

"Es el esfuerzo (fisico y mental) humano aplicado a la produccion de rigueza™(Dice. Encc

79
McGregor (1960) dice que el hombre trabaja porque el trabajo es tan natural como el juego
o el descanso. Vivir es ser activo y actuar y trabajar es una forma de actividad. Se trabaja

porque se vive.
Aunque las metas particulares de cada individuo pueden ser muy diversas, el hecho es que
cada wuno trabaja por aicanzar las metas que creen satisfaceran sus necesidades de
alimento y seguridad. de relacion estrecha y firme de posicién relativa y de autorrealizacion.
Es propio del ser humano trabajar y de esta forma satisfacer sus necesidades diversas,
como las propias, familiares y de la sociedad. Puede trabajar en forma individual o
participando en centros de trabajo colectivo.

El individuo que comienza a laborar en un centro de trabajo debe emplear toda su
capacidad y criterio para entender perfectamente lo que hara y como lo hara, asi mismo
esmerarse en tener un acoplamiento adecuado dentro del grupo de comparieros y jefes.

Es muy importante que el trabajador quiera a su trabajo y sienta la necesidad de ser mejor
cada dia, empleando la razén en la solucidn de los problemas. Debe entender que en el
centro de trabajo se pasard el mayor tiempo y por lo tanto se debe convivir en un ambiente

tranquilo, de respeto y en lo posibie de entendimiento.

Un buen ambiente laboral contribuye a la superacion del trabajador e incrementar la
productividad del centro de trabajo.

Durante el desempenio del trabajo pueden surgir problemas ya que cada individuo tiene su
manera especial de ser, ante estas situaciones debe mediar el sentido comun. No basta con

senalar los problemas sino dar soluciones.
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5.1. CARACTERISTICAS MOTIVADORAS DEL TRABAJO.

1.- Seguridad, independencia psicolégica, sensacion de poder personal, capacidad de
bastarse asi mismo.

2.- Oportunidad de expresarse como persona individual y udnica. Manifestando
caracteristicas de su propia personalidad.

3.- Satisfaccion de ser Util. de estar en condiciones de dar un servicio valioso, solicitado y
apreciado.

4 .- Refuerzo del sentido de la dignidad personal.

5.- Fuente de relaciones desafiantes e interesante Nuestro trabajo nos pone en contacto con
personas y con situaciones que nos estimulan y nos enriquecen.

6.~ Integracion en una comunidad humana diferente de la familia, destinada a darnos
horizontes mas amplios.

7.- Ayuda para descubrirnos a nosotros mismos, termometro de nuestra capacidad, espejo
de nuestra imagen social e indicador de nuestros valores ante nosotros mismos

8.- Satisfaccion de la necesidad de estructurar nuestro tiempo. Si no trabajaramos en nada,

los dias y los meses serian para nosotros largos frios, semivacios y tristes,

De acuerdo al psicologo Ruso O. |. Zotova los principales motivadores del trabajo por orden
de importancia son:

Amistad del grupo, ayuda mutua 97 %
Posibilidad de desplegar creatividad B80%
importancia social dei trabajo 48%
Perfeccionamiento profesional A%
Buen salaric 22%

GUIA DE LECTURA No. 3

1.- Den una definicion de trabajo.
2.- Qué aportaciones da el trabajo a sus vidas?
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3.- Qué los motiva para ir a trabajar?
4.- Qué es lo que encuentran de negative en su trabajo?

““‘“
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MI TRABAJO
(DECALOGO)

1.- Siempre habra un mafiana mejor si tengo fe en el trabajo que realizo.
2.~ Logran el triunfo quienes acostumbran dar mas de 1o que se les exige.
3.- El trabajo me dignifica. Desarroila mis capacidades y satisface la suprema ambicidn de

ser util.

4.- Mi trabajo significa independencia psicoldgica, expresién de mi creatividad,
estructuracidn de mi tiempo. Es también fuente de experiencia profesional, de convivencia
enriquecedora y de muitiples y valiosas relaciones.

5.- El prestigio auténtico, sdlido, capaz de desafiar los cambios de fortuna, se basa en la
responsabilidad y en la eficiencia.

6.- La sociedad me valoriza por lo que soy capaz de dar. Prestar servicias valiosos es la via
regia para lograr el reconocimiento.

7.- No puedo exigir si no tengo qué dar o no estoy dispuesto a darlo.

8.- El hombre no puede encontrar su propia plenitud si no en la entrega de si mismo  at
quehacer social.

9.- Las maquinas que no funcionan se enmohecen. Ei ser humano esta hecho para la
actividad, para el esfuerzo regular y productivo.

10.- El prestigio de mi institucidn se basa en la eficacia de su personal. Mi prestigio y su
prestigio van de la rnano. Mi autorrealizacién coincide con el éxito de mi equipo.

“o-‘.“

il



DOCUMENTO No. 10

PLANEACION DE METAS

El proposito de este ejercicio es brindarie un esquema para que considere de una manera
sistematica las metas de su vida. Es conveniente tener una idea de como le gustaria que
fuera su vida antes de ponerse a trabajar en metas especificas En este esquema considere
todas las metas que le resulten importantes, asi las relativamente faciles de lograr como las

dificiles. Sea sincero con usted mismo

1.- Comparada con mis otras metas é€sta es muy imgortante

2.- Esta meta es de mediana importancia
3.~ Un buen numero de metas son mas importantes gque esta

-
mantenga la satisfaccion derivada de ella.

Clasificara la impontancia de sus metas de acuerdo al modelo sigutente

Clasificara la facilidad de logro de cada meta segun la probabilidad de que alcance y

- Comparada con mis otras metas, alcanzo y mantengo esta con facilidad.

