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INTRODUCCION.

El presente trahajo tiene como finalidad. ademas de informar sobre las actividades
inherentes al Servicio Social. que como pasante de la carrera de Licenciado en Psicologia
he realizado, teorizar cn tormo a los temas por demas importantes como son la educacion,
la capacitacidn y adiestramicnto en México, especificamente dentro de la plantilla de
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Auténoma de México.

En México se ha contemplado con particular interés la formacion educativa de su
poblacion. clevandola a garantia constitucional. Y en este sentido es importante motivar a
jovenes y adultos para que busquen la oportunidad de superacion por medio de Ia
educadion, capacitacion y ¢l adiestramiento.

Asimismo este proceso debe hacer cco en las empresas a fin de formar individuos
no resistentes. sino flexibles a los cambios que Ia socicdad va presentando.

Se mencionan los lincamientos juridicos que han servido de base a la Educacion,

Capacitacién y Adiestramicnto cn este pais. contenidos todos ellos en la Constitucién

Politica dc los Estados Unidos Mexicanos y la Ley Federal del Trabajo ¥ cuyas

prerrogativas son derecho de los mexicanos; La Capacitacion y ¢l Adiestramiento en la

UNAM sus antecedentes y ¢l contrato colectivo de trabajo vigente.
Asimismo a través del prescnte trataremos aspectos sobre la Capacitacién, el
Adicstramiento y la Educacién, como son: los objetivos. tipos y métodos: principios del

Aprendizaje, 1a Motivacion y las Actitudes, elementos por demds importantes que



intervienen en los procecsos antes mencionados.

Igualmente los objetivos que se persiguen al efectuar ¢l Servicio Social tanto a
nivel Institucional como Estudiantil.

Sec dan a conocer aspectos relativos a las caracteristicas generales de la Delegacion
Politica de lztapalapa, a la que corresponde la Unidad de Trabajo como son: poblacidn,
educacion, salud y asistencia social.

Los antecedentes histéricos de la Universidad Nacional Autdénoma de México y de

la Oficina de Supcracion Administratriva de la FES. “Zaragoza™; los servicios que presta
a la comunidad, cémo esta organizada, los recursos humanos y matceriales de que dispone
¢sta tltima mencionada.

Y por ultimo sc prescntan las actividades desarrolladas en ¢l Servicio Social, la

poblacién atendida, los resultados y las conclusiones.



1- MARCO TEORICO.

México es un pais en cuyo desarrollo social ha contemplado con parnicular interés
la formacion educativa de su poblacion. Asi tenemos que en la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos on el articulo 3o. capitulo I, fraccion VI ¥ en el capitulo 11
articulo 31 fraccion | seiala la obligatoriedad de la educacion primaria para todos los
mexicanos, se ha definido como ¢l minimo de cducacion. Sabemos que la educacion
Primaria no ¢s ¢l dnico camino para fortalecer las estructuras del desarrollo economico.
politico, social ¥ tecnoldgico de un pais. para cllo hace falta proponer la educacion Media.
¥y por tltimo un aspecto vital para el desarrollo empresarial. la capaciacion. la cual se elevo
a rango constitucional.

Sin que se piense que la educacion s la panacea para resolver todos los problemas
del ser humano. si ¢s posible afirmar que es el medio de superacion mas seguro. tirme v
durarero que ¢l individuo pucde tener.,

De lo anterior se justifica el interés por estudiar algunos aspectos relacionados con
el sistema cducativo, la capacitacion y ¢l adiestramicnto. en particular ¢s de considerarse

ste de motivar a jovenes » adultos para que contintien preparandose.

la necesidad que ex



L1-RESENA HISTORICA.

glo XVII y principalimente en el siglo XIX, como en 1a

En Meéxico. desde el
mayoria de los paises de América Latina [a educacion fue un clemento de pugna politica
qQue se expresd en dos frentes: la concepeion liberal v la conservadora, para ambos la

Para

filosofia educativa ¥ Ia funcion docente fucron dos puntos de referencia diferentes

los conscervadores, la educacion debia ser religiosa ¢n sus tines 3 la funcion docente debia

. Para los liberales, la educacion tendrin que ser no confesional y

rescrvarse a la igles
basarse en la libertad de enseanza.
El conflicte por la cducacion se materializd en numcerosos hechos politicos y en

las concepeiones liberales v laicas  se impusicron, aan

diversas reformas constitucional
cuando la iglesia conservo una importante participacion docente.

Durante la revolucion. la idea de una cducacion universal y popular constituyo.,
Jjunto a las reivindicaciones del sufragio efectivo, la no reeleccion v el derecho a la tierra,
una de las ideas que dieron fuerza al movimiento revolucionario.

La aspiracion por la escuela y por ¢l saber constituye  una reivindicacion
ceminentemente popular, la cual serd en México como ¢on ningun otro pais de Amcrica
Latina una aspiracion presente, desde entonces ¥ de modo permanente en fa vida nacionall
a las idcas educativas liberales de la revolucion se agregd ol ingrediente nacional y popular
caracterizado entre otras cosas por ¢l énfasis hacia ¢l establecimiento de escuclas en el
campo ¥ la precocupacion por {a educacion del campesino v del indigena.

Los contenidos educativoes que scialan los aspectos criticos de la sociedad
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mexicana valorada como la organizicién y solidaridad social, por la defensa de los
valores culturales propios del pueblo mexicano y por la precocupacion de pronunciar la

educacién cientifica y tecnolégica en un marco de independencia nacional.
La importancia politica que ha tenido la educacion en Mexico, a partir de la

revolucioén explica que ¢l derecho a la educacion primaria tenga rango constitucional, asi

mismo. quec de entre las necesidades esenciales sea la educacion la que costé reglamentada
en sus contenidos ¥ sean comunes ¢n instituciones de caricter publico o privado. federal o
estatal.

En 1892 sc¢ define ¢l cardcter gratuito, obligatorio v laico de la educacion
primaria clemental ¥ superior mediante la reglamentacion de la Ley de Educacion

formulada e¢n 1888 por Joaquin Baranda entonces Sccretario de Justicia e Institucion

Puablica del gobicrno del gencral Porfirio Diaz. (INEGI, XI censo general de poblacién y

vivienda 1990).

1.2 MARCO JURIDICO DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

EN MEXICO.
El marco de referencia de la  capacitacion lo encontramos en la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos. donde  a partir del ano de 1978 fue modificada
en el articulo 123 apartado "A" frucciones XIII y XXXI. clevindola en la categoria de
garantia constitucional. (UNANM. “Curso de Formaciin de Instructores™ Mendoza,
México 1988, p.15). La Ley Federal del Trabajo sefiala la obligatoriedad de los patrones

de proporcionar a sus trabajadores la capacitacion y adiestramiento correspondicntes,



sobre esta obligatoriedad se han presentado cambios sustantivos en los articulos
30. 70. 25° y 132° en las fracciones XIII, XV y XXVII, asi como la inclusiéon en cl
articulo I'V decl capitulo 111 Bis de la Capacitacién y ¢l adiestramicnto, también se dieron
algunas modificaciones en ¢l articulo 153 de la fruccién A hasta la X, encl 159, en el 180,
391 Fraciones VII. VIII IX, asi como en el 312, 523 fraccién V.en el 526, 527. 527 A
529, 537 fracciones 1II y IV, cl 538, 539, 539 A, 539 B, 539 C3, 698, 699, 892, 992, y cl
994 todas estas modificaciones se dieron a partir del 1° de mayo de 1978,

Por lo que respecta al aspecto Juridico Laboral en las Instituciones de
Educacién Superior, fue hasta Octubre de 1980 cuando se adiciond en ¢l Capitulo VI para
“Trabajos Especiales™ ¢l capitulo XVII para regir las relaciones en las Universidades e
Institutos de Educacién Superior: adicionanado en el Articulo 353 los incisos de la J hasta
la U, haciendo compatibles los principios de autonomia y los fines de las Instituciones de
Educacién Superior con los Derechos Laborales de los trabajadores tanto  Académicos
como Administrativos. En ese mismo sentido y hacicndo alusién a la Autonomia de la
Universidad, en el Diario Oficial de la Federacion se publicaron los decretos al respecto el
dia 10 de Junio de 1980, ¢n el que se establece que el Contrato Colectivo de Trabajo es el
instrumento por medio del cual se normarian las relaciones entre los trabajadores y/0 los
sindicatos. alternativas que le permiten ampliar tanto sus horizontes de trabajo en el
terreno de la satisfaccién., como en ¢l ambito econdmico. pero ademais la empresa se
enriquece por la calidad del trabajo de sus empleados. Como ya se ha sefalado no sélo es
responsabilidad del empresario sino que ademis también lo ¢s de los sindicatos proponer »
exigir la capacitacion de sus agremiados, los sindicatos estin autorizados para ofrecer

cursos, becas y permisos para que el empleado se capacite.
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1.3 LA CAPACITACION EN LA UNAM.

Anrecedentes.

En 1981 la Universidad Nacional Auténoma de México y ¢l Sindicato, suscriben
acuerdos en materia de capacitacién, donde se fundamentan los proyectos de los primeros

cursos de capacitacidn para los Trabajadores Administrativos de Basc de la UNAM.

UNAM. (1988).
En scptiembre de 1983 el
Scrrano y ¢l Secretario General del STUNANM!. Evaristo Pérez Arrcola celebran cl

entonces Rector de la UNANM. Dr. Octavio Rivero
Plan

**Cade™ mediante el cual propiamente dié inicio la capacitacién en la UNAM.

UNANM (1988).

En marzo dec 1985, se suscribe en la Comisién Mixta la “Estrategia General de
Capacitacién y Adicstramicnto™ y se reformé cl Reglamento de la Comision Mixta
Permanente de Capacitacién ¥y Adiestramicnto (CMPCA). LUINAN (1988).

En esa misma fecha se firma el “Reglamento de Funcionamiento de los Circulos de
Estudio del Programa de Ensciianza Basica para Adultos™ mediante el cual se da
opcratividad a la Cldausula 87 del Contrato Colectivo de Trabajo.

El 9 de dicicmbre de 1985 se suscriben acuerdos para posibilitar el proceso de

capacitacién en la Mdxima Casa de Estudios. UNANM (1988).



Contrato Colectivo de Trubajo. (1996-1998).

El Contrato Colectivo de Trabajo vigente, estipula en ¢l capitulo VI Capacitacién
¥ Adiestramicento. Titulo Tercero. “*Condiciones de Traubajo™, las cliusulas de la S0 a la 53

todos aquellos aspectos convenidos entre la UNAM. v el STUNANM. en materia de

capactiacién y adiestramiento a favor de los trabajadores administrativos de base.

1.4 CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y EDUCACION.

La capacitacién y» ¢l adiestramiento consisten en una actividad plancada v basada
cn las necesidades reales de la empresa y eostd orientada a promover un cambio ¢n los
conocimientos, habilidades y actitudes del  colaborador o empleado.(Amaro,
“Administracion de Personal ™., Limusa, Méx 1986, p. 266).

