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INTRODUCCIÓN. 

El presente trabajo tiene como finalidad. además de infonnar sobre las actividades 

inherentes al Servicio Social. que como pasante de la carrera de Licenciado en Psicología 

he realizado. teorizar en torno u los tcnms por dcin..i.s importantes como son la educación.. 

la cap3citación y adiestramiento en ~1éxico. cspccíficarncntc dentro de la plantilla de 

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de México. 

En ~1éxico ~ ha contemplado con particular interés la form.ación educativa de su 

población. elevándola a gara.ntia con.,..titudon.a1. Y en este sentido es importante tn0tivar a 

jóvenes y adu1tos para que busquen la oportunidad de superación por medio de la 

cduca-....¡ón. capacitación y el adiestramiento. 

AsirnisJTIO este proceso debe hacer ceo en las empresas a fin de formar individuos 

no resistentes. sino flexibles a los cambios que la sociedad va presentando. 

Se mencionan los linca.inicntos jurídicos que han servido de base a la Educación. 

Capacitación y Adiestranücnto en este país. contenidos todos ellos en la Constitución 

Política de los Estados Unidos J\..1cxica.nos y la Ley Federal del Trabajo y cuyas 

prerrogativas son derecho de los mexicanos; La Capacitación y el Adiestramiento en la 

UN~ sus antecedentes y el contrato colectivo de trabajo vigente. 

Asimismo a través del presente trataremos aspectos sobre la Capacitació~ el 

Adiestramiento y la Educación. como son: los objetivos. tipos y métodos: principios del 

Aprendizaje., la ?v1otivación y las Actitudes. elementos por dcn"lás importantes que 



intervienen en los procesos antes mencionados. 

Igualmente los objetivos que se persiguen al efectuar el Servicio Social tanto a 

nivel Institucional como Estudiantil. 

Se dan a conocer a..-.pcctos relativos a las características generales de la Delegación 

Política de lztupalapa. a la que corresponde la Unidad de Trabajo como son: población. 

educación. salud y asistencia social. 

Los antecedentes históricos de la Universidad Nacional Autónoma de México y de 

la Oficina de Superación Adrninistratriva de Ja FES ... Zarago7..a .. ; los servicios que presta 

a la comunidad,. cómo está organizada. los rt:cursos humanos y materiales de que dispone 

ésta última mencionada. 

Y por último se presentan las acüvidades desarrolladas en el Servicio Social.. la 

población atendida.. los resultados y las conclusiones. 
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1- .MARCO TEÓRICO. 

!\1éxico es un pais en cuyo desarrollo social ha contcrnplm.Jo con panicular intcrCs 

la fonn.aciOn educativa de su población. Así tc:ncrnos que en la Constitución Política de los 

Estados Unidos ~tcxicm-los en el articulo 3o. capitulo J. fracción VI y en el capitulo JI 

articulo 31 fracciün 1 scf'lala b. ohlig;th.lricdad <le la c..·ducación prinlaria para todos los 

mexicanos. se ha ddinido como d rninin10 de cducaciOn. Snhcmos que Ja educación 

Primaria no es el ünico can1ino para filr1alccc..·r la .... c:~tructuras del desarrollo c:com:>rnico. 

politice. social y tecnológico de un p:.iis. para dio hace falta propon~r la educación ~1cdia.. 

y por último un aspecto vital para el tk~rrolln cn1prcsariaL la capaciaciñn. Ja cu.:il se elevó 

a rango constitucional. 

Sin que se piense que la c..·ducación es Ja panacea para resolver todos los problemas 

del ser humano. si es posible atinnar que es el n1cdio de superación rnil.s seguro. lim1c y 

durarcro que el individuo puede tcm .. ·r. 

Oc lo anterior se ju~titica el intcn!s p<'r estudiar algunos ~rectos rclacion.:idos con 

el sistcrna educativo. la capacitación y el adiestramiento. en particular es de considerarse 

la necesidad que existe de motivar a jóvenes y adultos para que continüc-n preparó..ndosc. 
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1.1-RESEÑA llISTÓIUCA.. 

En J\..1Cx.ico. dcs<lc el siglo XVIII y principa,mcntc en el siglo XIX. como en la 

rnnyoria de los paises de i\mc!rica Latina la cducaciún f"uc un elemento de pugna polilica 

que se expresó en dos. frentes: la cnncc:pción lihcral y la conservadora. para ambos la 

filosofia educativa y b íunciún doccnlc fucrc•n <.h_"ls punh1s de referencia diferentes_ Par::s 

Jos conservadores. la cduc~ciún ...Jchia ser rcligio~ en ~us tincs y la función docente debía 

reservarse a la iglc::-.ia. Para los JiOcralcs. la '°'·dw.:ación tcndria 4uc ser no confesional y 

basarse en la lihc-nad de cn..scñaJU' .. a. 

El con!lictc1 por la cduca..:ión se rnatcriali/Ó en numerosos hechos politicns ~· en 

diversas rcforn1.a.S ccln~titucionalcs. las concepciones lihcrah:s y laicas se in1pusicron. aUn 

cuando la iglesia conscr'\Ü una inlfK-lMantc participación docente. 

Durante la n:voluciOn. la idea de una educación universal y popular constituyó. 

junto a las reivindic:..iciones del sufragio efectivo, la no reelección y el derecho a la tierra... 

una de las ideas que dieron fucr;r...;_1 ni movimicnto rc:volucionario. 

L.a aspiración por la c.:scucla y por el saber constituye una reivindicación 

cmincnterncmc popular. la cual sera en !\1Cxico con10 en ningún otro pais de AmCrica 

Latina una a..'>pirat.:ión presente, desde entonces y de n1odo pcmlallentc en la vida nacional. 

a las ideas educativas liberales de la revolución se agregó el ingrediente nacional y popular 

caracterizado entre otras cosas por el énfasis hacia el establecimiento de escuelas en el 

campo y la preocupación por la educación del campesino y del indigena. 

Los contenidos educativos 4ue señalan los aspectos críticos de Ja socic..•dad 



mexicana vnloruda corno In organi:l'..ación y solidar-idad !'>Ociul. por- la dcfcn..o.;.a de los 

vulorcs culturales propios del puchlo mexicano y por la prcocupacíon de pronunciar la 

educación cicntifica y tecnológica en un rnarco de independencia nacional. 

La imponuncia p<._>litica q_uc ha lenido la educacibn en ~texico. a partir de la 

rc·volución explica que el derecho a la educación pr-itnaria tenga rango con~titucional. asi 

mismo. que de cntrc las necesidades esenciales sea la educación la 4uc esté reglamentada 

en sus contenidos y sean comunes t:n instituciones de caníctcr púhlico o pr-ivado. federal o 

estatal. 

En 189:! se define el car-olcter gn1tuito. ohligator-io y laico de la educación 

primaria elemental y superior mc<liantc la reglamentación de Ja l .ey de Educación 

formulada en 1888 pt."lr JClaquin Baranda entonces Secretario de Justicia e Institución 

Pública del gobierno del general Porfirio DiaL.. ONEGI. XI censo general de población y 

vivienda 1990). 

1.2 '.'1ARCO .JURÍDICO DE LA CAPACITACIÓN Y ADIESTRA'.'11E:'oiTO 

EN MÉXICO. 

El nla.Tco de referencia de Ja capacitación Jo encontramos en la Constitución 

Política de los Estados Unidos !\.1~xicanos. donde a partir del año de 1978 fue modificada 

en el articulo 1:23 apartado "A" fracciones XIII y XXXI. elevándola en la catc:goría de 

garantía constitucional. (UNA!\1. HCurso de Form(l(.:icín de lnslructurc.•.\··· !\1endoza., 

México 1988. p.15). La Ley Federal del Trabajo señala la obligatoriedad. de los patrones 

de proporcionar a sus trabajadores la capncitación y adiestramiento corrcspondienlcs. 
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sobre esta obligatoriedad se han presentado cambios sustantivos en los artículos 

Jo. 7o. 25° y 132° en la<ro fracciones XIIl. XV y XXVII. así como Ja inclusión en el 

articulo IV del capitulo 111 Bis de Ja Capacitación y el adiestrwniento. también se: dieron 

algunas modificaciones en el artículo 1 53 de la fracción A hasta la X. en el 159. en el 180. 

391 Frucioncs VII. VIII IX. así como en el 412. 523 fracción V.en el 526. 527. 527 A 

529. 537 fracciones 111 y IV. el 538. 539. 539 A. 539 B. 539 C3. 698. 699. 892. 992. y el 

994 todas estas modificaciones se dieron a partir del 1° de mayo de 1978. 

Por Jo que respecta al aspecto Jurídico Laboral en las Instituciones de 

Educación Superior. fue hasta Octubre de 1980 cuando se adicionó en el Capítulo VI para 

"Trabajos Especiales .. el capitulo XVII para regir las relaciones en las Universidades e 

Institutos de Educación Superior: adicionanado en el i'\rticulo 353 Jos incisos de la J hasta 

la U. haciendo compatibles Jos principios de autonomía y los fines de las Instituciones de 

Educación Superior con los Derechos Laborales de los trabajadores tanto Académicos 

como Administrativos. En ese O"'lismo sentido y haciendo alusión a Ja Autonomía de Ja 

Universidad. en el Diario Oficial de la Federación se publicaron los decretos ul respecto el 

día 10 de Junio de 1980. en el que se establece que d Contrato Colectivo de Trabajo es el 

instrumento por medio del cual se nonnarán las relaciones entre los trabajadores y/o los 

sindicatos. alternativas que le pem1iten ampliar tanto sus horizontes de trabajo en el 

terreno de la satisfacción. como en el án1bito económico. pero adcnlÚS la empresa se 

enriquece por la calidad del trabajo de sus empicados. Como ya se ha señalado no sólo es 

responsabilidad del empresario sino que adcniás también lo es de Jos sindicatos proponer y 

exigir Ja capacitación de sus agremiados. Jos sindicatos están autorizados para ofrecer 

cursos. becas y permisos para que el empicado se capacite. 
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J.3 LA CAPACITACIÓN EN LA UNAM. 