1.
2. - Alcanzo y mantengo esta meta con mediana dificultad
3. - Resutltaria muy dificil alcanzar esta meta
= Anote las metas que estan en conflicto entre si. (Cuales son las mas graves?, ¢ Cual
requerira su atencion personal para sclucionarse?
SATISFACCION EN EL TRABAJO
] tmponancia T~ Facilidad de I Conflicto con
METAS ESPECIFICAS | | logro otras metas.
i1 2 3 i1 2 3 } Sl 6 NO
KIS l | Jv
2= - T T H
! ; !
3 T i -
l ! — | 2
RELACIONES PERSONALES
impornancia : Facilidad de Conflicto con
|
METAS ESPECIFICAS , logro otras metas.
|1 2 3 i1 2 3 Sl 6 NO
1.~ { i !
i . . i
2.~ f ] L
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Vi. TRABAJO EN EQUIPQ

Ei hombre es un ser social por naturaleza por lo que busca relacionarse con otros,
satisfaciendo asi sus necesidades de aceptacién y de aprobacion,

6.1. DEFINICION
t a definicidn de grupo es la siguwents

* Se define como dos © mas individuos, que interactuan y son
interdependientes, cuya reunién obedece at deseo de alcanzar objetivos particulares.

* Un conjunto de individuos en relacién relativamente estrecha con conciencia
de "nosotros” con disposicién a aportar esfuerzos para la consecucidn de
determinados objetivos comunes y aceptacién de ciertas normas como obligatorias
para todos los miembros.

Ahora bien estos grupos pueden llegar a crecer y desarrollarse hasta formar un
equipo. Definiremos equipo como una palabra que viene de EQUIPAR; equipar viene de
ESQUIPAR la cual viene del antiguo germanico SKIPIAN que significa NAVEGANTES o
TRIPULACION, lo cual se les asignd por ser un grupo laboral bien organizado.

“"Todo equipo es un grupo, pero no viceversa”

-
SN

Las relaciones y los grupos se desarrollan y crecen desde las primeras etapas de “llegar a
conocerse” hasta las etapas maduras del funcionamiento efectivo y sin fricciones, sin
embargo es dificil para el grupo darse cuenta de gue se ha desarrollado y crecido porque
los criterios para juzgar el desarrolio no suelen estar bien definidos.

El desarrollo de un grupo constituye un proceso dinamico. L.a generaiidad de los grupos se
encuentran en un estado constante de cambio. Pero el simple hecho de que los grupos rara
vez alcanzan una estabilidad absoluta no significa que no haya un patron general que
describa como evolucionan.

6.2. ETAPAS EN EL DESARROLLO DE LOS GRUPOS.

=S
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Se sabe que los grupos pasan por varias etapas las describiremos a continuacion:

PRIMERA ETAPA DE FORMACION: Se caracteriza por una gran incertidumbre ante
la finalidad, estructura y liderazgo del grupo.

Los miembros estan "sondeando el terrernc” para averiguar que tipos de conductas
son aceptadas y se preguntan: (Seré aceptado?, iMe involucraré mucho o poca?,
¢Conquistaré status e influencia?. Con el paso de los dias se logra una mutua aceptacidn
de los miembros. Esta fase termina cuando han empezado a considerarse como parte de un

grupo.

SEGUNDA ETAPA DE CONFLICTO: Como su nombre o indica es
caracteriza por conflicto dentro del grupo. Los miembros aceptan la existencia del grupo
pero se advierte resistencia al control que el grupo impone al individuo, ademas hay
conflicto respecto a quien controlara al grupo. Cuando esta etapa finaliza ya hay una
jerarquia bastante clara de liderazgo dentro del grupo.

la que se

TERCERA ETAPA INTEGRACION: Es aquella en que surgen relaciones estrechas y
el grupo muestra cohesion. Se observa un fuerte sentido de identidad. Esta etapa finaliza
cuando el grupo cuenta con una estructura continua y ya ha asimilado un conjunto comun
de expectativas de lo que define un comportamiento correcto por parte de sus integrantes.

CUARTA ETAPA REALIZACION: En esta fase la estructura es plenamente funcional
y aceptada. La energla del grupo ya no se centra en conocer y entiende a los demas, sino
en la ejecucion de tareas.

QUINTA ETAPA DISOLUCION: Es también normal que con el correr del tiempo se

venga a caer en la rutina, apatia, desinterés por la interaccion, retiro de algunos miembros,
cansancio. Son fendmenos de la vejez de! grupo, tal vez acabaran ilevandolo a la

disolucidn.
En ocasiones los grupos no van mas alla de la primera o segunda etapa lo cual
frecuentemente produce proyectos desalentadores.

¢ EN QUE ETAPA SE ENCUENTRA TU GRUPO DE TRABAJO?
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€.3. CARACTERISTICAS DE LOS GRUPOS PRODUCTIVOS

Las caracteristicas que distinguen a un grupo productive de uno improductivo son:

1.- Alta orientacién a la tarea, como resultado de una intensa motivacién de todos los
miembros.

2.- Amplia participacién de todos no sélo en la ejecucidon, sino también en las
deliberaciones.

3.~ Intensao intercambioc de ideas, opiniones e informacién.

4 .- Tolerancia de las diferencias de caracteres y del desacuerdo.

5.- Apertura de todos y cada uno a la critica constructiva.

6.- Toma de decisicnes por consenso, mas que por votaciéon o imposicidn.

7.- Clima general libre, relajado y espontaneo, sin negar la disciplina.

8.- Sensibilidad a los valores humanos de los compafieros no solo como miembro del
grupo y como funciones, sino come personas.

9.- Ausencia del dominio de una figura de poder y presencia de formas de liderazgo
compartido y moévil.

10.- Ausencia de agendas ocultas.

N ow="
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VIL.CALIDAD Y EXCELENCIA EN ElL. TRABAJO

Actualmente todo el mundo habla de "Calidad” como la lave magica que nos va ha resolver
todos nuestros problemas asi como el implantar un proceso de Calidad Total. como la
manera de llevar este concepto tedrico a la realidad

Desgraciadamente para México, son todavia pocas las personas que conocen realmente la
profundidad de éstos dos términos y. por desconocimiento la Calidad Total se esta

desviando de su verdadera filosofia

Por si sola la palabra “"Calidad"” imphca "el conjunto de atnbuto o propiedades de un objeto o
servicio que nos permite hacer un juicio de valor acerca de él"(Valdés 1991)

Solo se podra competir produciendo productos ¢ servicios que tengan una verdadera
ventaja competitiva, ya sea en el costo o diferenctacidén, entendida como los detalles de
exclusividad que se pueden ofrecer dentro del mismo producto o servicic. Asi mismo ia

innovacion que puede manifestarse en el servicio mismo
7.1. EVOLUCION HISTORICA DEL CONCEPTO DE CALIDAD.