Para que el objetivo general de una empresa se jopre ¢s indispensable que 1a
funcion de la capacitacion, la educacion y el adiestramiento tengan un Jugar prioritario en
las politicas de la empresa de tal suerte que si tenemos un personal  debidamente
capacitado y adiestrado. desempeflari bien sus funciones. Al poner al descubierto a
tiempo las necesidades reales de la empresa se pueden prever las necesidades futuras tanto
de la empresa en su conjunto. como de cada puesto de trabajo y como consecuencia se
mantiene la actualizacion de cada trabajador.

Otro aspecto compatible con la capacitacion es la educacion, ésta ha de expresarse
en todos los niveles ¥ ha de propiciar que el trabajador adquiera una visién universal ¢

integral ain cuando ésta tenga el cardacter de basica. servird para orientar los programas



hacia puntos cspecificos y necesarios en el desempeio cficaz del puesto. La
exagerada especializacion impide las posibilidades del personal, es por ello necesario que
la capacitacién y el adiestramicnto sean un medio til para encauzar al personal para que
alcance una auténtica motivacion e integracion en {a empresa, por medio de éstas los
individuos adquicren los conocimientos, habilidades, actitudes y conductas necesarias en

o v que en todo caso serian los objetivos

el cumplimiento de las necesidades de tra

ficar en tres categorias

generales y particulares de una emipresa, los cuales podemos clas

que son: (Munch. Galindo. Fundamentos de Administracion. Trillas, México 1990).

a).- Objetivos de servicio.

Estos son dirigidos a consumidores o usuarios v satisfacen las nece

consumidores a través de los productos »/o servicios de la empresa.

b).- Objetivos sociale:

Estos cstian dirigidos a colaboradores. Estos objetivos consisten en dar buen trato
economico como motivacional a empleados v obreros.
Gobierno. Consistente en ol cumplimiento de las tasas tributarias que
permiten la realizacion de las actividades gubernamentales.
Comunidad. Consisten en  actividades de buen vecino y micmbro de la

localidad.




¢).- Objetivos cconémicos.

Dirigidos a:
Inversionistas que reciben un dividendo razonable y proporcional al riesgo
asumido.
Acrcedores. Consistente ¢n la liquidacion de intereses por préstamos de capitales
que complementan la estructura financicra de la empresa.
Empresa. Que contara con la reinversion de una cifra proporcional de la utilidad
que garantice ¢l buen crecimiento de la institucion.
Ya mencionados los objetivos de la empresa, hablemos de los objetivos de ia
capacitacion y ¢l adiestramiento.
La capuacitacion y el adiestramiento persiguen principalmente dos metas a saber
que son:
a) Desarrollar un comportamiento individual,
b) Desarrollo de 1a adaptacidon y la integraciéon a un equipo de trabajo, es decir la
adquisicion de pautas de comportamiento grupal.
El comportamicnto individual serd el grado de compromiso ¢ integracién que
adquiere una persona como tal. respecto a su puesto a través de un programa permanente

de formuacion.

El comportamiento de grupo debe comprenderse como la madurez ¢ integracion
que adquiere un cquipo de trabajo para alcanzar los objetivos de su unidad y los de la

empresa.



La estructura de un curso dc capacitacion, comprende aquellos aspectos como:
1a forma, cl método, las téenicas, la duracién, cl horario, ¢l contenido cte. Por contenido
debemos entender Ia materia del curso, ¢s decir, ¢l conocimicnto que ha de impartirse, la

habilidad y actitud que serd motivo de tratamiento y ¢l conjunto dc temas que han de
impartirse

2. LA CAPACITACION,

La capacitacién de personal se considera ¢l proceso mediante ¢l cual la empresa
estimula al trabajador o emplcado a incrementar sus conocimientos para aumentar la
eficiencia en la ejecucion de la tarea encomendada y asi contribuir a su bicnestar y el de la

institucién. Amaro (1986). El proceso de capacitacion no debe confundirse con la
educacion formal, ya que esta ticne como finalidad la formaciéon bdsica y humanistica del
individuo.

Algunas caracteristicas de la capacitacion son: orientar al nuevo empleado acerca

de las caracteristicas propias dcel trabajo, ofrecer al trabajador la oportunidad de actualizar

¥ renovar sus conocimicntos de acuerdo con los avances de la época.

La capacitacién y el adiestramiento surgen de la necesidad de la Administracion
por incrementar la productividad en los diversos sectores de la economia. La
responsabilidad de organizar la capacitacion corresponde a la unidad de personal y

dependera de las necesidades de 1a empresa.
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2.1. TIPOS DE CAPACITACION,

De acuerdo a la finalidad la capacitacion se divide cn: (Reyes Ponce.

Administracion Jde Personal., Limusa, NMéxico 1987).

Capacitacion sobre conocimientos aplicables dentro de un puesto  determinado.

Capacitacion sobre conacimientos aplicables a un oficio en particular,

Capacitacién sobre conocimicntos de toda una rama ya sca industrial,  bancaria,
comcercial etc.

De acuerdo a su naturaleza se puede dividir en:

Capacitacion dirigida a obreros » cmpleados, a fin de explicar las reglas de la
cmpresa, prestaciones, sobre seguridad industrial, ete.

Capacitacion dirigida a supervisores.

Capacitacion dirigida a cjecutivos.

2.2 METODOS DE CAPACITACION.

De acuerdo al método empleado. la capacitacion se divide en: Reyes Ponce

(1987).

Directa e indirecta.




Los métodos mis importantes comprendidos en la capacitacion directa son: los
cursos breves, becas, conferencias, métodos de casos, cursos por correspondencia ¢
instruccién programada.

Dentro de la capacitaciin indirecta tenemos: mesas redondas, publicaciones,

medios audiovisuales. entre otros.

3.-EL ADIESTRAMIENTO.

Adiestramicnto es el proceso a través del cual las personas aprenden o
perfeccionan conocimicntos ¥ se espera la modificacion en la conducta que les permita
desempenar el trabajo que se les asigna con eficiencia y responsabilidad. (Dunnette
Marvin, “Psicologia Industrial @, Trillas, Mex., 1979, p.73).

Los programas de adiestramiento  son disefiados de acuerdo a las necesidades v
objetivos especificos de cada institucion o empresa. es decir ¢l adiestramiento tiene
propdsitos bicn definidos.

El buen disefio de un programa de adiestrumicnto exige respuestas a las preguntas:
qué, quién, cdmo. dénde v por qué.

¢ Qué habilidades, conocimientos y actitudes deben ser objeto de adiestramiento?

&Quiénes se adiestraran?

Cédmo debe realizarse ¢l adiestramiento?
cDoénde v cuiando debe hacerse el adiestramiento?

Por qué debe realizarse ¢l adiestramiento?



Los contenidos del adiestramicnto requiere del andlisis de las operaciones

necesarias para alcanzar los objctivos organizacionales.
3.1 OBJETIVOS DEL ADIESTRAMIENTO. Amaro (1986).

e Incrementar la productividad.

o Elevar la eficiencia del trabajador.

® Propiciar un ambicnte de mayor seguridad en el empleo.

® Promover ascensos sobre la base del mérito personal y una mejor preparacién que
permita al trabajador desempenar puestos de mayor responsabilidad.

e Mecjorar los sistemnas y procedimicntos.

® Reducir costos de aprendizaje.

» Reducir accidentes de trabajo.

3.2-METODOS DE ADIESTRAMIENTO.
Los métodos dc adiestramiento dependeran del nivel general de desarrollo de los
participantes y del tipo de actividad sobre la que se pretanda adiestrar.,
Los mas comuncs son : informative, educativo, expositivo o de conferencia y
¢l de seminario. Amaro (1986). ¢stos métodos pucden utilizarse independientemente o
combinados, sin embargo cada uno presenta caracteristicas distintas y su utilizacién en el

adiestramicnto estd condicionada a los objetivos del programa que sec desarrolla,
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El método informativo.

Se utiliza cuando el adiestramicnto va dirigido a un grupo numeroso de personas
o para instruir sobre nuevos métodos, sistemas y procedimientos de trabajo y/o sobre
cambios en la estructura organizativa de un departamento. Este método sz lleva acabo por

medio de proyecciones cinematograficas, grabados, ctc.

El método educativo.
Es la orientacion recibida por el participante en el trabajo con la asesoria de un
instructor de bastos conocimientos ¥ experiencias en el drea relativa al adiestramiento.

Este método se aplica a un pequenio grupo de participantes.

El método de conferencia.
Es el método mas generalizado ¥ constituye uno de los mis eficaces medios para
conseguir los objetivos del adiestramiento. Consiste en que un grupo de personas aporte

sus ideas con el fin de resolver de manera conjunta problemas colectivos o individuales.

El método de seminario.
Los participantes intercambian sus ideas y experiencias sobre el tema que se
desarrolla. los instructores calificados. intervienen en las discusiones para aclarar. exponer

o corregir conceptos.



3.3 ;A QUIEN SE DEBE ADIESTRAR?

Las especificaciones para determinar quidn debe ser adiestrudo deben incluir no
sélo las conductas terminales deseadas, sino también descripciones detalludas de la
amplitud permisible de cada conducta de trabajo deseada, las condiciones que rodean a las
tareas que sc realizan y las relaciones funcionales entre individuos, materiales . maquinas
y la pertinencia del adiestrumiento.

Una estrategia que nos brinda la pertinencia y la orientacion del adiestramiento y la
capacitacion es ¢l andlisis orgunizacional ¢l cuadl proporcionard entre otros una lista de las
necesidades de adiestramiento basada en factores de costo y practicabilidad ademas
servirda de base para desarrollar programas de

adiestramiento efectivos en diferentes tareas
de la empresa.

Debemos destacar que ¢l solo hecho de que un empleado no satistaga todos los

requisitos de la cjecucién de su puesto. no asegura que <l adiestramiento sea la tnica
respucsta.

Es conveniente, antes de empezar ¢l adiestramiento.  determinar
cuidadosamente los requisitos de aptitud para beneficiarse del programa de adiestramiento

¥ tomar en cucnta los costos al escoger a las personas a las que se va a adiestrar.

3.4 EL INSTRUCTOR.

El papel del instructor es clave en el éxito del programa de adiestramicnto, porque
es un facilitador del proceso de aprendizaje, es el encargado de crear el ambiente
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nccesario de motivacién para que los instruidos estén siempre en condiciones de

participar activamente en ¢l proceso.

Las caracteristicas que debe tener un buen instructor cntre otras son: UNAM.

(1988).

Ser capaz de sefalar un objetivo coman.

Sefalar ¢l camino hacia el objetivo.

Estar al dia en su especialidad.

Ser agente de cambio.

Despertar interés, atencion v descos de estudio hacia los temas que han de tratarse.
Crear ¢l ambiente de automotivacion del grupo, ademas de ofrecer apoyo y amistad.
Debe estar informado sobre las caracteristicas de su grupo, ser amable vy puntual.
Conservar la postura, evitar mimicas exageradas y acciones que distraigan al grupo.
No demostrar nerviosismo y saber improvisar, ademis de saber cuando dar descansos
al grupo.

El instructor al desarrollar un programa de adiestramiento. decbe conocer la forma
como ¢! hombre aprende. inclusive la motivaciéon y el refuerzo., debe buscar el

equilibrio entre la teoria y la prictica.