A nrecedentes. 

En 1981 fu Universidad Nacional Autónonia de México y el Sindicaro. suscriben 

acuerdos en rriateria de cupacitación. donde se fundruncntan Jos pro,yectos de Jos primeros 

cursos de capacitación para Jos Trabajadores Administrativos de Base de la UNA...'1. 

UNA."1. (1988). 

En septiembre de J983 el entonces Rector de la U:-...'A!o..f. Dr. Octavio R..ivero 

Serrano y el Secretario General dc:I STUNAJ\.f. Evaristo Pércz Arrecia celebran el Plan 

··cade"" mediante el cual propiamente dió inicio la capacitación en Ja UNA'\1. 

UNAM (1988). 

En marzo de J 985. se suscribe en Ja Comisión fl.1ixta Ja ""Estrategia General de 

Capacitación y Adicstrarnicnto•• y se reformó el Reglamento de Ja Comisión J\-fh1."1a 

Pennanentc de Capacitación y Adiestranúcnto (Cfl.1PCA). UNi\ ... '\f (J 988). 

En esa misma lecha se firnia el ··Reglamento de Funcionamiento de los Círculos de 

Estudio del Programa de Ensciian7...a Básica para Adultos·· mediante el cual se da 

operatividad a Ja Cláusula 87 del Contrato Colectivo de Trabajo. 

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

capacitación en Ja Máxima Casa de Estudios. UNA~1 ( 1988). 
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Contn&to Colccth•o de Trubajo. (1996-1998). 

Et Contruto Colectivo de Trabajo vigente. estipula en el capitulo VI Capacitación 

y Adiestramiento. Thulo Tercero. ºCondiciones de Trabajo"\ tac; cláusulas de la 50 a la 53 

todos aquellos aspectos convenidos entre la UNA!'••f. y el STUNAf\.1. en materia de 

ca.pactiación y adiestramiento a favor de los trabajadores .administrativos de base. 

1.4 CAPACITACIÓN. Al>IE.STH.A!\1 IE:"iT<l Y Er>lJCACIÓ!'l. 

Ln capacitación y el udiestratnicnto consiste-o en una nctividad planeada y basada 

las necesidades reales de la crnprcsa y c~ta orientada ~1 pron1ovcr un ca1nhio en los 

conocimientos. habilidades y actitudes del colo.shorador 

.. Administrat.•iUn de..• f•t.•rscma/'' .. Limusa. Méx 1986. p. :266). 

emplcado.(Arriaro • 

Par..i que d objetivo general de una empres.a se logre es indispcn.o;;.ahlc que la 

función de la capacitación. la educación y el udiestrarnicnto tengan un lugar prioritario en 

las políticas de la empresa de tal suerte que si tenemos personal dc-bidarncntc 

capacitudo y udiii::strado. de~c:n1pcñará bien sus funciones. Al poner al descubierto a 

tiempo las necesidades reales de la empresa se pueden prever las necesidades futuras tanto 

de la en1pres;s en su conjunto. con10 de cada puesto de trabajo y corno c1..H1sccucncia se 

mantiene la actuulización de cada trabajador. 

Otro aspecto con1patiblc con la capacitaciún es la educaciún. ésta ha de expresarse 

en todos los niveles y ha de propiciar llUe el trahajador adquiera una visión universal e 

integral aún cuando ésta tenga el carácter de boi..c;;ica.. scr.:irá para orientar los programas 
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hncia puntos cspccificos y necesarios en el dcscmpci"lo eficaz del puesto. La 

exagerada cspcciali7 .. aciún impide las posibilidades del personal. es por ello necesario que 

Ja capacitación y el adiestnunicnto sc.an un ntcdio útil pan:i cncau:r.ar al pcr~nal para que 

.alcance una autCntica nl(lJivaciún e intcgr;:1ciún en la c:rnprc~.a. ¡x,r n1c..Jio de C:-.tas Jos 

individuos adquieren k1s conocizniento~. habilidades. actitudes y conductas necesarias en 

el cumplin1iento Je las nccc:-.idadcs de trahoijo y que en tn..J .. > ca~o seran los objetivos 

gcnerulcs y particulares de una cn1pn.:s..:.1. los cuales podcnltls clasificar en tres categorías 

que son: (~funch. Galindo. Fun<l.amcntos <le Adrninb.tración. Trillas. :\1Cxico J9QO). 

a).- Objcfrn1s de !t.Cn>iciu. 

Estos son dirigidos a consurni<lorcs o usuarios y ~tisfüccn las necesidades de los 

consumidores a través de los productos y/o servicios de la c1npn:sa. 

b}.- Objcth·us ~ocialcs. 

Estos están dirigidos a colaboradores. Estos objetivos consisten en dar buen trato 

económico con10 rnotivacional a empicados y obreros. 

Gobierno. Consistente en el cuniplimicnto de las tasas tributarias que 

permiten la reali:t"...aci~1n de las activid~1des guhcrnamcntulcs. 

Comunidud_ Consisten en activida.dcs de buen vecino y miembro de la 

localidad. 
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e).- Objcth.-os económicos. 

Dirigidos a: 

Inversionistas que reciben un dividendo ra.7...onable y proporcional al riesgo 

asumido. 

Acreedores. Consistente en la liquidación de intereses por préstamos de capitales 

que complementan la estructura financiera de la cn1prcsa. 

Empresa. Que contará con Ja rc:invcrsil.ln de una cifra proporcional de la utilidad 

que garantice el buen cr.:cirniento de la institución. 

Ya mcnci(."lnados los otijctivos de la emprcs.."1. hablemos de los objetivos de la 

capacitación y el adicstramicntn. 

La capacitación y el adiestramiento ("tCr:->igucn principalmente dos n1ctas a saber 

que son: 

a) Desarrollar un comp<.)rtatnicnto individual. 

b) Desarrollo de la adaptación y la integración a un equipo de trabajo. es decir la 

adquisición de pautas de: comportamiento grupal. 

El comportanl.icnto individual ser.:\ el grado de compromiso e integración que 

adquiere una persona como tal. respecto a su puesto a travCs de un prograrna pcnnanc:nte 

de formación. 

El comportamiento de grupo debe comprenderse corno la nmdurez e integración 

que adquiere un equipo de trabajo para ulcan.7...ar los objetivos de su unidad y los de la 

empresa. 
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La estructura de un curso de capacita.ció~ comprende aquellos aspectos corno: 

la fonna. el tnétodo. las técnicas. la duración. el horario. el contenido etc. Por contenido 

dcbctn0s entender la materia del curso. es decir. el conocimiento que ha de impartirse. la 

habilidad y actitud que será motivo de tratamiento y el conjunto de temas que han de 

irnpanirsc 

2. LA CAPACITACIÓN. 

La capacitación de pc:rsorml se cons.idera el proceso mediante el cual la empresa 

estimula al trabajador o empleado a incrementar sus conocimientos para aumentar la 

eficiencia en la ejecución de la ta.rea encomendada y así contribuir a su bienestar y el de la 

institución. Anmro (1986). El proceso de capacitación no debe confundirse con la 

educación formal. ya que esta tiene como finalidad la fonnación básica y humanística del 

individuo. 

Algunas características de la capacitación son: orientar al nuevo empleado acerca 

de las carach:risticas propias del trah.ljo. ofrecer al trabajador la oportunidad de actualizar 

y reno·var sus conocimientos de acuerdo con los avances de la época. 

La capacitación y el adiestramiento surgen de la necesidad de ta Administración 

por incrementar la producü\'idad en los diversos sectores de la economía. La 

responsabilidad de organizar la capacitación corresponde a la unidad de personal y 

dependerá de: las necesidades de la empresa. 
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2.1. TIPOS DE CAPACITACIÓN. 

De :icucrdo a la finalidad la capacitación se divide en: (Reyes Ponce. 

Administración d1..• Pt.•r ... onal .. Limu~l.. !\.féxico 1987). 

Capacitación sobre c-.>nocirnicntos aplicables dentro de un puesto dctcnninado. 

Capacitación sobre conocin1ientos aplicables a un oficio en particular. 

Capacitación sohrc conocimientos de toda una TatTla ya sea industrial. bancaria., 

comercial etc. 

De acuerdo a su n;.1tura1cza se puede dividir en: 

Capacitación dirigida u obreros :-· cmpleudos. a fin de explicar las reglas de la 

empresa... prc:stacioncs. sobrt: St."E,:uridad industrial. etc. 

(1987). 

Capacitación dirigida a supervisores. 

Capacitación dirigida a ejecutivos. 

2.2 :\1ÉTODOS DE CAPACITACIÓN. 