Antes de la época industrial, los juicios emitidos acerca de la calidad trataban entre otras
cosas, sobre el aspecto estético y los gustos de la ¢poca o sobre el prestigio del artesano, a
partir de la Revolucidon Industrial dio inicio la posterior evolucién de los procedimientos
especificos para valorar y entender la calidad de los productos y servicios

De este desarrollo surge la Calidad Total que se caracternza por la concientizacion de la alta
direccitn y el compromiso de toda la empresa hacia la calidad.

Hoy en dia el giro hacia la calidad total compromete un profundo y significativc cambio en la
forma de pensar, de trabajar y de administrar, se valora la calidad como estrategia

fundamental para alcanzar la competitividard

Existe una gran cantidad de informacion acerca del proceso de calidad total en empresas de
manufactura o en empresas que manejan tangibles, pero realmente es muy escasa la
informacion disefada especialmente para empresas de servicio o para empresas que
manejan “intangibles” y peor aun practicamente no existe informacion aplicada a la realidad

mexicana.

Un procesc de Calidad Total para empresas de servicio es completamente diferente a
empresas que manejan "tangibles” las diferencias consisten principalmente en que cuando
hablamos de empresas de manufactura se trata de disenar. desarrollar y mantener un

o o AN
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producto sin defectos y muchas veces dichos productos son el dnico contacto que tiene el
proveedor con el consumidor.

En cambio en fas empresas que manejan intangibles el consumidor muchas veces después
de utilizado el servicio se va con las manos vacias y Unicamente se queda con ese "sabor
de boca” que lo hace volver a recibir o a buscar dicho servicio

En el caso de las empresas de servicio €l trato personal debe ser esmerado y mas aun, las
necesidades de los clientes son tan distintas que la gente Gue entra en contacto con el
publico debe estar ampliamente capacitada. El papel del supervisor se invierte y se
convierte en facilitador antes que en capataz y se busca mantener estructuras planas y
flexibles.

Finalmente una de las definiciones basicas dentro de! ambito de la calidad total nos dice que
"solo hay una definicion de calidad y esa definicion ia da e! cliente” en este caso el
derechohabiente.

.
8 CoON NUESTRO ESEUERZO
LOGRARE MOS B o. ..
EX\TO %

GUIA DE LECTURA No. 4

1.- Qué piensan cuando se les habla de competitividad?
2.- Cual consideran es la diferencia entre competitividad y cooperaciéon?

»" ““'S-“
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Vi, COMPETITIVIDAD Y COOPERACK

“Las empresas japonesas estan expuestas a la competencia mas ardua que se puedan
imaginar, tanto en el pais como en ef extranjero. Para salir adelante. todos los empleados.

desde el presidente hacia abajo. han aprendido a trabajar unidos dando todo o que tienan
Kauro Ishikawa

Hemos insistido en plantearnos metas claras de vida a partir del conocimiento de Nosotros
mismos, reconociendo nuestros alcances y limitaciones, postenormente nos ubicamos
dentro de nuestro trabajo y le damos ta importancia que se& merece ya gue es la fuente
principal de crecimiento personal

Asi mismo aprendimos a reconocer las fallas que tenemos en la comunicacion y vimos que
no es tan complicado superarlas. que con disposicion y una apertura al cambio lograremos
transmitir nuestras ideas y pensamientos adecuadamente y de una rnanera asertiva

Lo cual nos encaminara a tener relaciones "afectivas” con los comparieros de trabajo,
permitiéndonos formar un "equipo de trabajo” que se destaque por su buena organizacion y

ia busqueda constante de los logros de la institucion.

Una vez integrado el equipo de trabajo, facilitara el hacer las cosas de ia meor manera
desde la primera vez, sindnimo de calidad y excelencia en el servicio que ofrecemos

El téermino competitividad visto de una manera positiva, implica e! hechc de "ser mejor”
exigiéndonos mas cada dia, para ser asi mas capaz y enfrentar los retos que
constantemente afrontamos.

Cuando un trabajador o grupo de trabajadores compiten para ser los mejores en su trabajo,
el desempeno casi siempre mejora mas gue si no hubiera alguna estimulacion.

Motivar por madio de la competencia persigue un objetivo basico es hacer mas interesante
el trabajo cotidianoc y mas leno de contenido para los trabajadores. Si al grupo se le trabaja
en forma adecuada, se le despertara su espiritu de equipo y se conseguira un mejoramiento

en el trabajo
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ANEXO 3

ESTRATEGIAS DF, 1.A EXPERIENCIA DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 1

NOMBRE: Curso tedrico - prictico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Dinamicu de la cstrella para propiciar [a
integracion grupal.

LUGAR: Sala de juntas du la Unidad de Mdédicina Familiar No. 23 dei IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 30 minutos.

COORDINADOR(ES):
ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO
1. Encuadre
1’
2. Precision del objetivo operativo: [ e
0.2, Realizar la imegracion para establecer wun clima
de confianzd.
3. Formacion de un circulo de integracion grupal. 1
4. Sin que se tomen notas se procederd a la autopresentacion de cada uno de los 20°
participantes, quicnes responderian a las preguntas que se presentan en la estrella.
{(Documento d¢ apoyo No. 1),
5. Comentarios y» veriticacion grupal del logro de los objctivos propucestos. 4
P

6. Evaluacion grupal de la actividad.




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 2

NOMBRE.: Curso tecorico - priactico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Dinamica: I caramelio™
LUGAR: Sala dc juntas de la Unidad de Médicina Familiar No. 23, del IMSS,
TIEMPO DISPONIBLE: 10 minutos.

COORDINADOR(ES):

ACTIVIDADES ESPECIFICAS

TIEMPO
1. Encuadre [
2. Precision del objetivo: 1
Q3. Valorar la importancia de la vivencia.
3. Realizacion de la dinamica s
4. Pedir su opinion respecto al ejercicio. r
5. Verilicacion grupal del logro de los objetivos propuestos. 1

6. Evaluacién grupal de la actividad.




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA_DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 3

NOMBRE: Curso tearico - practico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJFE: Encuadre del curso de motivacion.

del IMS

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Médicina Familiar No.