3.5 EVALUACION DEL ADIESTRAMIENTO.

En esta ctapa. ¢l interés se centra en la evaluacion de los resultados del

adiestramiento. Los procedimientos de evaluacién deben plancarse en cada etapa durante

la investigacidn y el desarrollo que conducen al disefio del paquete de adiestramiento v



sus medidas pucden ser de varios tipos, desde exdmenes escritos, husta escalas de

actitudes u observaciones  directas de la capacidad efectiva del adiestramicnto para hacer
el trabajo.

Comunmente s¢ utiliza un grupo control ¥ uno experimental, al grupo control no
se le adiestra ¥ al experimental si. entonces se presume que si el adiestramiento cs eficaz.
las personas del grupo experimental deben mostrar cambios mas grandes en la adquisicion
de conductas terminales descadas que las personas del grupo control. Si no ocurren
cambios en ningan grupo, se pucde dudar de 1a eficacia del paquete de adiestramiento,
Dunnectte (1979).

3.6 PRINCIPIOS DEL APRENDIZAJE.

Para la Psicologia ¢s primordial estudiar los principios del aprendizaje. porque
gran parte de las conductas del hombre son producto del aprendizaje.

Es imponante independicentemente del tipo de adiestramicnto que se decida
impartir, prestar a tencion a los principios del aprendizaje. (Strauss, “Personal problemas
humanos de la Administracion™, Prentice Hall. México 1981, p.412 ) como son:

Acrividad,  El sujeto debe estar siempre activo. necesita involucrarse en el
proceso de aprendizaje. es decir, debe darse la oportunidad de satisfacer sus motivos o
descos en la situacion de aprendizaje.

Reforzamicenio. El concepto de reforzamiento implica el proceso de aprendizaje.

Cualquicr respuesta que no sea reforzada tenderi a desaparecer del repertorio del sujeto.

El reforzamiento e¢s un factor que interviene en ¢l proceso de aprendizaje, el
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reforzamiento ¢s imposible sin ¢l reconocimiento de los resultados, es decir, el
instructor rcforzaria a través de la aprobacién o desaprobacidn las respucstas que
conducen a la perfeccion de la habilidad y  retira el reforzamicnto de las respucstas
inadecuadas.

La teoria del aprendizaje se basa en principios comunes aplicables u todas las
formas de aoprendizaje. (O. Lerbinger. Disefios pura una comunicacion persuasiva. El
Manual Modermno, México 1979).

El experimento de Condicionamiento Operuante de Ivan Paviov puede considerarse
como ¢l proceso fundamental del aprendizaje, ¥ que ha sido la piedra angular en los
estudios acerca del aprendizaje, se atribuyen por un lado al fisiologo ruso Ivan Paviov
(1904) vy al psicologo nortcamericano Thorndike (1911). quicnes llevaron a cabo estudios
acerca del aprendizaje en los animales.  Se les reconocen los primeros estudios  del
condicionamiento operante o instrumental, obviamente ¢l modelo del cual parten y que les
sirvieron de base también a los norteamericanos J. 13. Watson (1916). E. R. Guthrie
(1935) y Tolman (1932), entre otros. Estos estudios son la base de las conclusiones a las
que llegan Thomdike y Skinner, ambos sostenian que el aprendizaje por ensayo y error es
¢l punto de partida del condicionamicnto. pero la caracteristica de éste es que intenta
reducir la ultima parte de la cadena conductual. a través de un ensayo exitoso al que se le
aplicaba el premio o castigo. dicha aplicacion serviria para aumentar la probabilidad de
manipular la respuesta descada.

La conexion entre estimulo y respuesta es ¢l objetivo fundamental del aprendizaje.

Al aplicar la tcoria del aprendizaje al proceso de adiestramiento, deberemos tomar

©n cuenta aspectos como: que cl material presentado en el programa de adiestramiento sea



significativo al sujeto, ya que la significacién del material incrementa la eficiencia
del aprendizaje.

Prdctica y repeticion. El sujeto debe responder activamente hasta que aprenda las
respuestas adecuadas y desaparezcan las respuestas inadecuadas.

Vigilancia v direccion. Son de gran importancia, deben ser clementos constantes
en ¢l proceso de aprendizaje por parte del director del adiestramiento, debe orientar Ia
respuesta activa de los sujctos, reforzar las respuestas adecuadas, aplicar medidas de
cvaluacion, estar siempre presente on el proceso de aprendizaje.

No olvidemos que ¢l buen disefio de un programa de adiestramiento capitalizara
los deseos del sujeto, usarda material significativo, proporcionara conocimiento inmediato
de los resultados para reforzar la respuesta activa del sujeto y dara suficiente practica y

guia para bucna adquisicién de nuevos conocimientos y destrezas por parte del sujcto.

4.- LA MOTIVACION.

La psicologia se ha interesado en investigar y explicar la conducta humana, uno
de los factores. resultado de esta investigacion es la motivacion, hemos de entender por
motivacién. aquella actividad de los organismos tendiente a satisfacer una necesidad. es

dccir, actitud que contiene una direccion ¥ fines, un sentido o finalidad. ( Whittaker James

¥y Sandra..”Psicologia”.. McGraw-Hill, Méxicol1989). La motivacion vista desde la
perspectiva de la totalidad de la conducta puede dividirse en: a).- motivadores primarios
que se encargan de generar una actividad para satisfacer necesidades fisiologicas o

existenciales.



Por otro Iado hay satisfuctores o motivadores b).- secundarios que son aqucllos
encargados de generar una actividad diferente a las primarias, sin embargo tienden a
satisfacer las necesidades de relacion, realizacion. cte. Ia diferencia sustancial es que las
primeras son innatas ¥ las segundas son aprendidas y moldeadas.

tos manticnen

Los primarios: son propios de la especie ¥ son de caricter innato. ¢
¢l equilibrio interno asi como la actividad excitatoria en general, un cjemplo de éstos son
cl harpbre, la sed. sexo, cte.

Los secundarios: ¢n este rubro  se pueden considerar a los motivos psicosociales,
déstos con toda scguridad son aprendidos » moldeados por la sociedad.

Los motivos que dan origen a la actividad humana, se diferencian principalmente
de acuerdo al tipo de necesidad a la que respondan, sin embargo es importante scflalar que
la motivacion puede ser intrinseca y extrinseca y variard de persona a persona.

Ia satisfaccion de una necesidad basica o

Esto es. toda actividad tendiente a

primaria como es ¢l hambre, la sed. ¢l sueiio. ¢l sexo. cte.. son intrinsecas ya que por ¢l
hecho de ponerlas en practica.  por si mismas, produciran placer.
La motivaciéon extrinseca requerird de incentivos particulares para que sc lleve a
cabo determinada actividad. como: el ser reconocido. el gesto de aprobacion de los
demuis, Ia remuneracion al trabajo. cte.
Las empresas de hoy  al considerar  lo anterior estin obligadas a proporcionar
trabajos s significativos y gratificantes a las personas que ingresan a sus
de sus empleados un fuerte desceo de

corporacioncs.

las empresas deberan  conseguir supera

conscguir dinero. prestigio, reconocimicnto, ascenso ¥ seguridad.



La motivacion humana ¢s una variable compleja en extremo pues nos mucven
necesidades y descos, se¢ ha demostrado que el trabajo que satisface a una persona sucle
frustrar a otra, el ser humano como parte esencial de una empresa es un ser tnico y con
necesidades especificas ¢ individuales hasta cierto punto esta situacidn nos hace
enfocarnos a algunas de las mias importantes cartacteristicas personales pues de cllas
depende ¢l grado de satisfaccion que tenga el individuo » la actitud que tome hacia la
empresa, de las cuales resulta el comportamicento laboral, entre esas caracteristicas sc
encuentra la edad, ¢l sexo, la antiguedad. [a inteligencia v la razn; lo que se ha observado
respecto a Ia edad es que la satisfaccion aumenta con cl paso de los afos. puesto que la
edad y la expericncia suclen culminar en una mayor competencia, seguridad en si mismo,
autoestima y mus responsabilidad. Aunque las caracteristicas personales no se pucden
modificar, si pucden servir  para prever el grado de satisfaccion que se obtendra en
determinados grupos de trabajadores.

Lo que se puede ¥ debe mejorar son las actitudes que se tengan hacia la empresa »
para medirlas se hace uso de la encuesta y las entrevistas, siendo una técnica muy eficaz
para recabar informacion de los problemas que afectan a la compania. Un método mas
recicnte para recabar ésta informacion es la utilizacion del test, que consiste en completar
oraciones.

Otro aspecto que estd muy relacionado con la satisfaceidon es el nivel ocupacional.
pues se ha observado que cuanto mis alta se¢a la jerarquia de un cargo. mas alto sera cl
nivel de satrisfuccion en la persona.

Un problema cxistente en la esfera de profesionales, ejecutivos y cientificos €s que

un gran niumero de cllos al llegar a una edad madura inician otra carrera. algunas de las
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explicaciones que se han dado es que estas personas no sc sienten motivadas dia
con dia al ¢jecutar sus labores, por lo cual legan a sentir una frustraciéon ¢ insatisfaccion
extrema y se¢ ha demostrado que la gente que opta por esto, son personias muy valiosas,

con una necesidad de autorrealizacion, umbicion y estimaciéon mayores.

4.1 TEORIAS SOBRE MOTIVACION.

Sc han propucesto algunas teorias de la motivacion que muestran diversos enfoques
acerca de las causas de la conducta individua! y laboral:

David C. McClelland (1953) en  su ¢eoria de motivacidn de necesidades llevo a
cabo cstudios relacionados con la motivacion donde identifica tres tipos de necesidades
motivantes: necesidad de poder, de afiliacicn y de logro.

La nccesidad de poder se refiere a la necesidad de influir y/o controlar a los
demas; la necesidad de logro es la de realizar bien las cosas v de ser el mejor en todo lo
que se hace; Ia de filiacidon es la necesidad de sentirse aceptado en su relacién con los
demas.

Para hacer mediciones al respecto, se utiliza la téenica proyectiva de personalidad,
principalmente el T.P.T. Test de Percepcion temitica. al sujeto se le dan imagenes
ambiguas con las cuales forma una historia proyectando sus sentimicntos y necesidades,
MeClelland identificd las caracteristicas principales de las necesidadades de logro; estas
personas prefieren tener responsabilidades pera solucionar un problema y afrontar nuevos

retos, son personas que necesitan de una retroalimentacion constante de sus logros.



Otra teoria cs la que estd basada en la jerarquia de las necesidades, fuc

propucsta por Abraham Maslow (1954), quicn sostenia que las nccesidades de las

personas estan en una escala de menor a mayor, empezando por las fisiolégicas, las de
seguridad, las de pertenencia a un grupo y tencr amor, la necesidad de autorrealizacién Ia
cual es la unica a nivel superior, ¢l piensd que para lograr la motivacion es necesario dar

la oportunidad de desarrolio y de progreso personal.
Para Abraham Maslow los motivos superiores aparcceran solo después de verse
arientan > determinan el

satisfechos  los  motivos  internos  insatisfechos  que

comportamiento, hay una escala de prioridades. la autorrealizacion es ¢l desarrollo mas
completo posible del potencial del individuo para la perfeccion » la creatividad.

En esta teoria hay dos clases de necesidades. las fisiologicas generadas por la
“carencia de” y las de autorrealizicion por aspirar al crecimiento, a estas altimas solo se
podra aspirar si sc han satisfecho las basicas o fisiojogicas.