De acuerdo al método empicado. la capacitación se divide en: Reyes Ponce 

Directa e inclirf.!cta. 
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Los métodos rnás importantes comprendidos en la capacitación directa son: Jos 

cursos breves. bc:ca..o;. conferencia..... métodos de casos. cursos por correspondencia e 

instrucción prognunada. 

Dentro de la cupuciruciún indin•ctd tenemos: mesas redondas. publicaciones. 

rnc:dios audiovisuales. entre otros. 

3.-EL ADIESTltA:O.llE="'TO. 

Adiestramiento es el procc~., a través del cual las personas aprenden o 

perfeccionan conocin1ic:ntos y se espera la rnodificaciún en la conducta que les permita 

desempeñar el trabajo que se les a~igna f..·on eficiencia y rcspt....,nsahilidad. ( Dunncttc 

~1arvin_ .. Psicu/01-du /ndu:..rriu/", Trillas. !\.1cx .• 1979. p.73). 

Los prograntaS Lh: adic:-.tramicnto son <liscf\ados <le m::ucrdo a la.;; necesidades y 

objetivos específicos de cada in.-.,tituciún u en1pres.;:t. es decir el adiestramiento tiene 

propósitos bien definidos. 

El buen diseño de: un programa Je uJ.icstranl.icnto exige: respuestas u las preguntas: 

qué. quién. cbmo. dónde y por qué. 

¿Que habilidades. conocin1ientos y aL:titudes dc-hcn ser objeto de adiestramiento? 

¿Quiénes se adicstraréin7 

¿Cómo debe rcaliz.:.1rsc el adic::!'tramiento'! 

¿Dónde y cuando debe hacerse el adiestr~rnicnto? 

¿Por qué debe reali7drsc el udicstramicnto? 
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Los contenidos del adiestrrunicnto requiere del análisis de las operaciones 

necesarias para nlcu.n7 ..... "U" los objetivos organizacionrales. 

3.1 OBJETIVOS DEL ADIESTRAMIENTO. Amaro (1986). 

Incrementar la productividad. 

Elevar la eficiencia del trahajador. 

Propiciar un an1bicnte de nm)'or seguridad en el empleo. 

Promover ascen~os sobre la base del mérito personal y una mejor preparación que 

permita al trabajador dcscrnpcf\ar puestos de mnyor respon.c;abilidad. 

Mejorar los sistemas y proccdiznicntos. 

Reducir costos de uprcndl/...aje. 

Reducir accidentes de tn1hajo. 

3.2-MÉTODOS DE ADIESTl{A!\11ENTO. 

Los métodos de adiestramiento dependerán del nivel general de desarrollo de los 

panicipantes y del tipo de actividad sobre la que se prctanda adiestrar. 

Los más comunes son: informath,.o. educath·o. Cllposith·o o de conferencia y 

el de seminario. Amaro (1986). Cstos métodos pueden utili7.arse independientemente o 

combinados. sin embargo cada uno presenta características distintas y su utilización en el 

adiestramiento está condicionada a los objetivos del programa que se desarrolla. 



El método informath·o. 

Se utili7..a cuando el adiestramiento va dirigido a un grupo numeroso de personas 

o para instruir sobre nuevos métodos. sistemas y procedimientos de trabajo y/o sobre 

cambios en Ja estructuru orguni;.ativa de: un departamento. Este nlétodo se lJeva acabo por 

medio de proyecciones cinenmtogrñficas. grahados. etc. 

El método educativo. 

Es la orientación recihida por d participante en el trabajo con Ja asesoría de un 

instructor de hastos conocinlicntos y experiencias en el área relativa al adiestramiento. 

Este método se: aplica a un pequeño grupo de: participantes. 

El método de conferencia. 

Es el método más generalizado y constituye uno de los rn.:i..."' eficaces 01Cdios para 

conseguir los objetivos del a<licstran1icnto. Consiste en que un grupo de personas aporte 

sus ideas con el f"m de resolver de manera conjunta prohlcrnas colectivos o indh.;duales. 

El método de seminario. 

Los participantes intercambian sus ideas y experiencias sobre: el terna que se 

desarrolla. los instructores calificados. intervienen en las discusiones para aclarar. exponer 

o corregir conceptos. 
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3.3 ¿A QUIÉN SE DEHt: ADIESTRAR? 

Las especificaciones para determinar quién debe ser adiestrudo deben incluir no 

sólo las conductas tc:nninales dcsc::udas. sino tan1hién descripciones detalladas de la 

wnplitud fK!Mni..;;.iblc de cada conducta de trabajo deseada~ las condiciones que rodean a las 

turcas que se reali7.an y las relaciones fum;ionales entre individuos. rnah:rialcs • máquinas 

y la pertinencia dc:l adiestran1icnto. 

Una estrategia que nos hrinda la pertinencia y la orientación del adicstraniicnto y la 

capacitación es el análisis organi;r~cional el cuál proporcionará entre: otros una lista de las 

necesidades de adicstran1ic:nto ha._-..ada en tbctorcs de costo y practicabilidad además 

servirá de base para desarrollar prograrn;L-; de adiestramiento efectivos en diferentes tareas 

de la empresa. 

Debemos dc~tacar que el ~"llo hecho de que un empleado no satisfaga todos los 

requisitos de la ejecución de su puesto. no asegura que el adiestnunicnto sea la única 

respuesta. 

Es conveniente. antes de cmre;r..ar el adiestramiento. determinar 

cuidadosamente los requisitos de aptitud para beneficiarse del programa de adiestramiento 

y totnar en cuenta los costos al escoger a las personas a las que se va a adiestrar. 

3.4 EL 1:-0STRUCTOR. 

El papel del instructor es clave en el éxito del programa de adiestramiento. porque 

es un facilitador del proceso de aprendizaje. es d encargado de crear el runbientc 
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necesario de motivación para que los instruidos estén siempre en condiciones de 

participar activamente en el proceso. 

Las características que debe tener un buen instructor entre otras son: UNAM. 

(1988). 

Ser capaz de sci\alar un ohjctivo común. 

Sei\alar el carnino hacia el objetivo. 

Estar al día en su especialidad. 

Ser agente: de can1bio. 

Despertar interés. utcnción y deseos de estudio hacia Jos ternas que han de tratarse. 

Crear el ainbicnte de automotivación del grupo. además de ofrecer apoyo y amistad. 

Debe estar infornwdo sobre las características de su grupo. ser wnable y puntual. 

Conservar la postura.. evitar n1imicas cx.agerndas y acciones que distraigan al grupo. 

No dctn0strar ncrviosisn10 y saber itnprovisar. además de saber cuando dar descansos 

al grupo. 

El instructor al desarrollar un programa de adiestramiento. debe conocer la fonna 

como el hombre aprende. inclusive la moti'vación y el refuerzo. debe buscar el 

equilibrio entre la teoría y la práctica. 

3.S EVALUACIÓN DEL ADIESTRAMIENTO. 

En esta etapa.. el interés se centra en la evaluación de los resultados del 

adiestramiento. Los procedimientos de evaluación deben planearse en cada etapa durante 

Ja investigación y el desarrollo que conducen al diseño del paquete de adiestramiento y 
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sus medidas pueden ser de varios tipos. desde exámenes escritos. ~"ta escalas de 

actitudes u observaciones directas de la capacidad cfecth:u del adiestra.miento para hacer 

el trabajo. 

Comumncntc se utilir.a un grupo control y uno experimental. al g.ruro control no 

se le adiestra y al experimental si .. entonces ~ prcsu1nc que si el ó'.ldiestramiento es cfica7.. .. 

las personas del gru}"tO CXftCrinlt:ntal deben n10strar can1hios n'lá.s grandes en la adquisición 

de conJuctas tcnnina1cs desc:~1da_.:, que las pc:r~onas de\ i:;.rufK:> control. Si no ocurren 

cambios en ningún grupo. ~ puede dudar de la cfo:acia del paquete de adiestramiento. 

Dunnettc ( 1979). 

3.6 PH.ISCIPIOS DEL Al'Rt:!'iiDIZA.IE. 

Para la P!-.icologia es primordial estudiar los principios del aprendizaje. porque 

gran parte de las conductas del honlbre son producto dd aprendi7.ajc. 

Es importante independientemente Jd tipc• de ad.icstramiento que se decida 

impartir. prestar atención a los principios del aprendi:r.aje. (Strauss. ··rcr ... unal problemas 

humanos de Ju Administrucitín "". Pn.:nticc Hall. !\.1éxico 1981. p.412 ) como son: 

Acti\·iJc.ld. El sujeto dchc estar siempre acth.;<l .. necesita involucrarse en el 

proceso de aprendizaje. es decir. dchc da.r!.c la oportunidad de satisfacer sus motivos o 

dc5'.'"0S en la situación de aprcndi:t..aje. 

Rcfi.Jr;llmicnro. El CL.1ncepto e.le reforzamiento implica el proce50 de aprendizaje. 

Cualquier respuesta que no sea rcfor7.ada tenderá a desaparecer del repertorio del sujeto. 

El refor.r.amiento c:s un factor que interviene c:n c:I proceso de aprendiz.aje. el 
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reforzamiento es imposible sin el reconocimiento de los n:suJtudos. es decir. el 

instructor reforzará a través de la aprobación o desaprobación las respuestas que 

conducen a la perfección de la ll:Jhilidud y retira el refor;.arnicnto de las rcspucsta...."i 

inadecuadas. 