TIEMPO DISPONIBLE: 30 minutos,

COORDINADOR(ES):
ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO
1. Formacion de cinco equipos de lectores 1 04

2. Encuadre '

3. Precision del objetivo: 1°
0.4 Tdentificar sus expectativas respecto al curso y establecer ¢l contrato grupal

4. Lectura de la carta descriptiva del curso por los equipos con breve explicacion 20°.

det programa propuesto por los responsables del evento.

S. Comentarios ¥ expectativas respecto al al curso. s

6. Veritficavion grupal det logro de los ohjetivos propuestes. 1

7. Evaluacion grupal de 1a actividad. | 3




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA_DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 3

NOMBRE: Curso teérico - practico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Taller sobre autoconocimicnto y
autoestirma.

LUGAR: Sala de juntas de ta Unidad de Médicina Famtiliar No. 23, del IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 130 minutos.

COORDINADOR(ES):
ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO
1. Encuadre 2’

2. Precisiin de los objetivos operativas:
1.1. Distingir los elemenios que conformar d ser humano 47
1.2 Reconocer en si mismo la existencia Jde tales elemenios.

1.3. dnalizar la importancia de conscerse a si mismo

3. Conferencia informal sobre conceptos basicos de autoconocimiento y autoestima. 15
4. Eleccian del secretario general 3’

5. Formacion de tres subgrupos. 3

6. En cada subgrupo elegir un secretario, un moderador y un cronometrista, 3

7. Lectura del documento de apovo No. 2 to™
8. Comentar en equipo Ia lectura y resolver la gruia de lectura No. 1 15"
9. Contestar en forma individual el documento de apoyo No .3 10’
10, Exponer sus respuestas ante ¢l equipo 10"
13. Realizacion de la dinamica ‘Proyecciones”(Documento de apoyo No . 3) 20"
12. Discusion de las conclusiones subgrupales y grupales, asi como las experiencias 25’

wvividas. Escuchar conclusiones por parte de os secretari

13. Verificacion grupal del logro de los objetivos propuesto 5

14. Ewvaluacion grupal de las actividades s




ESTRATEGIAS DE 1A EXPERIENCIA_DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 5

NOMBRE: Curso tedrico - practico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Proceso grupal. Relatoria de las
actividades realizadas.

LUGAR: Sala dc juntas de Ia Unidad de Médicina Familiar No. 23. del IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 7 minutos.

COORDINADOR(ES):
ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPQ
1. Explicacion oral del ejercicio 1

2. Precisién del objetivo: 1
2.1. Apreciar la responsabilidad de efectuar acciones que lleven a integrar los
conocimientos adquiridos.

3. Presentacion de la relatoria. 3

<. Verificacion grupal del logro de los objetivos propuestos. 1

5. Evaluacion grupal de la actividad. 1




ESTRATEGIAS DE I.A EXPERIENCIA DE ENSE

(ANZA-APRENDUZAJE No. &

NOMBRE: Curso tedrico - practico de notivacion.
Za APRENDIZAJF: Corrillos sobre mativacion y frustracion.

EXPERIENCIA DE ENSENAN
LUGAR: Sala de juntas de La Unidad de Medicina Famitiar No. 23, det IMSS.

FIEMPO DISPONIRLE: 60 minutos.

COORDINADOR{(ES):
[ACITVTDADES ESPECIFICAS T TIEMPO ]
1. Encuadre. F RN

2. Precision de Tos objetives operativos 1
2.2. Describir los conceptos de motivaciaon y frusiracion.

2.3. Reconocer Jos clementas gque motivan v los gue desmotivan a las personas.

2.4. Deswacar lax principales caracteristicas de las tearias de motivaciaon.

3. Se formaran subgrupos 3

4. Lectura del documenta de apoyo No. 5 111N

S. En base al dovumento Mo, 5 discutirin en torno a los abjetivos propuestos y 1
resolverdn la guia de fectura No. 2.

6. Presentacion de las conclusiones de cada equipo por medio de una exposicion, 22

2

7. Verificacion grupal del logro de Jos objetivos propuestos.

8. Evaluacion grupal de 1a actividad.




ESTRATEGIAS DE 1A EXPERIENCIA DFE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 7

NOMBRE: Curso tedrico - practico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA

APRENDIZAJE: Taller sobre
comunicacion

¢l proceso  de
LUGAR: Sala Jde juntas de ta Unidad de Mdédicina Familiar No. 23 del IMSS.
TIEMPO DISPONIBLE: 60 minutos.

COORDINADOR(ES):

ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO
1. Encuadre.

1
2. Precision del objetivo operativo:

30
1. Distinguir los tipos de comunicacion. sus principales barreras v como
supcrarlas.

3.2, ldentificar la importancia de comprender un texto escrito.

3. Eleccion del secerctario general.

1°
4. Resolveran el documento No. 6 que sera entregado en el momento. 3
5. Se comentara el ejercicio. 5
6. Formacion de tres subgrupos. |
7. En cada subgrupo clegir un secretario, un moderador y un cronometrista. 2’
8. Lectura del documcento de apoyo No. 7. 15
9. Discusion ¢n sesion plenaria de las conclusiones subprupales v grupales por 20
partc de jos secretarios.

10. Verificacion grupal del logro de los abjetivos propuestos. 2

Ll 1. Evaluacion grupal de la actividad,

la




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 8

NOMBRE: Curso tedrico - prictico de motivacion.
INANZA APRENDIZAJE: Dramatizacion sobre el proceso de la

EXPERIENCIA DE E
comunicacion asertivi.

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Mddicina Familiar No. 23, del IMSS,

TIEMPO DISPONIBLE: 100 minutos.

COORDINADOR(ES):
[ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEATPO ]
I.Encuadre 1

2. Precision del objetiva 2"

3.3. Reconocer los clemento que hacen a una comunicacion asertiva.

3.4. Utilizar correctamente la asertividad diferenciandoia de la comunicacion

agresivay la no asertiva

3. Se formaran 3 equipos de trabajo ¥ se les explicaran Ias instrucciones para 10°

la realizacidn de 1a dramatizacion.

4. S¢ prepararan los sociodramas. 15°

5. Sc presentaran los sociodramus ante el grupo. a0

6. Se discutiran las caracteristicas de fos tipos de comportamicnto en la 30°
comunicacion incluidos en cf documento No. &, por medio de una exposicion.