También resulta relevante conocer 1a teoria basada en las necesidades de

existencia de relaciones y crecimienro, propucsta por Clayton Alderfer (1972), estas
necesidades las sitita como primarias, mencionando que ¢n la de crecimiento se encuentra
el deseo de desarrolio ¥ el de progreso personal.

Otra teoria es la que sc basa on las necesidades de higiene y las necesidades

morivadoras, fuc propucsta por Herzberg (1965), quicn dentro de las necesidades

motivadoras incluye la indole del trabajo con su grado de logro » de responsabilidad. y las
de higicne que incluye aspectos del ambicnte laboral.
Para Herzberg en el primer grupo estin los fuctores de mantenimiento o higiene y
en el segundo estan los motivadores. Koontz (1983).
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En ¢l primer grupo sc consideran  la administracién y las politicas de la empresa,
las condiciones de trabajo. las relaciones interpersonales, etc.. su existencia no producc
satisfaccién pero evita la insatisfaccion. Los elementos del segundo grupo se refieren a la

su existencia

satisfaccion en el puesto, como los factores de logro, reconocimiento, ete
produce satisfaccion o falta de satisfaccion. no insatisfaccion. Koontz (1983).

Uno de los resultados que se obtienen de la teorsia anterior es la del
enriquecimicnto del trabajo. que ticne por objetivo favorecer el crecimicnto v progreso
personal ¢ intensificar ¢l sentido de logro personal ¥ responsabilidad.

Con ¢l enriquecimiento del trabajo se ha logrado intensificar la calidad ¥ la
cantidad cn la produccion dundo como resultado que las ganancias de la empresa
MmuesIiren un incremento mayor.

La siguicnte tcoria sc basa en las caracteristicas del puesto la cual fue claborada
por Hackman (1975) y Oildham (1979). donde se menciona que hay diferencias
individuales en Ia necesidad de desarrollo de cada persona. se establece que hay
caracteristicas en el trabajo, que incrementan los estados psicologicos para la motivacion v
son: la diversidad dec habilidades. la destreza para realizar un trabajo. la identidad de la
tarea que consiste ¢n que ¢l individuo complete ¢l solo un producto. la importancia de la
tarca, de la autonomia ¥ 1a retroalimentacion.

Como nos hemos podido dar cuenta. en todas y cada una de las teoria gque sobre
motivacién se han mencionado encontramos clementos que conocemos a través de nuestra

expericncia personal y laboral que idecalmente necesitamos experimentar. la




motivacion juega un papel importante en la rcalizacién de las diversas actividades
cotidianas del ser humano, un motivo opera para hacer que tanto la conducta como la
experiencia scan sclectivas, micntras mas fuerte sca ¢l motivo, nuyor la actividad y
persistencia hacia los fines relacionados con ¢l

Resumicendo podemos decir que los motivos son el motor de cualquicr actividad.
por lo que ¢l tema  ha sido punto de investigacién por parte de  diversas drcas del
conocimicnto cientifico como e¢s la administracién y la psicologia. las cuales han hecho

importantes aportaciones al respecto.

4.2 METODOS DE MOTIVACION.

El problema de la motivacién sigue vigente. ya que es ¢l cje motor a través del cual giran
nuestras actividades, a continuacién mencionaremos  cinco mdétodos alternativos para

motivar a los trabajadores, Strauss (1981).

e El enfoque tradicional.

e Elde relaciones humanas.
e La negociacién implicita.
e La compctencia.

e La motivacion interiorizada.
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El enfoque tradicional. Strauss (1981).

La forma tradicional cn la industria hace hincapié en la autoridad y los beneficios

econdémicos.

Este sistema consiste en obligar al empleado a trabajur y amenazarlo con ¢l
despido 0 con una merma ¢n sus ingresos si no Jo hace. La suposicion que apoya este
método es aquella en la que la gente trabaja por el salario ¥ da rendimiento solo  por el
temor de perder el emplco.

Esto da por ascntado que a ninguna persona le gusta trabajar, por lo cual los
cemipleados tratariin de hacer lo minimo posible. Para evitarlo  la gerencia establece una
estrecha vigilancia, les indica a los empleados 1o que deben de hacer paso por paso v
da regla por regla. Se contrata al obrero para trabajar no para estar pensando. el minimo
segmento de habilidad humana debe de ser aplicado en ¢l oficio. Ello también esta
relacionado con lo que se ha Hamado la teoria "contractual” o de "mercaderia” del trabajo.

lo que sosticne que &ste pucde ser comprado » vendido como los suministros de la

empresa.

Este método did resultados satisfactorios  en los primeros dias de la revolucion
industrial. pero en affos recientes los trabajadores han aprendido a esperar de sus trabajos
algo mas que sélo ¢l castigo.Asi la motivaciéon por la fuerza ha dejado de ser eficaz.

Esta politica normalmente no ofrece ningun incentivo para trabujar mas duro del

minimo requerido para evitar el castigo.
La esencia de la motivacion tradicional ¢s aplicar presion, al cstar sujetos a
presiones extremas ¢l sujeto se defiende y cuando le ¢s posible lucha a través de un

sindicato. y si no lo ticnen., trabajan con lentitud. hacen sabotaje o desperdician el

material.



La produccién cs mas baja de lo normal y pucde ser que se inicie un circulo
vicioso de represiones v evasiones.

Para protegerse de las presiones los empleados forman grupos y camarillas, contra
la gerencia. se impone un nivel de sobreproduccion que nadic sobrepasa y s¢ protegen
mutuamente de los problemas que surgicran. Con esta realidad existente, la gerencia no
puede imponer una disciplina total, para que triunfe la motivacion por la fuerza.

Probablemente lo mas grave de la motivacion por la fuerza ¢s que no toma en
cucnta el factor comportamicnto humano, ¢n el cual cuando las personas sc someten a
presion excesiva viene la frustracion y cuando una persona se siente frustrada reacciona en
forma extrafa que tiende a reducir ta eficacia de la empresa en su tarca principal que es la
de sacar adclante la produccion. Hay ocasiones en gque s motivacion por la fuerza
funciona relativamente bien. Se sabe que opera mejor a corto que a largo plazo. Es muis
eficaz con los trabajadores de cuctlo blanco que con los obreros, su mayor validéz esta en
situaciones en que no existe un sindicato. durante depresiones ccondmicas, cuando existe
una gran desesperacion de los trabajadores por hallar empleos. con miembros de grupos
minoritarios que cncuentran dificil buscar trabajo en otra parte y en labores altamente
programadas en que cualquier desviacion de las reglas puede descubrirse ficilmente.Auan

en tales condiciones. hay situaciones que pueden ser indescables.
El de Relaciones Humanas. Strauss (1981).
En la década de 1920. surge una gran rebeldia contra ¢l entoque tradicional. ésto

se da a partir del hecho de despreciar las necesidades humanas de pertenencia. de

interaccion social y de sentirse importante.



De ahi surge el movimicnto de relaciones humanas, que domind ¢l pensamiento,
gerencial de las décadas de los cuarentas y cincucntas.

Con este método sc pretendid motivar mediante la satisfaccion de las necesidades
de seguridad y sociales.

Las necesidades de s¢

suridad  se trataron de satisfacer mediante las prestaciones,
que ofrecian cierta proteccion contra la enfermedad. la vejez, ¢l desempleo ¥ otras
vicisitudes de la vida: lo mismo que por politicas gerenciales de tratar a todos con
cquidad.

La necesidad social de pertenecer. deberia llenarse con actividades de recreacion y
mediante ¢l desarrollo de fuertes grupos cohesivos.

La segunda necesidad social, 1a de apoyo se did a partir del adiestramiento  de
supervisores y consultores para cscuchar los problemas del sujeto ¥y mostrar interés en
ellos y tratar con dignidad a todo empleado. La gerencia trato Jde ofrecer un ambiente

cémodo de trabajo. bucnos talleres, programas de scguridad,

salud ¥ cafeterias donde
scrvian buena comida.

Hay dos formas de relaciones humuanas: el paternalismo y la gerencia higiénica.

El paternalismo afirmit que si la gerencia trata bien al empleado éstos trabajarin
mis duro ya sea por gratitud o lealtad.

La gerencia higiénica. sostiene las prestaciones generosas. las buenas condiciones
de trabajo y que la supervision amable producird  empleados satisfechos y por lo tanto
éstos trabajaran mas duro.

El paternalismo tuvo su apogeco en la decada de 1920, aunquc el paternalismo de

énfasis al aspecto positivo del regalo, también hay algo en el negativo, existe una amenaza



implicita " si no hacen bicn ¢l trabajo como se les ordena, se¢ les retiraran los

regalos”.

En la mayoria de los casos como las recompensas sc distribuyen
indiscriminadamente a todos los que figuran en la némina, hay muy poco incentivo para
que ¢l trabajador individual desempefiec mis del minimo requerido para no ser despedido.

Hoy rara vez se recurre al paternalismo, se acude nmuis a la gerencia higidnica. el
problema aqui es que todos comparten beneficios por igual, no existe recompensa por un
buen trabajo y no hay incentivo para mejorar ¢} rendimiento.

Asi se puede decir que los esfuerzos de la administracion por levantar el espritu de
trabajo no aumentan la necesidad de productividad. las bucnas relaciones humanas tienden
a hacer mis tolerable el trabajo. No hay duda de que los esfuerzos por hacer de la
compaiiia un mcjor lugar para trabajar dan por resultado mejores trabajadores y relaciones
mas armoniosas, pero offecen poca motivacion para que los empleados hagan mas que un

esfuerzo minimo.

En efecto las relaciones humanas son una condiciéon necesaria pero no suficiente

para la elevada motivacion.
La Negociacién Implicira. Strauss (1981).

Es una de las formas muis comunes para motivar, cn este método la administraciéon
alienta a los trabajadores a producir cierta cantidad de trabajo a cambio de cierto
entendimiento.

Asi la condicion de negociacién es una manera mas o menos voluntaria, entre

ambas partes.
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Existe Ia suposicién de que las partes cstan mis o menos equilibradas cn el poder
del que disponen, por lo cual ¢l acuerdo de negociaciéon o de contrato psicoldgico se
aprueba voluntariamente.

I.a defensa principal de los empleados es la siguiente: ¢llos pueden o bien
mostrarse amables y colaboradores. manteniendo la producciéon a un nivel establemente
alta o si no, cometer actos de tarpeza excesiva, abierta lentitud en el trubajo o tomar parte
en las huelgas que se organicen,

Por su parte la gerencia ticne muchas armas, como  premios  pequedos  pero
altamente deseados, concesiones menores. castigos mezgquinos pero muy reales. puede
asignar trabajos ficiles o dificiles, puede hacer concesiones en tiempo libre » aceptar
excusas quiza falsas en los casos de retardo o ausentismo, o regadfiar a los empleados por
faltas menores. Esta en condicion de prestar la ayuda que hace un trabajo mas facil o de
hacer la tarea casi imposible. En muchas situaciones esta politica de "vivir ¥ dejar vivir” es
cl método mis disponible que ticne el supervisor. Con todas sus desventajas, lo cicrto es
que hace posible un nivel satisfactorio de produceidén y crea relaciones razonablemente

mis armoniosas entre trabajadores y supervisores. obreros y direccion.