La teoría <lcl aprcm.11/ ... ajc ~ ba.s.a en principios comunes aplicables u todas las 

fonnas de nprcndi:.r..ajc. (O. Lcrhingcr. Di:wfio.'> puru unu curnunicución [h'rsuusin.1. El 

!\.1anual !\1oderno. 1'1éxico 1979). 

El experitncnto de Condicionan1iento Operill1te de Jva.n Pa...-Iov puede considerarse 

cotno el proceso IUndan1ental del uprcndi.l'..ajc. y que ha sido la piedra angular en los 

estudios acerca del aprcm.li:r.aje. se atribuyen por un lado ul fisíologo ruso lvan Pavlov 

( 1904) y al psicólogo nortcarncricano Thorndikc ( 191 1 ). quienes llevaron a cabo estudios 

acerca del aprendi7..aje en los aninmlcs. Se les reconocen los primeros estudios del 

condicionamiento operante o instrumental. obviamente el n1odclo del cual parten y que les 

sin.dcron de base también a los nortcanlcricanos J. B. \\.'atson (1916). E. R. Guthrie 

( 1935) y Tohnan ( 1932). entre otros. Estos estudios son la ba.....c de las conclusiones a las 

que llegan Thorndikc y Skinncr. anihos sostenían que el aprendizaje p<."'lr ensayo y error es 

el punto de partida del condicionatnicnto. pero la característica de éste es que intenta 

reducir la úhinla parte de la cadena cunductual. a través de un ensayo exitoso al que se le 

aplicaba el prcnüo o castigo. dicha uplicación scr...-iría para aumentar la probabilidad de 

manipular la respuesta deseada. 

La conexión entre estimulo y respuesta es el ohjcfr,.o fundamental del 4iprcndizaje. 

Al aplicar la teoría del aprendiz.aje al proceso de adiestramiento. deberemos tornar 

en cuenta aspectos como: que el rriaterial presentado en el programa de:: adiestra.miento sea 
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significativo al sujeto. ya que la significación c.Jcl material incrementa la eficiencia 

del aprendizaje. 

Prác:ticc1 y r,•pcticic'Jn. El sujeto debe responder activamente ha.. ... ta que aprenda Ja.e¡ 

respuestas adecuadas y desaparezcan las respuestas inadecuadas. 

Vigilancia _\! dirt•cción. Son de gran importancia.. deben ser elementos constantes 

en el proceso de uprcndi.zajc por parte del director del adicstrarnicnto. debe.: orientar la 

respuesta activa de los sujetos. refor.l'..ar la.<> respuestas adecuadas. aplicar medidas de 

evaluación. estar siempre presente en el proceso de uprendi7...ajc. 

No olvidcn10s que el hucn discr'lio de un programa de adiestramiento capitalizará 

Jos deseos del sujeto. usará n-iatcrial significativo. proporcionani. conocimiento inmediato 

de los resultados para rcfor.l'.ar la respuesta activa del sujeto y dará suficiente práctica y 

guía para buena adquisición de nuc\.OS conocimientos y destreza.,. por parte del sujeto. 

4.- LA :\IOTIVACIÓ:-ó. 

La psicología se ha interesado en investigar y explicar Ju conducta humana.. uno 

de los f'actorcs. resultado de esta investigación es la motivación. hemos de entender por 

motivación.. aquella actividad de los organismos tendiente a satisfacer una necesidad. es 

decir. actitud que contiene una dirección y fines. un $COtido o finalidad. ( '\ñittakcr James 

y Sandra .• ""Psiculogia"" .• !\.1cGraw-Hill. !\.1Cxico1989). La motivación 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 fisiológicas o 

existencio.Jcs. 
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Por otro ludo hay surisfi1ctorcs o motivadores b).- secundarios que son aquellos 

encargados de generar unn ~u.:tividad diferente a las: prinmrias. sin crnbargo tienden a 

satisf"accr las necesidades de relación. rcu.Ji7...ación. etc. la diforencia sustanci:JI es que las 

primeras son innatas y las sc~undas !-.<.>n aprendidas y moldeada.<>. 

Los prinl:trios: ~on propios de Ja c:spt.:cic- y son de car;."1ct<:r innato. ésros nl<'.tnticncn 

el cquilihrio intc-rno así con10 la o.Kfrd<lad cxcitatoria en general. un c:jcn1pln de C;,tos son 

cJ hainbre. Ja ~d. sexo. etc. 

Los secundarios: en este ruhro se pucdc:..·n con.siderar a los rnotÍ'\'OS psicosociaJes. 

Cstos con toda sc.:guridiHJ snn aprendii..Jo:-. y moldc.L.H.Jvs por Ja !-.<."lcicdad. 

Los n1oti'\'os 4ue dan origen ;:1 Ja acth. idad hurnana. ~e c.Jifcrc .. ·ncian principahncntc 

de acuerdo al tipo de necesidad a J.a que rc"fX'ndan. sin cn1harg:o es im~rtante ~rlalar que 

la motivación puede ser intrínsccH) extrinseca y variará de persona a pcrS<.."lna. 

Ésto cs. tC1da ~tcti'\.idad tendiente a la satisfacción de una m:cc~idad básica o 

primaria como es cJ han1brc. la sed. cJ sucr1o. cJ sexo. cte .. son intrínsecas ya que por cJ 

hecho de ponerlas en practica. por ~¡ misnlas. producirán placer. 

La morivación extrínseca rcquerir.i de incenti ... os particulares para que se lleve a 

cabo dctcrn1inada acti'\'idad. corno: el ser reconocido .. d gesto de aprohacilln de los 

dcrn.tl.s. Ja remuneración al trabajo. cte. 

I-a.s empres.as de hoy al considerar Jo anterior están ohligadas a proporcionar 

trabajos más significOJtivos y gratificantes a fas pcr!--anas que ingresan u sus corporOJcioncs. 

las empresas deberán con.seguir de ~us empicados un fbcne deseo de superación. de 

conseguir dinero. prestigio. reconocimiento. ascenso y seguridad. 
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La rnotivncion humana es una variable con1pleja en extremo pues nos mueven 

necesidades y deseos. se ha dcmostrudo que el tr..sbajo que satisface a una persona suele 

frustrur a otra. el ~r hum.ano como parte esencial de una empresa es un ser único y con 

necesidades específicas e individuales hastn cieno punto cstu situación nos hace 

enfocarnos a algunas de las más imponuntcs cartnctcristicas personales pues de ellas 

depende el grado de s..-nisfocción que tenga el individuo y la actitud que ton1c hacia la 

empresa. de las cuales resulta el cornportan1iento laboral. entre es.as características se 

encuentra la edad. el sexo. la antigucdad. la inteligencia y la nu~; lo que se ha oh~n:ado 

respecto a la edad es que la satisfacción aumenta con el pa.."><> de los ar1os. puesto que la 

edad y la experiencia suelen culn1inar en una rnayor coni.pctencia. seguridad cn si mismo. 

autoestitna y rn.á..."> responsabilidad. Aunque las características personales no se pueden 

modificar. si pueden servir para prever el grado de s..-itisfacción que se obtendrá en 

determinados grupos de trabajadores. 

Lo que se puede y debe mejorar son las actitudes que se tengan hacia la empresa y 

para medirlas se hace uso de la encuesta y las entrevistas. siendo una tCcnica muy eficaz 

para recabar información de los problcni.as que aícctan a la compañia. Un mCtodo más 

reciente para rcc;;Jhar ésta infonnaciún es la utiliz.ación del test. que consiste en completar 

oraciones. 

Otro aspecto que está muy relacionado con la sutisfacción es el nivel ocupacional. 

pues se ha observado que cuanto más alta .sc.!U la jerarquía de un cargo. más alto sera el 

nivel de satrisfocción en la pcrson.::i. 

Un problema existente en Ja esfera de profesionales. ejecutivos y científicos es que 

un gran número de ellos al llegar .::i una edad madura inician otra carrera.. algunas de las 
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explicaciones que se hnn dado es que csta."i persona...'i no se sienten motivadas día 

con día ni ejecutar sus labores. por lo cual llegan a sentir una frustrución e insatisfacción 

cxtrenui y se ha demostrado que la gente que opta por esto. son personas n1uy valiosas. 

con una necesidad de autorreali7.ación. urnbición y estimación mayores. 

4.1 TF:ORÍAS SOBRE !\IOTIVACIO:'<. 

Se han propuesto alguna.e;; teorías de la motivación que n1ucstran diversos cnfOqucs 

acerca de las causas de la conducta individual y laboral: 

David C. ~1cCJclland ( J 953) en su /eorlu de '1JOtb•ación de necesidude.'f> llevó a 

cabo estudios relacionados con la motivación d0nde identifica tres tipos de necesidades 

JllOtivantcs: nc.•cc...-idud de poder. tÍI! u.filiuc:ión .\.' tÍt.' logro. 

La necesidad de poder se refiere a Ja necesidad de influir y/o controlar a los 

derruis; la necesidad de logro es la de realizar bien las cosas y de ser el mejor en todo lo 

que se hace; Ja de filiación es Ja necesidad de sentirse acc:ptado en su relación con Jos 

demás. 

Para hacer mediciones al respecto. se utili.7...a la técnica proyectiva de personalidad., 

principalmente el T.P.T. Test de Percepción temática .. al sujeto se Je dan imágenes 

ambiguas con Ja.s cuales fonna una historia proyectando sus sentimientos y necesidades. 