7. Discusion en sesion plenaria de la experiencia. 8

8. Verificacion grupal de los objetivos propucstos. 2° f
9. Evatuacidn grupal de la actividad. 2 J




ESTRATEGIAS DF,_ LA EXPERIENCIA _DF ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 9

NOMBRE: Curso tedrico - practico de motivacion.
EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Proceso grupal.

actividades rcalizadas.

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Médicina Familiar No. 23, del IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 7 minutos.

Relatoria de las

COORDINADOR(ES):
[ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO |
1. Explicacion oral del ¢jercicio 1

2. Precision del objetivo: r

3.5. Apreciar la responsabilidad de etectuar acciones que lleven a integrar los
conocimientos adguiridos.

3. Presentacion de la relatoria. 3

4. Verificacion grupal del logro de los objctivos propuestos. 1’

1

5. Evaluacion grupal de la actividad.




ESTRATEGIAS DE [.A EXPERIENCIA DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 10

NOMBRE: Curso teorico - prictico de motivacion.
EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Corrillos sobre e trabajo como ageate
motivador. (Discusion)

LUGAR: Sala dc juntas de la Unidad de Mcdicina Familiar No. 23, del IMSS

TIEMPQ DISPONIBLE: 50 minutos

COORDINADOR(ES):
TTEMFPO |
T

[A CTIVIDADES ESPECIFICAS
1. Encuadre.
'

2. Precision del objetivo:
4.1. Identificar aspectos relacionados con el porgud trabaju

la gente.
4.2. Elaborar una frase donde se destaque 1a relacion entre ¢l trabajo v
la motivacion.

3. Formar equipos de trabajo 1

4. Lectura del documento No. 9. identificando los elementos 10°

maotivadores del trabajo.

5. Realizacion de las frases. 10°

6. Contestarin las preguntas de la guia de Jectura No. 3 10

7. Discusion de las conclusiones y frases elaboradas. 10°

8. Verificacion grupal de Jos objetivos propucstos. 3
3°

9. Evaluacion grupal de la actividad.




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 11

NOMBRE: Curso tedrico - practico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Fjercicio de planeacion de metas v
objetivos personales.

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Médicina Familiar No. 23. del IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 90 minutos.

COORDINADOR(ES):
ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO
1.Encuadre 1°
2. Precision del objetivo 1
4.3. Reconocer las metas v objetivas persanales en el trabajo y la
vida personal.
3. Lluvia de ideas ¥ sesion plenaria sobre la importancia de plantcarse metas 30
¥y objetivos claros. especificos y realistas.
4. Realizar en forma personal ¢l ejercicio del documento No. 10. 30
5. Comentar su experiencia. 20"
6. Verificacion grupal det logro de los objetivos propucstos 4°
7. Evaluacion grupal de la actividad. 4°




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 12

NOMBRE: Curso tedrico - practico de motivacion.
EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Dinamica de 1os hexagonos.
LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Mdédicina Familiar No. 23, del IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 80 minutos.

COORDINADOR(ES):

ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO
1. Encuadre 1

2. Precision de los objetivos 2

5.1. Construir rompecabezas de hexagonos para analizar el trabajo
cn forma individal
5.2. Destacar las ventajas y desventajas de trabajar individualmente

3. Formar equipos de trabajo. 2
4. Realizacion la dinamica de los hexagonos. 40"
5. Discusion en scsién plenaria destacando las ventajas y desventajas 30

de trabajar individualmente.
6. Verificacitn grupal del logro de los objetivos propuestos 2

7. Evaluacion grupal de Ia actividad. 2"




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA_DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 13

NOMBRE: Curso teOricu - practico de muotivacion.

EXPERIENCIA DE
actividades realizadus.,

NANZA APRENDIZAJE: Proceso grupal. Relatoria de

LUGAR: Suala de juntas de la Unidad de Médicina Familiar No. 230 del IMSS

TIEMPO DISPONIBLE: 7 minutos

COORDINADOR(EN):

ACTIVIDADES

PECHTCAS

TIEMPO
1. Explicacion oral det ciercicio 1
2. Precision det objetivo: I
2.1, Apreciar la responsabilidad de efectuar acciones que lleven a integrar los
conocimicntos adquiridos.
3. Presentacion de la relatoria. 3
4. Verificacion grupatl del logro de los objetivos propuestos. 1

5. Evaluacion grupal de la actividad.




ESTRATEGIAS DF

\PERIENCIA_ _PDFE ENSENANZA-APRENDIZA.IE No. 14

NOMBRE: Curso tedrico - practico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Dinamica del colluge para valorar ¢l

trabajo en equipo

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Mdédicina Familiar No.

TIEMPO DISPONIBLI: 100 minutos.

COORDINADOR(ES):

23 del IMSS,

ACTIVIDADES FFSPI.CIFICAS e i TIEMPO
t. Encuadre 1
2. Precision do los objetivos 1
S.40 ldentificar qud ©s un grupo ¥ sus caracteristicas
lizar las ventajas de trabajar en egquipo a wavds de
cion de un colage
3. Formar cquipos de trabajo. 3"
4. Con base en ¢l documento No. 11 se analizara ¢t objetivo 5.4, 20"
5. Expondran sus conclusiones. 20
6. Realizar el gjercicio del collage 30"
7. Discusion en plenaria. 20
8. Verificacion grupal del logro de los objetivos propuestos 2
9. Evaluacion grupal de la actividad. 2




CSTRATEGIAS DE 1A EXPERIENCIA DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. IS

NOMBRE: Curso tedrico - practico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Talicr sobre calidad y excelencia en el
trabajo.

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Médicina Familiar No. 23, del IMSS.
TIEMPO DISPONIBLE: 120 minutos.