Los empleados ticnen un gran sentido de libertad que les nie

ra la motivacion por
la fuerza y la bondad del paternalismo.lLos privilegios se conceden solamente mientras cl
supervisor picnse que los subalternos estin haciendo un trabajo satisfactorio de lo
contrario se les retiran.

La Competencia. Strauss (1981)

Otra forma de motivacidn es la competencia por aumentos de sueldo y ascensos

que van destinados a quicnes sobresalen en su trabajo.
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La competencia offece diversas formas de satisfaccién de las necesidades. La
perspectiva de ganar una promocién o un aumento de salirio es una meta significativa a la
cual todos los trabajadores aspiran, el llegar a esa meta, significa para ¢l empleado poder
disfrutar dec la recompensa ccondmica, como tambicn de un sentido de realizacidon y
cumplimiento, un sentido de progreso y de mayor prestigio social.

Se requicre de menos supervision cuando la competencia es la fuerza motivadora.
pues cada trahajador se encarga por su propia cuenta de hacer una mejor labor.

Entre los obreros (o trabgjadores de cuello blanco en oficinas donde se produce en
masa), 1a competencia sucle ser mas eficaz entre grupos que entre individuos,

L.a competencia entre individuos ¢s mas aceptada a los niveles de trubujadores de

cucllo blanco y grupos administrativos. Efectivamente es la forma tradicional de
motivacion entre los vendedores. Aun  entre empleados fabriles la competencia como
medio de motivacion sutre de ciertas limitaciones ¥ efectos laterales indescables. Por
cjemplo no todos los empleados estin interesados en progresar, en cicrtas ocasiones el
exceso de competencia ha llegado a desquiciar a toda una  empresa, pues la competencia
cntre empresas ©s bucena.  pero la competencia en una misma empresa es peligrosa. En
muchos campos es dificil medir quién ha tenido mayor éxito, pues es imposibie identificar
el rendimicnto de cada empleado. de este moado a menos qQue hava un mdétodo objetivo
para determinar quién recibe ascensos vy recompensas, fa competencia puede hacer a los
subalternos demasiado dependicntes del jefe.

I.a competencia excesiva puede hacer mas mal que bien. En su forma mas pura, la
teoria de la motivacion por medio de la competencia parece suponer que ¢l trabajo en si
carece de interds pero empleada con moderacion junto con otras formas de motivacién la
competencia cntre individuos puede ser Gtil. particularmente dentro de cicrtos grupos,
(vendedores por ejemplo) ¥ cn situaciones en que ¢l trabajo por cquipo no es escencial.
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La Aforivacidn Interiorizada. Strauss (1981)

Otro mdétodo ¢s  proporcionar oportunidades para la satisfacciéon de las
necesidades por medio del propio desempeiio del trabajo ¥ asi interiorizar la motivacion
de modo que cl trabajador disfrute de hacer un buen trabajo.

La administracion debe de crear condiciones para que ¢l empleado trabaje por su

propia voluntad ¥y con gusto. se hace mis énfasis en las nel idades cgocéntricas, por
sobre todo sc¢  considera que los  trubajadores  poscen  habilidades  creativas  no
aprovechadas, las cuales bien dirigidas podrian contribuir al logro de los objetivos

gerenciales y persaonales.

Algunas formas en que se podria lograr la motivacion interjorizada son:

RediseRlo de oficios: la satisfaccion se pucde aumentar mediante el redisefio de
oficios ¥ el enriquecimiento de éstos.

Participacian: se puede ofrecer la oportunidad de trabajar en equipo, pues cuando
los miembros participan cn las soluciones de problemas del trabajo. se comprometen mas

en el oficio. de modo que su productividad aumenta.

Supervision general: Es muy importante el estilo de liderazpo de la gerencia. Se
puede dar la oportunidad a los empleados de ser sus propios jefes hasta donde les sea
posible.

El objetivo ¢

tratar de superur los intereses

Dedicacion a metas superiore
particulares del individuo, para realizar las metas superiores de la organizacion.

Libertad de escoger la carrera: se ha observado que hay algunas organizaciones
que permiten al empleado (especialmente a los profesionales y a los gerentes) una gran
libertad para escoger ¢l entrenamiento que descan v las clases de oficios que les gustaria
desempeiar.
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Desde muchos puntos de vista, la motivacién interiorizada es la mejor forma de
motivar al personal, pues proporciona a los individuos las mayores oportunidades de

at sSus no

sidades y desarrollar su personalidad.
Es importante sefialar que idcalmente la conjuncién de cada una de las téenicas

antes mencionadas daria como resuliado la excelencia tanto de la organizacion como del
trabajador, ya que al readaptar los oficios como se vaya requiriendo, dara trabajadores
mais satisfechos con sus actividades laborales; al promover la libre participacion del
trabajador ¢n cuanto a la solucion de problemas, generari personuas mds creativas y
la oportunidad de supenvisar su  propio

con la oportunidad de supcracion medinte el

productivas; el tener trabajo. forjara suo
independencia y realizacion ; el contar
sefalamicnto de metas mas satisfactorias ¥ ¢legir su propio  entrenamicnto dentro de la
empresa o institucion. generara trabajadores motivados para desempeflarse dptimamente

no sélo en ¢l aspecto laboral sino personal, que redundard para ambas partes en mayores

beneficios.
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43 LAS ACTITUDES.

Las actitudes se¢ refieren a la predisposicion o inclinacién para responder de modo

predeterminado a los estimulos relativos. Lerbinger (1979).

cPor qué la importancia de hablalr de las actitudes en ¢l tema que nos ocupa?.

Porque al reconocer la imponancia de la comprension del comportamiento

humano, las actitudes “'son la parte de una persona que sintetiza, almacena y organiza su
experiencia pasada, al enfrentar cualquier situacidén nueva”™. Ncewcomb (1965 cit. por

Lerbinger. 1979). El propdsito del conocimiento de las actitudes es elaborar -mapas

cognoscitivos- que le permiten entender su ambiente. Lerbinger (1979).
Las actitudes las diferenciammos de otras predisposiciones por las siguientes

caracteristicas: son aprendidas, son relativamente estables, implican la existencia de una

relacidn entre sujeto ¥ objeto, paseen caracteristicas de tipo motivacién-afectivo.

Las actitudes tienen tres componcentes principales que son:  ideas acerca del

objeto. sentimientos hacia ¢l y tendencias conductuales. Mc. Guire (1969 cit. por

Lerbinger 1979).
En lo que s¢ refiere a ideas tenemos por cjemplo el conocimiento que se tenga
sobre el objeto., hechos, opiniones. De los sentimicntos tenemos simpatia, aversion, odio,

etc. Las tendencias sc¢ reficre a la inclinacion de obrar de tal o cual forma respecto al

objeto, como rechazarlo, acercarse a él, entre otras.

El conocimiento de las actitudes va encaminado basicamente a dos campos de

accién:
Controlar las actitudes de las personas para inducir pricticas o habitos en

detrimento de su estado fisico. mental, econémico ¥ cultural.
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Conocer las actitudes con la finalidad de resolver problemas sociales y como factor
bdsico que debe tomarse en cuenta en la administracion de Jos recursos humanos, para
incrementar Ia eficacia de las organizaciones de interds pablico.

Son varios los procedimicntos para conocer las actitudes, su aplicacién cstd en
funcion de la profundidad que se desce, la muestra, ¢l tiecmpo v el costo.

Una forma muy comun para investigar Jas actitudes es a través del andlisis de
opiniones por medio de la encuesta. escalas de actitud, cte.

Desde el punto de vista psicologico, para  medir Ias actitudes tenemos formas
directas como son las escalas de actitudes desarrolladas por Bogardus, Thurstone. Likert
donde ¢l sujeto revela

(1932), ctec.. pero también s¢ pucden medir indirectamente,

actitudes sin saberlo.

4.4 Tipos de actitudes.
El personal como centro de la problemitica del cémo motivario para lograr un alto

rendimiento en la empresa ¥ por ende una mayor produccién nos lleva a analizar a las

personas ¢ ubicarlas ¢n seis tipos diferentes de esqquemas sobre las actitudes y que pueden

clasificarse como:

e Ambicioso.

- Que responde.
e  Realizado.

e Confuso.

®  Frustrado.

L Derrotado.
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El ambicioso.

El trabajudor ambicioso ¢s aquel que tiene un sentimiento de esperanza y confianza
de que alcanzard los objctivos ocupacionales clevados. Normalmente busca objetivos
ocupacionales mas altos para conseguir una mayor autoridad. status /0 ingresos.

El trabajador ambicioso posee una fuerza motivante intensa que le compromete en
1a lucha competitiva para situarse a la cabeza.

Nuestra cultura aprucha este tipo de comportamiento, destacando la iniciativa y
definicndo al éxito como ¢l movimiento laboral que progresivamente cleva al individuo a
pucstos de mayor responsabilidad.

I.a historia laboral de los que poseen orientaciones de carreras ambiciosas
constituyen cronicas de movimicntos laborales que clevan al trabajador desde una posicién
de status o ingresos a otra. Esta progresion laboral se curacteriza por ¢l ascenso. Los

trabajadores ambiciosos son comparados con los escaladores.

El que responde.

Este queda identificado como aquel que estd desempefiando ¢l trabajo, la carrera

que otros esperan que realice. El modelo ocupacional mas habitual es el del hijo que sigue
una ocupacién del mismo o semejante nivel que la del padre. las investigaciones
demuestran que la mayoria de las ocupaciones habituales de los hijos son iguales o
semcjantes de los niveles ocupacionales de sus padres, los trabajadores que heredan
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ocupaciones ¢n cl mismo nivel socioeconémico se les denomina que responden.
Algunos pucden tener fucrzas motivantes intensas, pucsto que se¢ ven obligados a igualar
los logros del padre. Otros descubren que las circunstancins de la vida los llevan con

menos esfucrzo y con curso casi automadtico a su trabajo para toda la vida. Estos ultimos

son los casos de los hijos de los propictarios, quicnes asumen finalmente las

responsabilidades de su negocio o practica profesional. Tanto ¢l trabajo final como las
ctapas intermedias de la educacién y del aprendizaje pueden planificarse y se supone que

¢l trabajador sencillamente cumplird su destino siguiendo el plan.
El realizado.

El trabajador realizado e¢s aquel que se caracteriza por un sentimiento de

satisfaccién sobre ¢l  logro de un objetivo ocupacional deseado, pucde haber sido
extremadamente ambicioso en las primeras ctapas de su vida laboral cuando estaba
luchando por obtener su posicidn laboral actual, ahora que ocupa ¢l puesto. no desea
mds que mantenerse con €xito en el mismo. la historia laboral que se asocia con esta
situacion podria denominarse finalizada. Existen prucbas de una progresion  de trabajos
menos responsables a mas responsables. El trabajador realizado puede buscar dinero y
prestigio. pero se halla satisfecho con su cleceién de ocupacion y no tiene ambiciéon de

moverse en otra direccion diferente.
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El confuso.

El trabajador confuso posce un scntimicnto de incertidumbre respecto al desarrollo
laboral del pasado y del presente e indecisién respecto a sus movimientos futuros. La
historia laboral se halla caracterizada por pruebas de movilidad ocupacional vertical y

horizontal errdtica: constituye una crénica de vacilaciones y fluctaciones aventurcras.