McClclland identificó las características 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 retrualirnentacion constante de sus logros. 
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Otra tc:oria es la que está basada en la jerurqufa de la.~ 11ece.<iidade.~. fue 

propuesta por Abrahnn1 MasJo,,· ( J 954 ). quien sostenía que las necesidades de las 

personas están en una escala de menor u n"layor. cmpc7..ando por l.a..._<i fisiológica..;;. las de 

seguridad. las de pertenencia a un grupo y tener anmr. Ja necesidad de autorrcali7..ack"ln la 

cunl es la unica a nivel superior. el picnsó que para lograr Ja motivación es nece!'>.llrio dar 

Ja oportunidad de desarrollo y de prc .. gn:so pcr~onaJ. 

Para ..-\.brahan1 l\.1a.sJo·w los motivos superiores aparcccran sólo Jespués de verse 

satisfechos los rnotivos inten1os insatisfc:chos que orientan v determinan el 

comportan1icnto. hay una escala de prioriJa<lcs. la autnrreali/.aciún c..¡, el desarrollo rnás 

completo posihle Jcl polencial del individuo para la perfección y b creatividad. 

En esta tcoria hay dos clases de necesidades. las fisiológica..;; generadas por la 

.. carenciu de .. y las de autorrcalización por aspirar al crc:cinlic.:nto, a estas Ultirna..s súlo ~ 

podra aspirar si se han .s...-itisfi:cho las bá..;;icas o fisi(\lúgicas. 

También resulta relevante conllCcr la teoría. ba.~da en las 11ece ... -idades de 

exislencia de relacionL' . .,; y crec;,nienlo. pro puesta pc.n Cla)1on Aldc:rfer ( 1972). estas 

necesidades las ~itúa como priznarias. n1cncionanúo que en fa de crccin1ic:nto se encuentra 

el deseo de desarrollo y el de progreso pc:r~nnal. 

Otra teoría es la que se ba~ en las neCL'.\-idade.•¡ de lligie11e y fu_ ... nece.<t;idades 

morfradora.<t;, fue propuesta por 1 {cr.?-hcrg ( J 965). quien dentro de las necesidades 

motivadoras incJu,.·c la índole: úd trabajo con su grado de logro y de responsabilidad. y las 

de higiene que incluye aspectos del an1bicnte laboral. 

Para HcrLbcrg en el primer grupo están Jos factores de nmntcnimicnto o higiene y 

en el segundo están los motivadore~. Koontz ( 1983). 
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En el prin1cr grupo se consideran la ndrninistrución y las políticas de la empre~ 

las condiciones de trabajo. las relaciones interpersonales. etc .• su existencia nu produce 

satisfacción pero evita la insatisfacción. Los elementos del segundo gn1po se refieren a la 

satisfacción en el puesto. corno los factores de logn1. rcconocirnicnto. etc .. su exi~tcncia 

produce satisfacción o falta de ~tisfocci<.'ln. no insatisfi.1cciOn. Kountz: ( 1983 ). 

Uno de los rcsuhadl.">S 4UC ~e ohticnen de Ja teuria anterior es la del 

enriquecimiento del trahajo. que tiene por ohjcti'l.o favorecer el cn:cirnicnto y progreso 

personal e intcn!'iificar el sc:ntido de logro personal y resp<."ln .. 'iahiliJ:aJ. 

Con el cnri4uccin1iento del trabajo ~e ha logrado intensificar Ja calidad y la 

cantidad en la producck·ln dando con10 resultado que las ganancias de la empresa 

muestren un incrcrncnto nuyor. 

La siguiente teoría s.c has.a en las curac1erb.;1icas del pue:!.lo la cual fue elaborada 

por Hackman ( 1975) y OJdha.m ( 1979). donde se mcncicina que hay diferencias 

individuales en la necesidad de desarrollo de cada pcr!->ona. ~ establece que hay 

características en el trabajo. que incrementan Jos estados psicológicos para la motivación y 

son: la diversidad de habilidades. la Jestreza para rcali.?~ un trahajo. la identidad de la 

tarea que consiste en que el individuo complete CI solo un producto. la importancia de la 

tarea. de la autonon1ía y la rctroalimcntacil·ln .. 

Como nos hemos podido dar cuenta. en todas y cada una de las teoría que sobre 

motivación se han mencionado encontramos clcn1cntos que conocemos a través de nuestra 

experiencia personal y laboral que idealmente necesitamos experimentar. Ja 
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motivación juega un papel importante en la rcali7..ación de las diversas actividades 

cotidianas del ser hurrwno. un motivo opera para hacer que tanto la conducta corno la 

experiencia sean selectivas. mientras más fuerte sen el motivo. nlayor la actividad y 

persistencia hncia los fines relacionados con él. 

Resumiendo podemos decir que los motivos son el motor dc ctU.1Jquicr actividad. 

por Jo que el terna ha sido punto de investigación por parte de diversas áreas del 

conocimiento científico como es la administración y la psicología .. las cuales han hecho 

importantes aportaciones al respecto. 

4.2 MÉTODOS DE MOTIVACIÓN. 

El problema de la motivación sigue vigente .. ya que es el eje motor a través del cual giran 

nuestras actividades. a continuación mencionaremos cinco mCtodos alternativos para 

motivar a los trabajadores. Strauss ( t 981 ). 

El enfoque tradicional. 

El de relaciones humanas. 

La negociación implícita. 

La competencia. 

La motivación interiorizada. 
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El enfiH¡ue tratlic:io'1al. Strauss ( 1981 ). 

La fomm. tradicional en Ja industria h~1cc hincupié- en la autoridnd y los beneficios 

económicos. 

Este sistema con.-.iste en obligar ni c:mpfcado a trabnjar y an1cna.zarlo con el 

despido o con una mcnna en sus ingn:s<)S si no Jo hace. Lu suposición que ªP<"'Yª este 

método es aqucllu cn Ja que la gente trabaja por el salario y da rendimiento ~ólo por el 

temor de perder el empico. 

Esto da por ast:ntado que a ninguna rcrsona le gusta trahajar. por lo cual los 

empicados tratanln de hacer lo mínimo posible. Para evitarlo la gerencia establece una 

estrecha vigilancia. fes indica a los en1pJcados lo que Jchcn de hacc..·r pa.so por paso y les 

da regla por regla. Se contrata al ohrcro para trahajar no para c~1<1r pensando. el mínimo 

segmento de hahilidud humana debe- de ser aplicado en el ofo.:io. Ello también esta 

rc:laciona.do con lo que se ha llanmdo la tcoria "contractual" o de "mcrcadcria" del trabajo. 

Jo que sosticnc que éste puede ser cun1prado y vendido con10 Jos suministros de la 

empresa. 

Este n1étodo dió rcsult.:..idos satisfactorios en Jos primeros días de Ja revolución 

industrial. pero en anos recientes los trabajndores han .:..iprcm.Jido a esperar de sus trahajos 

algo tnás que sólo el ca..-.tig.o.Asi la motivación pur la fuc:rzu ha dejado de s~r eficaz. 

Esta polüica nomk.lfn1cn1e no ofrece ningun inccnfrvo para trclbajar nlás duro del 

rninimo requerido para evitar el castigo. 

La esencia de Ja moüvación tradicional es aplicar presión. al estar sujetos a 

presiones extremas el sujeto se defiende y cuando Je es posible luclm a través de un 

sindicato. y si no Jo tienen. trabajan con lentitud. hacen saOOtajc o desperdician el 

material. 
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La producción es tnás bajn de lo nomutl y puede ser que se inicie un círculo 

,;cioso de represiones y evasiones. 

Pnra. protegerse de las presiones los empleados fonnan grupos y camarillas. contra 

la gerencia. se impone un nivel de sohrcproducción 4ue nadie sobrepasa y se protegen 

mutuamente de los problcrnas que surgieran. Con esta realidad existente. la gerencia no 

puede imponer una disciplina total. para que triunfe la motivación por la fucrl'.a. 

Probablemente Jo nl..-'t..."i grave de la motivación p<.'lr la fucr¿,a es que no torna en 

cuenta el factor con1portamiento humano. en el cual cuando las personas se someten a 

presión excesiva viene la frustraciún y cuando una persona se siente frustrada reacciona en 

fonna cxtraJ\a que tiende a reducir la eficacia de la empresa en su tarea principal que es la 

de sacar adelante la producción. Hay ocasiones en que la motivación por la fuerza 

funciona rcl.ativaincntc bien. Se sabe que opera mejor a corto que a largo plaz..o. Es más 

eficaz con los trabajadores de- cuello blanco que- con los obreros. su n"\.3yor validéz está en 

situaciones en que no existe un sindicato. e.Jurante depresiones económicas. cuando existe 

una. gran desesperación de los trabajadores por hallar empleos. cün miembros de grupos 

minoritarios que encuentran dificil buscar trahajo en otra parte y en labores altamente 

programadas en que cualquier desviación de las reglas puede descubrirse fácilrnentc.Alln 

en tales condiciones. hay situaciones que pueden ~cr indcscahk."'s. 

El de Relaciones .lfu1nana."i.. Strauss ( 1981 ). 