COORDINADOR(ES):

ACTIVIDADES ESPECIFICAS

TIEMPO
1..Encuadre 17
2. Precision de los objetivos operativos: 5>
6.1. Definir los conceptos de calidad ¥ excelencia

6.2. Definir que es un problema
6.3. Reseolver un problema a travds de la cooperacion de los
participantes del grupo.
3. Elecccion del secretario general

1
4. Formacion de tres subgrupos 1’
5. En cada subgrupo clegir un secretario, un moderador y un 3

cronometrista.
6. Lectura del documento de apoyo No. 12, en base a los objetivos 15
6.1.y 6.2.
7. Expondran los subgrupos sus definiciones. 15
8. Realizardn la dinamica de logro, con ¢l material respectivo. 50°
9. Discusion de los resultados subgrupales. N 15
10. Discusion de resultados grupales por parte del secretario general 10”
11. Verificacion grupal del logro de los objetivos propuestos 2
LIZ.A Evaluacion grupal de las actividades. 2




ESTRATEGIAS DE 1A EXPERIENCIA _DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 16

NOMBRE: Curso teorico - practico de motivacion.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Proceso grupal. Relatoria de
actividades rcalizadas,

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Médicina Familiar No. 23. del IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 7 minutos.

las

COORDINADOR(ES):

ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO
1. Explicacion oral del ¢jercicio 1

2. Precision dcel objetivo: 1

2.3. Apreciar la responsabilidad de cfectuar acciones que lleven a integrar los
conocimientos adquiridos.

3. Presentacion de la relatoria. 3

4. Verificacién grupal del logro de los objetivos propucstos. 1°

S. Evaluacién grupal de la actividad. 1




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No, 17

NOMBRE: Curso tedrico - practico de motivacién.

EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Taller sobre competitividad

cooperacion grupal.

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Mddicina Familiar No. 23. del IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 80 minutos.

COORDINADOR(ES):
ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO
1 Encuadre [
2. Precision de los objetivos: 2
7.1. Explicar la importancia de la competitividad grupal y
personal.
7.2. Analizar la competencia ¥ sus cfectos sobre la vida
grupal
1
3. Eleccion grupal de un secretario genceral. 1 &
2+
4. Formacion de tres equipos de trabajo.
5. En cada subgrupo elegir un secretario, un moderador
Y un cronometrista.
6. Con base al documento No. 13 realizar la guia de lectura No. 4 20"
15
7. Discusién cn sesién plenaria de jos resuitados subgrupales. 30’
8. Realizar una lluvia de idcas a partir de la idea “Importancia de la calidad en 4
a*

mis actividades.”

9. Verificacién grupal del logro de los objetivos propucstos

10. Evaluacién grupal de la actividad




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA _DFE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 18

NOMBRE: Curso icorico - praclico de motivacion.
EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Ijjercicio de cooperacion grupal.

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Medicina FPamihiar Noo 230 del IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 60 minutos.

COORDINADOR(ES):

[ACTIVIDADES ESPECIFICAS TIEMPO ]

1. Encuadre [N

2. Especificacion Jdel objetivo. 2

7.3, Valorar ia cooperacion en ¢f sentido
de dar sin recibir nada a cambio

3. Formuacion de ¢inco equipos 3

4. Realizacion de la dinamica de la torre. 30"

5. Discusion en plenaria 20

20

6. Veriticacion grupal del logro de Jos objetivos propuestos

7. Evaluacion grupal de la actividad




ESTRATEGIAS DE LA EXPERIENCIA _DE ENSENANZA-APRENDIZAJE No. 19

NOMBRE: Curso tedrico - priactico de motivacion.
EXPERIENCIA DE ENSENANZA APRENDIZAJE: Dinamica de la cancion para efectuar el
cierre del curso.

LUGAR: Sala de juntas de la Unidad de Mdédicina Familiar No. 23. del IMSS.

TIEMPO DISPONIBLE: 30 rminutos.

COORDINADOR(ES):
{ACTIVIDADES ESPECIFICAS T7EMPO ]
1. Encuadre T

2. Precision del objetivo 1’

7.1. Integrar los clemento fundamentales de los temas

3. Formacion de cquipos. 3

4. Realizacion de In dinamnica de fa cancion. 10°

5. Presentacion de las cancionces realizadas, 10°

al grupo.
6. Verificacion del logro del abjetivo propuesto. 2°
7. Evaluaciéon prupal de la actividad. 2’




ANEXO 4

GUIA DE ENTREVISTA

NOMBRI::

PUESTO o CATEGORIA: "HA:

DEPARTAMENTO: HORA:

1.-;Cuales son los problemas, cualquier tipo. que cntrenta el drca gue usted dirige?

2.- (Cuales de ellos se deben a la falta de conocimientos, habilidades » actitudes de su

personal?
3 .- (.En qué tarcas especificas se manificstan las deficiencias?

4- ;Cémo cs el desempeiio global de cada uno de los trabajadores con respecto a fa

introduccion de nuevos procedimicntos?

5.- ¢Cuadles son las principales guejas que recibe el departamento?




ANEXO 5
ESCALA DE ORIENTACION DE LOGRO

(EOL)

NOMBRE. EDAD
SEXO

ESCOLARIDAD PUESTO

El presente cuestionario tiene como propdsitc conocer sus opinidn sobre clertas
caracteristicas personales. No hay respuestas buenas ni malas, sélo pedimos su propio
punto de vista.

Por favor lea cuidadosamente la serie de afirmaciones que se le presentan a
continuacién, marcando con un X ia linea que corresponda a su respuesta de acuerdo a
la siguiente nomenclatura.

TA = TOTALMENTE DE ACUERDO
A = DE ACUERDO
I = INDIFERENTE
D = EN DESACUERDO
TC = TOTALMENTE EN DESCUERDO

1.- Soy cumplido en las tareas que se me asignan

TA A [ 3] ™D

2.- Me gusta resolver problemas dificiles

TA A [ D TD

3.- Me enoja que otros trabajen mejor que yo

TA A ! D TO



lo mejor p

4.- Me es Importante hacer las

TA A ! D TD

5.- Me disgusto cuando alguien me gana
TA A i D TD

6.- Soy cuidadoso al extremo de la perfeccién
TA A i o TO

7.- Una vez que empiezo una tarea persisto hasta terminaria
TA A H D TD

8.- Soy trabajador
TA A ] D ™

9.- Es importante para mi hacer las cosas de la mejor manera
TA A [ D TD

10.- Si hago un buen trabajo me causa satisfaccion

TA

A t &} TD



11.- Ganar a otros es tan bueno en el juego como en el trabajo

A 1 D TD

12.- Soy dedicado en las cosas que emprendo

A 1 D TD

43.- No estoy tranquilo hasta que mi trabaje quede bien hecho

A ] D TD

44.- Me gusta que loc que hago quede bien hecho

A 1 D TD

15.- Disfruto cuando puedo vencer a otros

A | D TD

16.- Me esfuerzo mas cuando compito con otros

A i D TD

17.- Me siento bien cuando togro lo que me propongo

A 1 D TD



18.- Como estudiante ful machetero

TA A | o TD

19.- Me causa satisfaccidn mejorar mis ejecuciones previas
TA A I D TD

20.- Es Impoctante para mi hacer las cosas mejor que los demas
TA A 1 D TD

21.- Cuando se me dificulta una tarea insisto hasta dominara
TA

A i D T



ANEXO 6

NOMBRE
CATEGORIA SEXO: M F
ESCOLARIDAD
EDAD

1.- Es una de las estructuras del Ser 1{umano:
a) Sentimientos  b) Alegrin ¢) Religiones  d) Fisica