Dos componentes parecen explicar la aparente falta de objetivo de]l modelo;
caracteristicas de la personalidad del trabajador y la naturaleza inestable de los pucstos
ocupados. Caracteristicas personales como ¢l desco de aventura y la dificultad de
entenderse con otras personas se manifiestan cn una movilidad ocupacional erratica

clevada. La inestabilidad de los pucstos de categorias semiespecializadas y sin especializar

revela asi mismo este estado confuso.

El frustrado.

El trabajador frustrado considera que ha sido contrariado en sus aspiraciones

ocupacionales. Deseca conseguir otro objetivo ocupacional., pero sc encuentra bloqueado.
Sc halla en un bache ocupacional, sabe que esta bloqueado ¥ desea ansiosamente salir de

su trabajo actual.
La historia laboral del trabajador frustrado se identifica por las prucbas de que no

se consiguid lo gue el esperaba en el ambito laboral » que por ésto el empleado es incapaz

de dirigirse hacia otrus mctas v objetivos.
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El derrotado.

El trobajador derrotado posce un senti o dec resig:

idn y d pcranza
respecto al progreso del trabajo. Su reaccidn mas habitual ¢s considerarse un fracasado.

Su historia laboral queda identificada por un expedicnte laboral regresivo que comprende
1a pérdida continuada de ingresos o prestigio o0 en todo caso ambos. Puede succder que
durante la primera parte de la carrera exista un movimiento ascendente que se detiene y
entonces se inicia ¢l movimicnto descendente, la caida puede ser grande o pequeita. Las
variaciones no interesan, a no ser porque contribuyen a una mcjor comprensién de las
adaptaciones sociales del trabajador derrotado.

En cste caso lo que ¢s realmente interesante es ¢l impacto emocional del descenso
ocupacional y de sus ramificaciones en fa vida social del trabajador y su familia.

El problema de la motivacion ¢s un problema que continia vigente hoy en dia y

que sigue despertando expectativas en cuanto a la forma adecuada en que se debe de
motivar al personal de esta nueva generacion.

Anteriormente se creia que el mejor motivador era ¢l dincro. pero ésto queda

refutado. se han buscado otras maneras que surtan los mismos resultados que ¢l dinero en
épocas diiciles.

Psicodlogos han abarcado este tema como motivo de estudio. credandose algunas
teorias con las cuales se trata de dar una explicacion de o que es la motivacién., a pesar

de ¢s10 quedan abiertas a nucvos aportes que faciliten €l entendimiento de la motivacion
en un ser tan complcjo como el ser humano. algunas de estas teorias fucron propuestas

por psicodlogos como McClelland (1953), Maslow (1954). Herzberg (1965).

1972).

Alderfer
Hackman (1975) y Oldham (1979).
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En resumen las teorias que se mencionan se ocupan del contenido de la motivacién

o sca de las necesidades internas que suscitan la conducta y la guian. Estas tcorias

incluyen la de Expecrativas. Teoria de Vroom (1964 cit. por Koontz, O'Donncll 1985)..

la cunl ponc en primer plano  la suposicidon de gue ¢l sujeto con ciertas conductas

conscguira determinados premios: la del Establecimiento de AMetas. Porter y Lawler
(1968, cit. por Koontz, O'Donnell 1985).. 1a cual sostiene que la persona en su afan de
conseguir alguna meta es una fuente motivadora, la de equidad que se percibe en las
consecuencias de su propia conducta y sobre la relacién que se advierta con sus demds
compaileros, cstas teorias dan por hecho que al levarlus a cabo sc obtendrd una
determinada satisfaccion en ¢l sujeto lo cual levara a evitar grandes problemas laborales
como son el rotamicnto de personal, el ausentismo, ¢l malestar en el individuo que lo lieva
a ser negligente, y al sabotaje verbal y fisico en la empresa, con actitudes negativas hacia
todos y que repercuten en ¢l objetivo primordial de la empresa  la productividad.

Las personas como seres individuales, tienen necesidades ¥ descos en grados
diferentes puesto que ¢l trabajo que satisfuce a una persona pucde frustrar a otra, de ésto
se han deducido algunas categorias en las cuales se¢ puede clasificar al personal: como
puedc ser el tipo ambicioso que es aquel que firmente desca alcanzar sus metas, el que
responde que cs aquel que realiza lo que los demds esperan de el. ¢l realizado que es la
persona que llega a sus objetivos y se siente satisfecho. el confuso el cual posee un
sentimiento de incertidumbre hacia ¢l manana y de lo que hace en el prescente. ¢l tipo
frustrado se¢ caracteriza por ser una persona que se siente bloqueada a realizar sus

aspiraciones y por altimo el derrotado es aquel que se considera un fracasado y se siente
resignado con ello.



Se han annlizado algunos componentes de la motivacidon como son las actitudes y
diversos tipos dc cllas; se mencionan métodos de motivacidén que abordan ¢sta misma

problemdtica por ciemplo:

El método de relaciones humanas que  climina algo de la durcza del método
tradicional, pucde servir para alistar empleados y hacerlos aceptar voluntariamente sus

oficios. Pero las relaciones humanas por si solas motivan apenas lo suficiente para realizar
el minimo trabajo requerido para evitar el despido.

La negociacion implicita, sc aticne a la gerencia higiénica, a veces ¢l método mads
realista. especialmente cuando hay un sindicato. Proporciona un ambiente de vivir y dejar
vivir, pero rara vez proporciona una mativacion que aumente la productividad.

La comperencia tiene solo una efectividad limitada: la competencia excesiva puede
entorpecer el trabajo de equipo ¥ conducir a la frustracion y a situaciones indesecables.

Desde muuchos puntos de vista la motivacién intcriorizada es 1a mejor forma de
motivacion pues proporciona a los individuos las mayores oportunidades de satisfacer sus
necesidades y desarrollar su personalidad.

La gerencia higienica recalca ¢l contexto del oficio, 1la motivacion interiorizada
hace hincapic en su contenido ¥ pucden aplicarse simultanamentc.

Se ha tratado de estudiar un componente vital en toda organizacion. la motivacién,

pero esto no s sencillo porque ninguna persona es igual a otra. depende de 1a poblacion.
de la cultura. del nivel socioccondmico, ¥y de la época en que se viva . asi estos factores

como muchos mas no deben de olvidarse a la hora de hacer una evaluacion objetiva del



trabajo que se ha hecho hasta ashora sobre este tema. Algo de lo que si podemos
estar seguros s que no hay solucioncs simples al problema de la motivacidn ya que
debemos considerar la complejidad del ser humano inmerso en 1a productividad, ésto nos
hace reflexionar sobre la importancia y trascendencia del trabajo de

los psicolégos
industriales y de sus necesarias investigaciones.
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11.- OBJETIVOS DEL SERVICIO SOCIAL.

Objetivos Generales del Programa del Servicio Social de la carrera de licenciado

en Psicologia.

1.- INSTITUCIONALES.

Propiciardn situaciones de aplicacién de la practica psicoléogica que permita

relacionar al psicélogo como profesional de la conducta, comprometido con la solucién de

problemas nacionales.

Adeccuar c! perfil profesional del psicélogo a los problemas nacionales prioritarios.

Propiciar situaciones que permitan detectar formas concretas de intervencion

psicolégica como medios alternativos de docencia.
Propiciar situaciones de intervencién que permitan implementar técnicas de

investigacion psicolégica al analisis de la problemitica nacional y de la eficiencia de la

carrera de psicologia. para formar profesionales de utilidad.
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1.1- ESTUDIANTIL,

Desarroliar habilidades que permitan realizar acciones concretas que demuestren cl

dominio operacional y el conocimiento integral de un concepto dado.

Desarrollar habilidades que permitan abstraer y generar  informuacion 1edrica
adquirida ¢ integrada durante su carrera.

Desarrollar habilidades que permitan abstraer ¥ generar informacion relevante a
partir del analisis y aplicacion de las diferentes dimensiones de un concepto dado.

.

2.- OBIJETIVOS DEL PROGRANMA,

a) Elevar ¢l nivel académico de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Auténoma de México. que les permita participar en cursos de capacitacion y
aspirar a ocupar plazas de mayor categoria para mejorar sus ingresos econémicos.

Objetivos Generales:

b) Ampliar su nivel de cultura general para comprender la realidad que les rodea y
elevar su nivel de vida.

¢) Estimular al trabajador a incrementar sus destrezas y habilidades para elevar el

nivel de eficiencia en la ejecucion de sus tarcas,

d) Posibilitar ¢l desarrollo de sus funciones en forma éptima. lo que permitira a la

institucidén a la que pertenccen avanzar como lo requiere el momento histdrico por el que
se atraviesa.



3.-OBJETIVOS Y PROPOSITOS DEL PASANTE.

Participar como “facilitadora de los trabajadores en ¢l proceso  de
dizaje. como:

prey

Elaborando cursos-taller de habitos de estudio. técnicas de lectura, redaccidn,
claboracién de cuadros sinépticos ¥ resamences.

Implementar cursos sobre administracidn del ticmpo.

Organizar cursos motivacionales.

Elaborar programas de Orientacién Vocacional.

Aplicar prucbas psicoldgicas.

Proporcionar terapia psicolégica.

Aplicar todos aquellos conocimicnos adquiridos a través de la carrera profesional
en cl drea de Psicologia.

Ser * profesional * en todas las actividades que emprenda, honradez, seriedad
¥ puntualidad serdn cualidades inherentes a mi prictica profesional.

Mecjorar las técnicas empleadas y renovar los conocimiento adquiridos.

Actualizar los estudios y ampliar horizontes.
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11l.- CARACTERISTICAS GENERALES DE LA INSTITUCION.

1.- Delegacién Politicn.

La delegacion politica Iztapalapa representa territorialmente el 7.2% de la
superficie total del Distrito Federal, colinda al norte con ia delegacidon Jtacalco y el
Estado de Meéxico, al este con el Estado de México y la delepacion Tlahuac. al sur con las
delegaciones de Tlihuace v Xochimilco, al oeste con las delegaciones de Coyoacan y
Benito Juarez, (INEGL. 1990)

Las principales localidades son Iztapalapa, Culhuacan, Santa Cruz Mcychualco,
Escuadrdn 201, San Lorenzo Tezonco. Santa Martha Acatitla, Tepalcates y Edificio sede
delegacional.

Las clevaciones principales son: Volcan Guadalupe (El Borrego). Cerro La
Estrella, Volcan Yahualixqui, Cerro Peiton del Marqués. (INEGI. Carta topogrifica).

El clima es templado. subhiumedo con lluvias en verano de menor humedad en
82.42% de la superficic delegacional ¥ semiseco templado en ¢l 17.58%6 restante. (INEGI.
Carta de climas).

Asimismo cucnta con la estaciéon metecorologica lztapalapa.

Las corrientes de agua con que cuenta son: El Canal Nacional. Churubusco
(entubado). Canal Chalco. Canal de Garay (entubado). (INEGI. carta topogrifica).

De la infraestructura para ¢l transporte con que s¢ cuenta, entre otros, esta cl

sisterna de transporte colectivo Metro, (estaciones del Metro) y Tren Ligero.
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1.1 Poblacién.