En la década de 1920. surge una gran rebeldía contra el entOquc tradicional. ésto 

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

interacción social y de sentirse importante. 
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De nhi surge el movinúcnto de relaciones humanu.."i,. que dominó el pensamiento,. 

gerencial de las décadas de los cuarentas y cincuentas. 

Con este método se pretendió motivar mediante la satisfacción de las necesidades 

de seguridad y sociales. 

Las necesidades de seguridad se trat:iron de s..-ilisfoccr mediante: las prestaciones. 

que ofrecían cierta protección contra la enfcnncdad. la vejez .. el desempleo y otras 

vicisitudes de la ..,·ida; lo nUsmo que por politicas gerenciales de tratar a todos con 

equidad. 

La necesidad social de pertenecer. dchería llenarse con actividades de recreación y 

mediante el des.arrollo de fuertes grupos cohesivos. 

La segunda necesidad social la de npo)o se dió a partir del udicstramicnto de 

supcn;sorcs y consultores para escuchar los problemas del sujeto y mostrar interés en 

ellos y tratar con dignidad a todo empleado. La gerencia trato de ofrecer un ambiente 

cómodo de trabajo. buenos talleres. progranklS de !->Cguridad. salud y cafeterías donde 

scndan buena comida. 

Hay dos fonnas de relaciones hurna.nas: d paternalisrno y la gerencia higiénica. 

El patcrnalisrno afinna que si la gerencia trata bien al empleado éstos trabajar..in 

más duro ya sea por gratitud o lealtad. 

Lo. gerencia higiénica. sostiene las prestaciones generosas. las buenas condiciones 

de trubajo y que: la supervisión atnablc producirá empleados satisfechos y por lo tanto 

éstos trabajarán más duro. 

El patcmalisnlo tuvo su apogeo en la decada de 19:20. aunque el paternalismo de 

énf"asis al aspecto positivo del regalo. tanlbién hay algo en el negativo. existe una amenaza 
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implfcita .. si no Meen bien el trabajo como se les or-dcna. se les rctir..irán los 

regalos". 

En la mayoría de los cu.sos como las recompensas distribuyen 

indiscriminadamente a todos los que figuran en la nómina. hay n1uy f'C."lCO incentivo para 

que el trubajudor individual dcscmpci'\e ni¡is del n1inimo requerido para no ser despedido. 

lloy rara vcL se recurre al patcrm1lismo. se acude n1.á....;. a la gerencia higiénica. el 

problema aquf es que toJos comparten beneficios por igual. no existe rccompcn...-.a por un 

buen trabajo y no hay incenti"o para mejorar el rendimiento. 

Así se puede decir que los esfuer.r.os dc la adn1inistración por levantar el esprítu de 

trabajo no aun1cntan la necesidad dc productividad. las hucnas relaciones humanas tienden 

a hacer más tolerable el trabajo. No hay duda de que Jos csfucr.r.os por hacer de la 

compañia un mejor lugar para trabajar dan por resultado mejores trabajadores y relaciones 

tnás armoniosa...~. pero ofrecen poca motivación para que los en"lplcados hagan más que un 

esfuerzo mínimo. 

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

para la elevada motivación. 

La 4,~e¡:ociació11 br1plicita. Strauss ( 198 l ). 

Es una de las forrnns rruis comunes par-a motivar. en este método la administración 

alienta a los trabajadores a producir cierta cantidad de trabajo a cambio de cierto 

entendimiento. 

Así la condición de negociación es una nrancra más o menos voluntaria. entre 

ambas partes. 
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Existe ln suposición Je que las partes están tná.s. o nx:nos equilibradas en el poder 

del que disponen.. por lo cual el acuerdo de negociación o de contrato psicológico se 

aprueba volunt~rriamcntc. 

La defensa principal de los t.•mph:ados es hl siguiente: ellos pueden o bien 

mostrarse anlablcs y colal.x-.,radorcs. n1.:.intcnicndo la producción a un nivel establemente 

alta o si no. cometer actos de torpc.:.r.a. e.xccsiva. ahicrt¡l lentitud en el trabajo u turnar parte 

en las huelgas que se organicen. 

Por su parte la gcrencia tiene 111ud1as annas. como pn:rnius pcque1)os pero 

altruncntc deseados. concc~i0ncs tnenorcs. ca~t igos n1e:r..quinus pero n1uy reales. puede 

u.signar trabajos fii.cilc~ o ditkiles. puede hou.:er l..:onccsiom:s en tiempo lihre y aceptar 

cxcusa...c; qui:.r.á falsas en los C<.L'>OS de retardo o auscntisn10. o rcg;:u'\ar a los empleados por 

faltas n1cnorcs. Est&i en condiciUn de prestar la ay1.1da que hace un trahajo nlás fácil o de 

hacer la tarea ca.si imposi~le. En muchas ~ituacioncs esta política de "vivir y dejar vi, ir" es 

el método tná.s disponible que tiene el !'.llpcrvisor. Con toda."' sus desventajas. lo cierto es 

que hace posihle un nivel satisfactorio de producción y crea relaciones ra;,r..1.)nablcmcnte 

rnás annoniosas entre trahajadorcs y supcr..:isores~ obreros y dirección. 

Los empicados tienen un gran ~nti<lo de libertad que le~ niega la motivación por 

la fucr/..a y la bondad del patcrnalisn10.Los privilegios se conceden solamente mientras el 

supervisor piense que los subalternos cst<.'m haciendo un trabajo satisfactorio de lo 

contrario se les retiran. 

La Co,.,.,petencia. Strauss ( 1981) 

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

que van destinados a quienes sobresalen en su trabajo. 
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La con1pctcncia ofrece divcrsa."i fonna-o; de sutisfncción de las necesidades. La 

perspectiva de ganar una promoción o un aun1en10 de .salario es una meta significativa a la 

cual todos Jos trabajadores a_o;piran. el llegar a esa meta. significa para el empleado poder 

disfrutar de la recompensa económica. como 1an1hicn de un sentido de rcaJi;.o-..ación y 

cumplimiento. un sentido de progreso y de nklyor prestigio ~ocial. 

Se requiere de n1cnos supervisión cuando la compc;tencia es la fuer/...:.1 motiv¡:¡dora. 

pues cada trabajador se.: encarga por ~u propia cuenta de hacer una tncjor labor. 

Entre los obreros (o trabajadores de cuello blanco en oficinas donde se produce en 

snas.a). la competencia suele ser n~ t.•ticaz entre grurx1s que entre individuos. 

La compctcm.:ia entre individuos es nkis ac-cptada a los nivele~ de trabajadores de 

cuello blanco y grupos administrati'\·(1s_ Efectivamente es la fomi.a tradicional de 

motivación entre los vcn.JeJorc.:s. /\.ún entre en1plcados fabriles la competencia corno 

medio de niotivación sufre de ciertas limitaciones y efectos laterales indeseables_ Por 

ejemplo no todos Jos cn1plcados cstún interc:-.ados en progresar. en cicrt¡L~ ocasiones c:I 

exceso de competencia ha llegado a desquiciar a toda una ctnprcs.a. pues la competencia 

entre empres.as e~ buc:na. p..:ru la con1pc:tcn..::ia en una n1is1na crnprcsa es peligrosa. En 

muchos can1pos es dificil n1cdir quién )kt. tenido rn.ayor éxito. pues es in1posih1e identificar 

el rendimiento de cada empicado. <le este n1odo a n1cnos que haya un n1étodo objetivo 

para determinar quién recibe ascensos y rccompens .... 'l.s. la '-.:"ompctcncia puede hacer a los 

subalternos dcn"laSiado dependientes del jefe. 

La competencia excesiva puede h¡tcer tnás ni.al que hicn. En su forn1a rná..."> pura. la 

teoría de la motivación por medio de la competencia parece suponer que el trabajo en si 

carece de interés pero c-n1plcada con modcrución junto con otras forrria.s de motivación la 

competencia entre individuos puede ser útil. particularmente dentro de ciertos grupos .. 

(vendedores por ejemplo))' en situaciones en que el trabajo por equipo no es esencial. 
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La ftFotb•ucitl" lt1leriori:::,ada. Strauss ( 1981) 

Otro método es proporcionar oportunidades para la satistacción de las 

necesidades por n1cdio del prnpio dcscrnpcño del trabajo y usí intcriori:l'.ar la motivación 

de modo que el trabajador disfrute de hacer un hucn tr-..iN..ijo. 

La adn1inistracitin dc:hc de crear condiciones para que el c-n1plcado trabaje por su 

propia voluntad y con gusto. se hace nkís i.!nf;L.:;is en las necesidades egocéntrica.e;. por 

sobre todo se considera que los trahajaJc1rcs po~en hahilidudcs creativas 

aprovechadas. las cuales hicn dirigidas ~-.,drian contrihuir ul logro de los objetivos 

gerenciales y pcrst.inales . 

. Algunas fi._lnnas en que~ pudría lograr la n1otivación interiorizada son: 

Rt.:disc11o d,· <~/7cios: la satisfacciln1 se puede aun1entar r11cdiantc el redisci\o de 

oficios y el cnriquecirnicntu Je éstos. 

Purlicipac.:itjn: ~ puede ofrecer la oportunidad Je trabajar en equipo. pues cuando 

los miembros participan en la.s soluciones Je probJenias del trabajo. se con1prornctcn más 

en el oficio. di: n1odo qui.: su prrnJucti" iJad aumenta. 