2.- Es una estructura que abarca los recuerdos del pasado:
a) Consciente  b) Inconsciente  ¢) Subconsciente

3.- Esta estructura se manifiesta a través de creencias:
a) Fisica b) Emocional ¢) Espirituat d) Mental

4.- Es una parte interna del individuo que se conoce a travds de:
a) Emocional b) Fisica <) Espiritual d) Mental

5.- Proceso que estimula a un individuo para que realize una daccion:
a) Realizacion  b) Fracaso <) Frustracion d) Motivacion

6.- Los obstaculos como factor frustrante son identificados como:
a) Técnicos y cientificos b) Fisicos, sociales y morales
c) Fisicos y ambicntales d) Politicos, ecolégicos y cientiticos

7.~ El concepto de jerarquia de necesidades fué formulado por:
a) Chiavento b) Chris Argyris c) A. Maslow d) S. FFreud

8.- La necesidad caracterizada por la busqueda de la realizacion del potencial v utilizacion plena det
talento personal:

a) Nec. de estima b) Nec. de seguridad

¢) Nec. de autorrealizacion d) Nec. cognoscitiva y estetica

Q.- Es ¢l timpo de maotivacion ¢n el que se acepta hacer algoe que no nos gusta s6lo por e! dinero que
se obtendra:
a) Intrinseca biExtrinseca <) Positiva ) Negativa

10.- Es un sistema vivo y abierto, interconectado entre si por €l flujo de informacion entre las

personas:
a) Organizacion b) Proceso ©) Estructura ) Trabajo



I 1.- Este tipo de comunicacion es de un nivel de jefes hacia empleados:

a) Ascendente b) Descendente  ¢) Lateral d) Bilateral

12.- Es una barrera en la comunicacion la que se atribuye a un mal funcionumiento mecanico:

a) Seméntico b) Técnica ¢) Psicologica  d) Emaocional

13.- Transmitir y recibir mensajes de munera honesta, oportuna ¥ respetuosa, se Hama:

a) Comunicacion b) Asertividad ¢} Cibesnética Jd) Hlermenéutica

14.~ Una persona con relacjones humanas sumisas ¢ indiferentes manejan un tipo de comunicacion:
<) No asertiva

a) Agresiva b) Asertiva
15.~ Caracteristicas de la comunicacion agresiva:
a) Inhibicidén y falta de sinceridad emocional b) Mostrarse rigido e inflexible

d) Respeto por uno mismo y hacia los demds

) Timidez y rnicdo
a formacion de un grupo que se caracteriza por no siber cual es la

16.- Es una ctapa, dentro de |
estructura def grupo:
a) Integraciéon b) Realizacion

17.- En esta etapa se ejecutan con facilidad las tareas:
b) Integracion ) Realizacion d) Contlicto

<) Formacion d) Conflicto

a) Formacioén
18.- Conjunto de atributos o propicdades de un objeto o servicio que nos permiten hacer un juicio de
valor acerca de &l:

c) Calidad d) Disciio

a) Precio b) Productividad

19.- Da una definion de autoestima:

20.- Explicar la barrera semantica en la comunicacion

21.- Describir dos fommmuts pura superar las barreras de comunicacion




Cuiles son las caracteristicas de una conducta motivada?

en ¢l desarrollo de un grupo?

son las cuatro etap

23.- (Cuales

ado como un agente mativador?

25.- jPorqué el trabajo pucde ser tral
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ANEXO 8

Tabla 1
Progmedios del 1a EOL, obtenidos por el Grupo Experimental,
Aplicacién
Sujeto Pretest Postest
TRAB COMP MAES TRAB coOMpP MAES

1 450 ENE] 471 4.75 3.83 485
2 4.00 4.00 443 4.63 4.33 443
3 463 283 443 4.75 4.33 4.86
4 4.38 317 4.71 4.88 3.50 4.86
5 3.88 217 4.29 413 233 4.7
6 438 333 4.57 4.50 350 486
7 4.75 4.23 471 188 4.83 4.57
8 413 317 414 425 4.00 4.86
9 4.25 283 a.57 4.38 1.67 4.57
10 4.00 3.83 371 425 3.50 4.14
11 3.38 2.00 386 3.88 2.33 429
12 438 433 420 4.88 4.50 4.71
13 4.00 3.17 400 4.13 3.50 4.00
14 413 2.83 457 4.25 300 4.71
15 5.00 3.83 4.86 4.88 .17 486
16 4.00 1.83 414 400 317 429
17 3.88 4.00 71 4.75 417 5.00
i8 313 217 400 3.38 2.17 4.14
19 2.88 2.67 5.00 4.00 283 5.00
20 2.13 317 229 338 333 443
21 3188 3100 443 4.88 4.67 5.00
22 3.50 2.31 3 3.63 3.00 4.43
23 400 317 4 475 317 5.00
24 4.38 367 4.7 5.00 3.67 5.00
25 4.25 250 4 4.50 383 4.71
26 2.78 267 3 4.38 4.00 4.57
27 4.00 367 s 400 a.33 471
28 4.63 3.50 4.5 475 4.50 47
29 363 3.67 4 4.38 417 4.57
30 4.5 3.33 4 475 4.33 4.71
31 4.25 317 4 4.88 350 5.00
32 2.63 ERE] 3. 213 367 4.00
33 3.50 3.17 4 438 3.50 5.00
34 4.63 433 4 4.88 467 4.86
as 413 3.00 ES 450 3.83 471
36 425 4.00 4 .78 4.33 .86
37 4.63 3.33 a7 4.75 4.00 5.00
38 338 2.67 3 375 3.67 4.00
39 288 317 3 3.50 3.67 4.00
40 2.88 267 3 3.63 317 4.29
41 4.13 3.00 4 4.88 3.17 4.71
42 4.75 167 K] 463 317 4.86
a3 413 217 a 4.50 3.00 371
a4 350 3.00 3 4.50 4.00 444
45 3.25 3.33 4 3.88 117 4.71
a6 388 .00 3 4.25 450 429
47 .00 3.50 3 418 4.50 a1a
a8 3.50 37 3.00 3.88 400 429
a9 325 3.33 129 388 417 4.14
50 4.00 4.33 4.29 3.63 4.50 486