Para ¢l INEG! XI Censo General de Poblacién y Vivienda de 1990 la poblacién
total del Distrito Federal, ascendid a 8235744 de los cuales 1490499 corresponden a la
delegacion 1ztapalapas hombres 730466 ¥ mujeres 760033, 49 y 51% respectivamente.

Viviendas particulares habitadas que disponen de agua entubada, drenaje y encergia

eléctrica. (INEGI 1990).

Agua entubada 93 %
Energia cléctrica 96.7%
Drenaje 89 %

1.2 -SALUD Y ASISTENCIA SOCIAL.

Poblacidon derechohabiente del ISSSTE. al 31 de diciembre de 1993, (ISSSTE,

Subdireccion General de Finanzas, Subdireccion de Programacién).
Ascgurados o trabajadores (activos) G6721
Familiares pensionados y dependientes 238868

(Incluye familiares de trabajadores.

pensionados y sus familiares).

48



Poblacion dercchohabiente del IMSS segun delegacidn administrativa.

Los datos vertidos a continuacion corresponden a la Delegacion Administrativa

noreste. donde entre otras comprende la delegacién Iztapalapa. Datos hasta cl 31 de
diciembre de 1993.

(Memoria estadistica del INMSS 1993).

Asegurados o trabajadores 390957
Familiares y pensionados 709410

(excluye dependicntes).

Unidades Médédicas en servicio del IMSS en la zona noreste donde estd
comprendida la delegacidn lztapalapa, hasta el 31 de diciembre de 1993. (Anuario
estadistico de scervicios médicos, 1993, Vol. 1 IMSS).

Unidades de Medicina Familiar

11
Unidades auxiliares de Medicina tamiliar 15
Hospital General de Zona 1
Hospital General de Zona con medicina familiar 1
Hospital General Regional 1
Hospital de Gineco Obstetricia 2
Hospital de Psiquiatria 1
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Unidades Médicas en scrvicio del ISSSTE e¢n Iztapalapa hasta ¢l 31 de
diciembre dc 1993, (ISSSTE Subdireccion General de Finanzas, Subdircccién de

Programacion).
Clinicas de¢ Medicina Familiar 2
Unidad de Medicina Familiar 1
Consultorio Auxiliar 4
Hospitales Generales 1
Hospitales Regionales 1

Unidades Médicas en servicio del Departamento del Distrito Federal en

Iztapalapa hasta el 31 de diciembre de 1993. (DDF Direccién General de Servicios de
Salud).

Consulta externa 12
Hospitalizacion General 3
Hospitalizacién Especializada 1

1.3- Educacibn.

La poblacién de 15 ailos y mis en la delegacién Iztapalapa hasta 1990 cs de

969900 de los cuales cl 5.1% es analfabeta. (TNEGI X1 Censo General de Poblacién y
Vivienda).
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La declcgacion Izapalapa cuenta con los siguientes cstablecimicntos de

asistencia social, hasta ¢l aflo de 1991 (DIF Dircccidn de Programacién, Organizacién y
Presupucsto, Subdireccion de informatica).

DIF DDF OTROS (comprende
INSEN,IMSS,ISSSTE.C1J

y privados) DIF.
Centro de desarrollo 1

infantil.
Centro Familiar. 1

Centro de bienestar 1

Social y Urbano.

Centro de Desarrollo 4

de la Comunidad.

Centro de Salud 1
Comunitario.
Centro de Rehabilitacion 1

y Educaciéon Especial.
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Albergue Temporal
Centro Cultural

¥ Recreativo.

Servicios Funcrarios. -

Centro de Integracién -

Juvenil

Casa Hogar para Ancianos. -

3 9
10 -
- 2
- 1

(a)yComprende establecimicntos de INSEN, ISSSTE, ClJ y privados.

A continuacién haremos referencia a los alumnos inscritos, personal docente y

escuclas de diversos niveles en la delegacion Iztapalapa hasta el ciclo 92/93. (SEP

Direccién General de Servicios Coordinados de Educacién Piblica en el Distrito

Federal. SEP Direccidon General de Plancacién, Programacion y Presupucsto).

Precescolar
Incluye CENDI
v DIF.

Federal
Particular

Auténomo

Alumnos

50025

35946
13957

122

Personal docente Escuelas
229] 556
1371 233
915 321
s 2
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Primaria (incluye 210031
general internados)
Fedcral 192708

Particular 17323

Elcmental terminal 6372
Capacitacién para el

trabajo.(Incluye CECAP

y CECATI).
Federal 2332
Particular 3840

Secundaria (Incluye 87815
sccundaria: gencral,

para trabajadores,tele-
secundaria, té¢cnica in-

dustrial y agropecuaria).

Federal 84298
Particular 3517
Auténomo m——

Medio terminal técnico 9752
(Incluye CET,CONA-
LEP Y/o).

7184

6543
641

332

111
221

4607

4383
224

706

53

503

438
66

58

36

158

141
17

19



Federal 8239 547 16

Particular 52 17 2
Auténomo 1461 142 1

Mecdio superior 30225 1216 14
(incluye General 3
afos,técnico industrial,
Colegio de Bachilleres. i
de Arte. CBTIS, CECYT |
y Pedagdgico). '
Federal 14931 702 10 i
Particular 614 61 2 %
Auténomo 14680 453 2 ‘
Fuente,

SEP Direccion General de Servicios Coordinados de Educacién Publica
enel D.F.

SEP. Dircccidn General de Plancacion Programacién y Presupucsto.
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2. ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA INSTITUCION.

LLa Ciudad Universitaria fue inaugurada en 19534 y diseilada para una poblacién de
aproximadamente 34000 estudiantes, sin embargo ya para ¢l afio de 1958 albergaba
aproximadamente 30000 estudiantes, afos después ¢en 1970 1a poblacion casi triplicaba su
capacidad para la que fue diseflada. 10 afios después en los 80s contaba con 280000, este
crecimiento  desmesurado entre Ia década del 70 y RO generé una politica de
descentralizacion. En ¢l afio de 1975. ¢l 7 de agosto e¢n una reunion del Conscijo
Universitario s¢ acordé por mayoria la creacidén de una grupo de escuelas a nivel
profesional con caracteristicas sui generis, ¢l funcionamiento de éstas nucvas escuclas
consistia en que serian autdénomas ¥y autogestionables en lo administrativo, ¥ ¢l nombre
que se les conoceria seria el de Escucla Nacional de Estudios Profesionales * ENEP ~
cinco serian las nuevas escuelas, las que albergarian diferentes carreras. Al norne de la
ciudad en lztacala una escuela. Cuautitlan otra. ¢n Acatlan la otra, al Norocste una en
Aragdén y una mas al Oriente por la carretera a Puebla, la ENEP Zaragoza, hoy Facultad
de Estudios Supcriores, se encuentra ubicada al oriente de la Ciudad  enclavada en la
celegacion politica de lziapalapa, entre las Avenidad J.C. Bonilla ¥ la Calzada Ignacio
Zaragoza,. la poblaciéon de Ia que estd compuesta es gencralmente de alumnos egresados
del CCH Oricnte, Prepas Populares, del Colegio de Bachilleres y algunos mas de la

Escuela Nacional Preparatoria. entre otras.

Se caracteriza por ser una escuela con una filosofia de trabajo multidisciplinario

55



dado que en ésta sc estudian carreras enmarcadus  en dos rubros de diferentes
disciplinas que son: De la rama quimico-biolégicas y la rama de la salud, en la rama
quimico- biolégicas sc imparten las carreras de nivel licencistura: Biologia, Ingenicro
Quimico y Quimico Farmacobislogo.

Y de la rama dc la salud se imparten las carreras de Enfermeria (nivel técnico).
Odontologia, Medicina y Psicologia.

Taodas las carreras conticnen un sustrato filoséfico multidisciplinario se les enfoca
hacia tres aspectos que son la docencia, el servicio y la productividad.

I.La FES Zaragoza cucnta con una poblacién de aproximadamente 10000
estudiantes repartidos en dos turnos. matutino y ¢l vespertino, la plania de profesores
asciende también cn forma aproximadamente a 2000 y cerca de 500 trabajadores
administrativos y trabajadores manuales.

El organigrama de la FES. estd conformado de la siguiente manera: Un Rector o
Funcionario con la misma jerarquia de mando y sicte directores uno por cada escucla. dos
secretarios, uno Administrativo y otro Académico. La escuela cuenta con una planta de
profesores aun jovenes y dindmicos lo que la ha hecho crecer y manter un prestigio en

todos los ambitos de la vida tanto estudiantil como del trabajo.
2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA UNIDAD DE TRABAJO.
El Dcpartamento de Superacién Administrativa, fue creado durante el primer
periodo de gobierno del Doctor Benny Weiss. surge como producto de una peticion hecha

por los trabajadores administrativos y quc serviria en lo futuro para formalizar la
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Capacitacién, ¢l adiestramiento y la educacién formal de los trabajadores; aunque
dicha actividad ya sc realizaba, desde hacia cuatro afos. ésta se mantenia informalmente,
en ella se impartian los cursos de Primaria, Sccundaria y Preparatoria, todas estas
actividades se circunseribian al Sistema de Educacion Abicrta.

Desde sus inicios ¢l Departamento de Superaciéon Administrativa ha  tenido.,
acertadamente. como responsable al Lic. Eipidio Hernandez quien junto con una planta
de asesores que fue conformada entre alumnos y profesores de la misma escucla ofrecian
fos servicios al departamento en forma  solidaria en fuvor de los  trabajadores
administrativos dc¢ la Facultad.

El departamento también recibe apoyo del ISSSTE del INEA v del STUNAM
entre otros. A los alumnos de la facultad se les ofrecid el espacio necesario para realizar
sus actividades inherentes al servicio  social en el departamento  de Superacidn
Administrativa, en tanto que a los profesores se les hace entrega de una carta de
reconocimicnto.

En cuanto a las instituciones externas a la UNAM | se firmd un convenio para la

implantacion de programas para la superacion del personal administrativo.

2.2 TIPO DE SERVICIOS QUE LA UNIDAD DE TRABAJO PRESTA A
LA COMUNIDAD.

El servicio que proporciona cl departamento de Superacion Administrativa. es
dirigido principalmente a los trabajadores manuales y administrativos de la Facultad de
Estudios Superiores “"Zaragoza™ campus 1 y 2. a sus familiures y pablico en general. en
cuanto a la primaria. secundaria y preparatoria del sistema abierto se refiere. En csa
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oficina se realizan los tramites nccesarios para presentar exdmenes, recibir
calificaciones o tramites de certificados cuando asi es ¢l caso, ¢n fin todos aqucllos
tramites administrativos que son necesarios en cuanto a la presentacién de examenes de
acreditacién de las materias que se incluyen en los programas correspondientes. Asimismo
s¢ proporcionan las asesorias de aquellas materias con alto indice de dificuliad como son,
matematicas, inglés, ete.

Y exclusivamente dirigidos a trabajadoras y trabajadores administrativos, la
UNAM. implementa cursos con fines de ascenso escalafonario. Que son difundidos por el
departamento de Supcracién Administrativa, también ¢l departamento se encarga de
promoverlos, inscribir a los interesados y en todos aquellos  tramites necesarios ante las
autoridades de la dependencia y en Ciudad Universitaria ante la Comisién de Capacitacion
v Adiestramiento.