Supcrvi.üón general: Es n1uy in1portante el estilo de liderazgo de la gerencia. Se 

puede dar la oportunidad il los empicados di! ~'-"r sus propios jefes ha... ... 1a donde les sea 

posible. 

Dt..'dicación u mt.•tas .\·upL•rivr,•s: El objetivo es tratar de superar los intereses 

particulares del individuo. para rcali.1'...ar las rnetas superiores de la organización. 

L;h,•r1ad Je t.'sCoJ.!t..'r la carrera: se ha observado que hay algunas organi.7__.acioncs 

que permiten al empicado (especialmente a los profesionales y a los gerentes) una gran 

libertad para escoger el cntrcnan1icnto que desean y las cla..."cs de oficios que les gustaría 

desempci\ar. 
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Desde muchos puntos de vis1a. ln motivución intcriori.7..adu es Ja mejor forma de 

motivar al personal. pues proporciona u los individuos las mayores oportunidades de 

satisfacer sus necesidades y desarrollar su personalidad. 

Es imponantc señalar que idcaln1cntc la conjunción de cada una de las técnicas 

antes mencionadas daria como rcsultm.lo la excelencia tanto de la organi=r..ación como del 

trahajador. ya que al readaptar los oticio5 como se vaya requiriendo. dara trabajadores 

más satisfechos con sus actividades laborales; ni promover la libre participación del 

trabajador en cuanto a la ~oluciún de problcrnas. generara pcr50nas rná.._c; creativas y 

productivas~ el tener la oportunidad de supervisar su propio trabajo. fOrjara su 

independencia y rcali/...ación ; el contar con la oportunidad de superación n-icdi~tc el 

scñalarrticnto de rnctas rn.1.s satisfactorfas y elegir su propio entrenamiento dentro de Ja 

empresa o institución. generará trabajadores motivados para dcscmpcf\arsc óprirnamcnte 

no sólo en el aspecto laboral sino personal. que redundará para an1bas partes en mayores 

beneficios. 
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4.3 LAS ACTITUDES. 

Las nctitudcs se refieren a la predisposición o inclirwción para responder de modo 

predeterminado a los estímulos relativos. Lcrbingcr ( I 979). 

¿Por qué la inlportancia de hablalr de las actitudes en el terna que nos ocupa?. 

Porque al reconocer Ja importancia de Ja comprcn...c;;ión del comportamiento 

hum.ano. Ja..-;; actitudes ··son la parte de una persona que sintcti7..a.. almacena y organiza su 

experiencia pasada.. al enfrentar cualquier situación nueva··. Ncwcornb ( 1965 cit. por 

Lcrbingcr. 1979). El propósito del conocimiento de las actitudes es elaborar -mapas 

cognoscitivos- que le pcnnitcn entender su ambiente. Lcrbingcr ( J 979). 

Las actitudes las difcrcnciaznos de otras predisposiciones por las siguientes 

características: son aprendidas. ~n rc:fativamcntc estables. implican la existencia de una 

relación entre sujeto y objeto. po~cn características de tipo motivación-afectivo. 

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

objeto. sentimientos hacia él y tendencias conductualcs. Me. Guire (1969 cit. por 

Lcrbingcr 1979). 

En lo que se refiere a ideas tenemos por ejemplo el conocimiento que se tenga 

sobre el objeto. hechos. opiniones. De los scntin1ientos tenemos simpatía.. aversión. odio. 

etc. Las tendencias se refiere a la inclinación de obrar de tal o cual forma respecto al 

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

El conocüniento de las actitudes va encaminado básicamente a dos campos de 

acción: 

Controlar las actitudes de Ja.,_c; personas para inducir prácticas o hábitos en 

detrimento de su estado fisico. mental. económico y cultural. 
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Conocer Jas uctitudes con la finalidad de resolver problcrnas sociales y como f"actor 

básico que debe tonlLl.rsc en cuenta en Ja administracibn de Jos recursos humanos. para 

incrementar la eficacia de las organizaciones de interés púbHco. 

Son varios los procedimientos para conocer las actitudes. su aplicación está en 

función de la profundiduJ 4ue se desee, J.a muestra. el tiempo y el costo. 

Una fonna muy con1Un para investigar Jas ¡1ctitudcs es a través del análisis de 

opiniones por rnedio de Ja encuesta. escalas de actitud, cte. 

Desde el punto Je ':isla psicológico, para n1cdir las .-..ctitudcs tenemos fonna.s 

directas como son J~Li.; escalas Je actitudes des.a.rrolfadas por Bogardus. Thurstonc. Likcrt 

( J 93:?). cte .. ~ro t¡1mhién se pueden medir indirectamente. donde d sujeto revela 

actitudes sin saberlo. 

4.4 Tipos de acriludcs. 

El personal como centro de Ja problemática del cómo motivarlo para lograr un alto 

rendimiento en Ja empres.a y por ende una mayor producción nos lleva a analizar a las 

personas e ubicarlas en seis tipos dilcrentes de esquemas ~hrc las actitudes y que pueden 

clasificarse: como: 

Ambicioso. 

Que responde. 

Realiz.ado. 

Confuso. 

Frustrado. 

Derrotado. 
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El ambicioso. 

El trabajador wnbicioso es aquel que tiene un scntilnicnto de esperanza y confianza 

de que alcan7...ará los objetivos ocupacionales c1cvados. Nomialrncntc busca objetivos 

ocupacionales niás altos para conseguir una rnayor autoridad. status y/o ingresos. 

El trabajador an1bicio~o po~e una fuerza motivantc intensa que le compromete en 

la lucha competitiva para situar~c a la cahcz . .a. 

Nuestra cultura aprucha este tipo de con1portan1iento. dcstacando la iniciativa y 

definiendo al éxito con10 el n1uvin1icntn lahoral que progrc!->ivanwntc eleva al individuo a 

puestos dc 11\.ayl1r rc~punSithilidad. 

La historia laboral de los que pos.eco orientaciones de carreras ainbiciosas 

constitu)·cn crónicas de n-1ovini.icntos laborales que elevan al trabajador desde una posición 

de status o ingresos a otra. Esta progresión lahoral se caractcriz...a por el ascenso. Los 

trabajadores ambiciosos son con1parados con los escaladores. 

El que responde. 

Este queda identificado como aquel que está desempeñando el trabajo~ la carrera 

que otros esperan que realice. El modelo ocupacional más habitual c:s el del hijo que sigue 

una ocupación del mismo o semejante nivel que la del padre .. las investigaciones 

demuestran que la mayoría de las ocupucioncs habituales de los hijos son iguales o 

semejantes de los niveles ocupacionales de sus padres .. los trabajadores que heredan 
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ocupaciones en el mismo nivel socioeconómico se les denomina que responden. 

Algunos pueden tener fucr.1.as motivantcs intensas. puesto que se ven obligados a igualar 

los logros del padre. Otros descubren que las circun....-.;tancias de la vida los llevan con 

menos csíuer7.o y con curso casi autonlático a su trabajo para toda Ja vida. Estos últimos 

son los ca..o;;.os de los hijos de los propietarios. quienes u.sumen finalmente las 

responsabilidades de su negocio o práctica profesional. Tanto el trabajo final como las 

etapas intermedias de la educación y del aprcndi:l'..ajc pueden planificarse y se: supone que 

el trabajador scncillamcnh: cumplirá su destino siguiendo el plan. 

El reali=.ado. 

El trnbajador reali.7..ado es aquel que se ca.ractcri7-..a por un sentimiento de 

satisfacción sobre el logro de un objetivo ocupacional deseado. puede h4'.lbcr sido 

extrernadmncnte ambicioso en las primeras etapas de su vida laboral cuando estaba 

luchando por obtener su posición laboral actual. ahora que ocupa el puesto. no desea 

más que mantenerse con éxito en el rnisn10. la historia laboral que se asocia con esta 

situación podría denominarse finalizada. Existen pruebas de una progresión de trabajos 

menos responsables a rnás responsa.bles. El trabajador reali7...ado puede buscar dinero y 

prestigio. pero se halla satisfecho con su elección de ocupación y no tiene an1bición de 

moverse en otra din.:cción diferente. 
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E/confuso. 

El trabajador confuso posee un sentimiento de incertidumbre respecto al desarrollo 

laboral del pas:ido y del presente e indecisión respecto a sus movimientos fu1uros. La 

historia laboral se halla caracterizada por pruehas de movilidad ocupacional vertical y 

horizontal errática~ constituye una crónica de vacilacionc:s y fluctacioncs avc:ntureras. 

Dos componcntes parecen explicar Ja upa.rente folta de objetivo del modelo: 

caractcristicas de la pcr.sonalidOJd del trabajador y fa naturale;r..a. inestable de Jos puestos 

ocupados. Caractcrísticas personales como el deseo de aventura y la dificultad de 

entenderse con otras persona..:; se manifiestan en una n1ovilidad ocupOJcionaJ errática 

elevada. La inestabilidad de los puestos de categorías scmicspccializa.das y sin especializar 

revela así mismo este cstudo conJUso. 

El fru..'frrado. 

El trabajador frustrudo considera que ha sido contrariado en sus aspiraciones 

ocupacionales. Desea conseguir otro objetivo ocupacional. pero se: encuentra bloqueado. 

Se halla en un hache ocupacional. sabe que esta bloqueado y desea ansiosamente salir de 

su trabajo actual. 