‘Tabla I1
Promedios del 1a EOQL, obtenidos por el Grupo Control

Aplicacién
SUJETO PRETEST POSTEST
TRAB COMP  MAES TRAB COMP  MAES

1 $.13 a1z 457 4.13 332 4 57
2 avs 217 37 37s 217 357
3 4.00 433 “+ 00 4.00 4.33 4.00
e 138 33 3060 3.38 3133 229
s 375 307 R NE) 4.00 3.67 329
6 33s .00 ERE] 3%0 417 2

7 4 00 1.00 3.87 3.88 4.00 3.57
] 3ms 3.50 3.29 3.BR 350 314
9 475 1.67 486 463 317 4.R6
10 3z2s 4 00 a7 33w 4.00 3.86
11 425 283 429 4.25 2.83 4.1
12 300 317 343 313 317 EX k]
i3 313 .00 ERE] 338 283 429
i4q 3.50 2 83 357 3.50 300 3.57
15 3.00 317 343 3.13 am 343
113 2.88 2.67 357 363 2.83 429
17 3175 317 .43 3.75 300 443
18 4.75 167 4.71 463 167 471
19 413 267 4.43 4.00 267 457
20 375 X a7y 188 J oo N
21 28R 267 357 363 37 429
22 425 EN? ) £l 113 1006 429
23 a7s 1 < 475 La7 ABG
24 413 2 <4 4.13 2.50 4.57
25 338 3 3 3.25 304 343
26 325 3.2 4 300 333 429
27 388 3., 3. 375 267 3.7i
28 188 3 3 375 3133 329
29 350 3 3. 363 00 .57
30 325 3 3 313 300

E) 1.00 4 1 a4 375 4.33

32 363 3 386 3.63 333

33 4.50 3.33 4.57 4.50 333

39 425 3.7 31.00 4 B8 A5G

as 263 333 313 367

EL) 3.50 317 4.71 3.50 317

37 463 4.33 471 4.63 4.33

38 413 300 4.71 4 8% 467

9 425 .00 4.71 4.50 3.83

40 188 2.33 371 4.75 $.33

31 4.1} 300 471 413 267

42 375 2.00 4.00 438 300

43 4.88 433 486 388 183

44 .00 +.17 429 4.88 4.33

45 325 350 5.00 375 4.33

46 438 2.83 4.57 425 3.67

47 Kl 267 3.57 4 38 37

48 475 1.67 4 86 375 2,67

49 4.13 217 457 403 1.7

50 338 3.00 413 313 233




ANEXO 9

Tabla 1
Puntajes del grupo experimental en la prueba de conecimientos
Aplicacion
Snjeto Pre Post
1 12 as IR.S
2 7 2.8 1%
3 8 32 19
2] i 4.3 20
s 1 4.9 21
6 9 36 175
7 10 4.0 14
s 10 4.0 23
» 8 32 14
10 8 3.2 15
1 12 a8 19
12 10 4.0 20
13 7 2.8 14
14 13 52 22
15 [ 3.5 22
16 11 5.3 21
17 10 4.0 18
18 14 5.6 22
19 9 3.6 20
20 10 4.0 14
21 7 2.8 19
b= 11 4.4 24
< 10 4.0 16
24 10 4.0 20
28 3 1.2 13
26 6 2.4 19
27 9 3.6 18
28 8 32 16
29 10 4.0 23
30 4 1.6 mn
31 3 24 13
32 12 4.8 21
33 1 a4 20 o
34 8 32 16 :
35 10 4.0 17 6.8
36 6 2.4 17 6.8
37 9 36 13 5.2
38 6 2.4 14.5 58
39 12 a8 9.5 7.8
40 9 3.6 17 6.8
41 13 52 22 8.8
42 i0 4.0 20 8.0
43 3 1.2 16 6.4
44 10 a0 20 8.0
45 10 a0 14 5.6
46 14 5.6 18 72
a7 8 3.2 15 6.0
438 |3 3.2 13 52
43 7 28 13 52
se 1" 44 19 7.6




Tabla 11

Puntajes del grupo control en Ia proeba de conocimientos

Aplicacion
Sujeto Pre
” re
1 12 4.8 11 4.4
2 7 2.8 b 32
3 £ 3.2 8 32
4 15 60 17 6.8
5 12 4.8 12 48
6 10 4.0 10 4.0
7 9 3.6 11 4.4
8 14 5.6 13 52
9 16 6.4 15 6.0
10 7 28 © 2
1 10 40 11
12 12 4.8 13
13 9 36 10
14 13 5.2 14
15 1t 4.4 3]
16 13 5.2 12
17 15 6.0 39
18 7 28 [
19 10 40 10
20 13 5.2 13
21 n 44 10
22 6 24 7 3
23 14 6.6 14 56
24 13 52 19 5.6
25 6 2.4 6 24
26 12 4.8 12 48
27 10 4.0 T 4.4
28 16 64 16 6.4
29 2 48 12 a8
30 14 s6 13 56
31 13 52 13 52
32 7 28 7 28
33 6 24 9 36
34 11 4.3 11 4.4
L 15 6.0 4 5.6
36 12 4.8 12 434
37 13 5.2 4 5.6
38 1" 44 12 4.8
39 13 5.2 13 5.2
40 12 48 1t 4.4
41 9 36 9 36
42 13 s2 12 18
43 1 4.4 11 4.4
a4 7 2.8 7 28
45 10 4.0 10 <$.0
46 8 32 7 2.8
a7 12 438 12 4.8
48 15 6.0 16 6.4
49 13 52 13 52
10 4.0 2 4.8
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