Durante los periodos intersemestrales ¢ interanuales se promueven cursos de
utilidad para la comunidad como son: Cocina Vegetariana, Cortes de  cabello.
Computacion, ctc.. no asf durante todo ¢l afo.

Todas las actividades realizadas on los cursos de capacitacién estin encaminadas a

la superacién del trabajador, su bienestar ¥y ¢l de sus familias.

2.3 ORGANIZACION DE LA UNIDAD DE TRABAJO.

El departamento de Superacién Administrativa fue creado por el doctor Benny
Weiss en el afio de 1990 a peticidon de los trabajadores y con ¢l fin de formalizar las

actividades de la capacitacidon que se venian desarrollando, asi como una exigencia que
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tenia como finalidad conseguir los espacios fisicos necesarios para su cjecucion, el

tiempo necesario para que los trubajadores pucdicran acudir dentro de su jornada laboral

a capacitarse, el mobiliario y equipo necesarios.
El titular del departamento desde su creacidn ha sido el licenciado Elpidio

Hemiandez, quien con mas ayuda que el apoyro solidario de profesores ¥ alumnos de la

misma facultad, ha sacado al departamento adelante.
No existe una planta permanente de asesores, debido tal vez a que no existe

remuncracion econdmica alguna. Sin embargo  actualmente ya existe la posibilidad de

que los alumnos que asi lo decidan colaboren con ¢l departamento, realizando su servicio

social en este departamento en favor de los trabajadores universitarios.

2.4 RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES DE LA UNIDAD DE

TRABAJO.

Los recursos humanos » materiales con que cuenta ¢l departamento son

sumamente limitados si se toman cn cuenta las actividades que alli se llevan a cabo ¥y son:

la capacitacion, ¢l adiestramiento y la educacion formal del personal administrativo de la

dependencia.

En cuanto a los recursos humanos de est departamento lo conforma una persona
de tiempo completo y cspordadicamente colaboradores. como son profesores y/o
estudiantes, gencralmente de la carrera de psicologia de la misma facultad.

La oficina se ubica en ¢f campus 2 de la facultad donde el espacio fisico con que
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cuenta es un cubiculo muy pecqueiio, apenas caben dos escritorios, dos archiveros

¥ dos sillas.

En cl campus dos, al frente, junto a la oficina dc Intendencia. se ubica la pequeita
oficina Que cuenta con una computadora, una maquina de escribir cléctrica, los mucebles de
oficina, pero sobre todo muchos descos por parte de los que alli laboran de apoyar en
todas aqucllas actividades necesarias y suficientes que benefician a lus personas que tienen

descos de scguir superindose.
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1V.- ACTIVIDADES DESARROLLADAS Y POBLACION ATENDIDA.

Muchas de las actividades que realizas cada dia como ascsor son motivadas por cl
deseo de ayudar a los adultos. Tu compromiso terminari con éxito cuando el adulto
reciba una constancia o un centificado y quede en ¢l ¢l deseo de seguir aprendiendo.

A mancera de cjemplo podemos citar algunas acciones y actitudes con las que

uno, como asesor educativo, pone en practica la solidaridad social:

Preparar las ascsorias,
Estar dispuesto a scguir aprendiendo para mejorar tu practica.
Obtener con anticipacién los materiales educativos y  distribuirlos oportunamente a los

estudiantes.

Interesarse por cada adulto. considerando que pucde haber  diferentes ritmos de
aprendizaje.

Ser responsable. es decir, responder a lo que los adultos esperan de uno: como ser
respetuoso, atento. paciente., comprensivo, amable y puntual.

Buscar toda la colaboracién posible para ¢l desarrollo de los servicios del INEA. por
cjemplo: ¢l préstamo de un local. mobiliario. la donacién de papeleria o pintura. ctc..
Compartir tus experiencias como asesor solidario con otros asesores.

En la vida diaria. cuando nos encontramos con una persona optimista, que esta
convencida por su trabajo ¢s un beneficio y un servicio hacia los demas, ¢s muy posible
que Nos contagic su cNtusiasmo y nos convenza de colaborar. Esto vale particularmente

con las labores relacionadas con la educacién dc los adultos. Por ejemplo. si platicas con
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alguna persona sobre tus experiencias como instructor probablemente siembres
en esa persona la semilla de la participacién social. Lo mismo succde cuando los adultos
con los que trabajas ven en ti un ejemplo de optimismo por tus labores y de cumplimicnto
en ellas, asi, cuando invites a algunas personas para que participen como asesorcs, cn mis
de una encontraris una respucsta positiva.

L.os asesores son gente de diversos niveles educativos, de diferentes actividades.
regioncs, cdades o de ambos sexos. Entre todos sc ha acumulado una experiencia valiosa
que se quiere transmitir.

El trabajo como ascsor durd mayores frutos si se recuerdan cicrtos puntos clave
que seguramente se deben tener presentes con anterioridad. Algunos son generales, para

cualquier asesor, no importa ¢l sitio donde esté trabajando, otros son especificos segun el

servicio en ¢l cual colaborares, pero eso si. porque es lo mis importante que no falte, e/
amor y dedicacidn hacia la actividad que realices ya que por pequefia que a veces nos
parczca, siempre tendrd sus repercusiones ¢n NUEStros semejantes.

El principal problema al que me enfrenté durante el Servicio Social ¢s la limitacion
para participar en las actividades inherentes al departamento de  Superacién
Administrativa. de poner en prictica jos conocimicntos adquiridos a través de la carrera
profesional, va que si bien es cierto se carece de la suficiente experiencia. también lo es el
hecho que el ser principiante nos da un exceso de entusiasmo y deseo de colaborar en
aquecllas actividades relativas con la carrera de Psicologia, como puediera scr el apoyo

psicolégico para los trabajadores administrativos de la UNAM.. entre otros.
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V.- RESULTADOS,

Los resultados no son observables a corto plazo, debido a la naturaleza de las
actividades realizadas, y a las personas a las que esta dirigida la actividad.

Los trabajadores de la UNAM  interesados en los circulos de estudio generalmente

son gente adulta, madres ¥y padres de familin que trabajan, aticnden su hogar ¥ a sus
familias v las actividades escolares las van realizando poco a poco como sus cspacios de
tiempo lo permiten. mdas no por ¢so lo toman a la ligera o desertan. todo lo contrario,
trabajan con entusiasmaoa v con grandes descos de aprender y superarse.

No hay que pasar por alto que ¢l trabajador generalmente se inscribe varias veces
antes de aprobar alguna materia, (del Sistema de Educaciéon para Adultos) lo que va cn
detrimento de su economia, ya que hace varios desembolsos para inscribirse a las materias
antes de aprobarlas. esto en cuanto al detrimento monetario, pero no menos importante es
¢l costoso dafio psicologico que provoca frustracion » en ocasiones hasta desercion. por
lo que es importante considerar que la UNAML. o el

STUNAM. asunmun ¢l costo
monctario de las materias del Sistema de Educacion para Adultos.

Como lo pudimos manifestar durante ¢l desarrollo del presente trabajo donde
sc teorizd respecto a la capacitacion y adiestramiento, también  pudo ser verificable en
cuanto a que los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Auténoma de

Meéxico cuentan con los programas oplimos de capacitaciéon y adiestramicnto adecuados
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que les permiten ser personas creativas, independicntes y pueden aspirar a ocupar
puestos superiores, 10 que los motiva para seguir participando ¢n los programas reclativos.
El hecho de que scan psicélogos o pecdagogos los encargados de la instruccion a
los alumnos, mcjoraria el nivel de ensefanza-aprendizaje, dando como resultando menor

indice de reprobacién y frustracidén cn los alumnos.
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Vi. CONCLUSIONES.

El trabajo abunda en cuanto a informacidn referente a la capacitacion, el
adiestramiento y la educacion, clementos todos y cada uno de cellos fundamentales en los
programas que sc implcmentan en la Universidad Nacional Auténoma de México a las
trabajudoras y trabajadores administrativos de todas y cada una de las dependencias que la
conforman.

Al participar en ¢! proceso de capacitacidon se adquicre la responsabilidad de

transmitir conocimientos ¥ cexperiencias a los demds, y sobre todo conocer los

componentes psicoldgicos que intervicnen ¢n el proceso como soi. la motivacion, los
principios del aprendizaje. las caracieristicas del grupo y del instructor.

Es importante mencionar la labor titdanica del personal que de una u otra forma
colabora, en la c¢laboracién de programas, difusidn. asesorias, tramites administrativos,
ctc., todos cllos con objetivos en comun., que los servidores de la Maxima casa de estudios
tengan como pago a su trabajo no solo dinero en cfectivo, sino que también dispongan de
otras alternativas quec les permitan ampliar sus horizontes, vislumbrar mas alagilefo su

futuro ¥y el de sus familias.

65




.- ANALISIS.

Son clementos clave, los proceso de enseflanza aprendizaje, la capacitacién,
adicstramicnto y la motivacion en  la educacién del individuo a lo largo de su vida para
lograr objctivos sélidos tanto individuales como institucionales, yit que son aspectos todos
cllos sujetos a estudio de diversas disciplinas como son la Administracién, Pedagogia,
Psicologin entre otras. Para que estos clementos se¢ conviertan en motor de ingreso.
permanencia y conclusion de los propésitos individuales e institucionales  es importante
estudiar dichos fenémenos. observar los factores intermos v externos del sujeto v sociales
inmersos en ¢l fendémeno.

La Psicologia como ciencia de la conducta hace importantes aportaciones al
estudio del proceso de ensefianza aprendizaje, teorias motivacionales, la capacitacion y el
adiestramicnto. que redundan en  beneficio del ser humano y todo aquello que le es

inherente como son sus relaciones personales, laborales » sociales en general.
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PROPUESTAS Y RECOMENDACIONES,

Crear la infracstructura necesaria para que ¢l proceso de capacitacidon y
adiestramicnto se proporcione con mayor eficacia y oportunidad.

El buen instructor no nace. se¢ hace. por lo tanto una vez que el pasante de
psicologia ha participado de tales tarcas se le deberia brindar 1a oportunidad de formar
parte de una plantilla permanente de ascsores. Tomando en cuenta su formaciéon
académica compatible con las uctividades propuestas.

Implantacién permanente de ascsorias, no solo de algunas materias, sino de todas
y cada una de cllas.

Crear un programa de estimulos para aquellos trabajadores que han obtenido su
certificado de terminacion de estudios.

Idealmente ¢l departamento de Superacion  Administrativa  debera comtar
permancntemente con un grupo de psicélogos ¥ pedagogos que se encargardn de planear
cursos, platicas y/o talleres motivacionales que alienten ¢l ingreso, permanencia y
culminacion de los ciclos académicos en que participen los trabajadores universitarios.

Si tomamos ¢n cuenta todos aquellos elementos psicoldgicos que intervienen en ¢l

proceso de cnscilanza aprendizaje como son la atencion., comunicacion., motivacion,

retroalimentacion. ete. se debera aplicar la Psicologia educativa cn 1a si

stematizacion de
los conocimientos aplicados a los trabajadores ya que e¢s donde cncontramos sus

fundamentos.
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Y todos aquellos clementos humanos y materiales que hagan posible que Ia
cducacién bdsica. por lo menos, la capacitaciéon y ¢l adiestramiento lleguen a todos y cada

uno de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Auténoma de México.
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