La historia laboral del trabajador frustrado se identifica por las pruebas de que no 

se consiguió Jo que el esperaba en el ámbito laboral y que por ésto el empicado es incapaz 

de dirigirse hacia otras metas y objetivos. 
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El d1trrotado. 

El trabajador derrotado posee un sentimiento de resignación y dcsc:spc:ran7..a 

respecto nl progreso dcl trabajo. Su reacción rnás habituul es considerarse un fracasado. 

Su historia laboral queda identificada por un expediente laboral regresivo que comprende 

la pérdida continuada de ingresos o prestigio o en todo caso ambos. Puede suceder que 

durante la primera parte de la carrera exista un movimiento ascendente que se detiene y 

entonces se inicia e\ movimiento descendente. la cuida pucd.e ser grande o pequeña. Las 

·variaciones no interesan.. a no ser porque contribuyen a una mejor comprensión de las 

ndapuiciones sociales del trabajador dcrTotado. 

En este caso lo que es realmente interesante es el impacto emociona\ del descenso 

ocupacional y de sus ramificaciones en ta vida sacia\ de\ trabajador y su familia. 

El problema de ta motivación es un pr'>blcrna que continúa vigente hoy en dia y 

que sigue despertando expectativas. en cuanto a la fonna adecuada en que se debe de 

motivar al personal de esta nueva. generación. 

Antc:riorn1entc se crcia que el mejor motivador era el dinero. pero ésto queda 

refutado. se han buscado otras maneras que surtan los núsmos resultados que e\ dinero en 

épocas diicilcs. 

Psicólogos han abarcado este tctna como motivo de estudio_ creándose algunas 

teorias con las cuales se trata de dar una explicación de lo que es la motivación. a pesar 

de ésto quedan abiertas a nuevos apones que faciliten el entendimiento de la moti'vación 

en un ser tan complejo como el ser hunmno. algunas de estas teorías fueron propuestas 

por psicólogos como McC\c\\and (1953). Mas\ow ( 1954). Hcrzbcrg (1965). Alderfer 

(1972). Hackman (1975) y 0\dham ( 1979). 

40 



En resumen las teoría.e; que se mencionan se ocupan del contenido de la motivación 

o sea de las necesidades internas que suscitan la conducta y la guían. Estas teorías 

incluyen la de E:cpcctati..,c'-"· Teoría de Vroom (1964 cit. por Koontz. OºDonncll 1985) .• 

la cual pone en primer plano la suposición de 4uc el sujeto con ciertas conductas 

conseguirá determinados premios; /u dd E.••tahh-cimicnto d<! .\frtas. Porter y La'\.~:lcr 

(1968. cit. por Koontz. OºOonncll 1985) .. la cual Misticne 4uc la persona en su afán de 

conseguir alguna meta es una fuente n1otivadora. la de equidad que se percibe en las 

consecuencias de su propia conducta y sobre la relación 4uc se advierta con sus demás 

compai\eros. estas tc.~orias dan p<.1r hecho que al llevarlas a cabo ~ obtendrá una 

determinada satisfacción en c1 sujeto lo cual l1c'\.-Jra a evitar grandes prohlcnms lahoralcs 

como son et rotamicnto de personal. c1 auscntismo. el rnalestar en el individuo que lo lleva 

a ser negligente. y al sabotaje verbal y fisico en la empre~ con actitudes negativas hacia 

todos y que repercuten en el objetivo primordial de la empres.a /u proJuctiviJud. 

Las personas con"lo seres individuales. tienen necesidades y deseos en grados 

diferentes puesto que el trabajo que satisface a una persona puede frustrar a otra. de ésto 

se han deducido algunas categorías en las. cuales se puede clasificar al personal: como 

puede ser el tipo ambicioso que es aquel que finnentc desea a1ca.r\7..ar sus metas. el que 

responde que es aquel que rcali7..3 lo que los dern:i..<> esperan de el. el realizado que es la 

persona que llega a sus objetivos y se siente ~tisfecho. el confuso el cual posee un 

sentimiento de incertidumbre hacia el maña.na y de Jo que hace en el presente. el tipo 

frustrado se caracteriza por ser una persona quC" se siente bloqueada a rcali7..ar sus 

aspiraciones y por último el derrotado es aquel que se considera un fracasado y se siente 

resignado con ello. 
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Se han nnnliz.ndo algunos componentes de ta motivación como son tas actitudes y 

di-... ·crsos tipos de ella.~~ se mencionan métodos de motivación que abordan c...'sta misma 

problemática )Xlr ejemplo: 

El método de rt.•lacioncs humana.\· que elimina algo de la durc;1..a del método 

tradicional pucdc servir para alistar empleados y hacerlos aceptar ''olunlariamcnlc sus 

oficios. Pero las re luciones huinanas por si so la..."i motivan apenas lo suficicnlc para realizar 

el míninlo trubnjo requerido para evitar el despido. 

La nc.""gociacidn in1plicira. se aliene a la gcrc:ncia higiénica. a veces el n1étodo más 

realista. cspccialJTICntc cuando hay un sindicuto. Proporciona un ambiente de vivir y dejar 

'·h·ir. pero rara vez proporciona una n-,otivación que aunlCntc la productividad. 

La comp .. •tt.•ncia tiene s...'llo una efectividad lit11itada: la co1npctcncia excesiva puede 

entorpecer el trabajo di: equipo y conducir a la frustración y a situaciones indeseables. 

Desde muchos puntos de vista la motivación intcriori7_.ada es la lllCjor fonna de 

tnotivación pues proporciona a los individuus las rna)·orcs oportunidades de satisfacer sus 

necesidades y desarrollar su personalidad. 

La gerencia higicnica recalca el contexto del oficio. la motivación interiorizada 

hace hincapic en su contenido y pueden aplicarse simultanamcmc. 

Se ha tratado de estudiar un cc..,mponentc vital en toda organiz..ación. la motivación. 

pero esto no es sencillo porque ninguna persona es igual a otra. depende de ta población. 

de la cultura. del ni,·cl sociocconón1ico. y de la época en que se ,;va • así estos factores 

como muchos más no deben de olvidarse a la hora de hacer una evaluación objetiva del 
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trabajo que se hn hecho hasta ahora .sobre este tc:rnn. Algo de lo que si podctn0s 

estar seguros c:s que no hay soluciones simples al problema de la rrwtivación ya que 

dcbcnlOs considerar la complejidad del ser humano inmerso c:n la productividad, ésto nos 

hace reflexionar sobre la importancia y trascendencia del trJ.bajo de los psico16gos 

industriales y de sus ncccsa.rias investigaciones. 
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11.- OBJETIVOS DEL s•:RVICIO SOCIAL. 

Objetivos Generales del Programa del Sen.ricio Social de la carrera de licenciado 

en Psicología. 

l.- INSTITUCIONALES. 

Propiciar.in situaciones de aplicación de la práctica psico1ógica que permita 

relacionar al psicólogo corno profcsiorutl de ta conduct~ comprometido con la solución de 

problenias nacionales. 

Adecuar et perfil profesional del psicólogo a los problemas nacionales prioritarios. 

Propiciar situaciones que permitan detectar tbnnas concretas de intervención 

psicológica corno medios alternativos de: docencia. 

Propiciar situaciones de intervención que permitan implementar técnicas de 

investigación psicológica al análisis de ta problemática nacional y de la eficiencia de la 

carrera de psicología. para formar profesionales de utilidad . 
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1.1- ESTUDIANTIL. 

Desarrollar habilidades que permitan n:a\i.7.a.r acciones concretas que demuestren el 

dominio operacional y e\ conocimiento integral de un concepto dado. 

Dcsarro\\ar habilidades que pcrnütan abstraer y generar infonnación teórica 

adquirida e integrada durante su carrera. 

Desarrollar habilidades que permitan abstraer y gcncni.r infom-aación relevante a 

partir del análisis y aplicación de tas difon:ntcs dimensiones de un concepto dado. 

::?.- OU.IF.TIVOS l>F..L l'ROGR,,!\IA. 

a) Elevar e\ nivel :icadérn.ico de los trabajadores administrativos de \a Universidad 

Nacional Autónorrw. de ?\.1éxico. que \es pcrnüta participar en cursos de capacitación y 

aspirar a ocupar plazas de nmyor catcgoria par.i mejorar sus ingresos económicos. 

Objetivos Generales: 

b) Ampliar su nivel de cultura gcncra1 para comprender \a realidad que \es rodea)' 

elevar su nivel de 'Vida. 

e) Estimular al trabajador a incrementar sus destrezas y habilidades para ele'Var el 

nivel de eficiencia en la ejecución de sus tareas. 

d) Posibilitar el dcsan-ollo de sus funciones en fonna óptima.. lo que permitir.i a \a 

institución a ta que pertenecen avan7...ar como to requiere et momento histórico por el que 

se atraviesa. 
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3.-0IJ.JETIVOS V PROPÓSITOS DEL PASANTE. 

Participar como ••facilitadora de los trobnjadorcs en el proceso de 

cnsci\anz.a-aprcndi7.aje .. cómo: 

Elaborando cursos-ta11c:r de htibitos de estudio .. técnicas de lectur-~ redacción. 

elaboración de cuadros sinópticos y resúmenes. 

Implementar cursos sobre administrución del tiempo. 

OrganÍ7..ar cursos moti'\-acionalcs. 

ElaborJ.r prograinas de Oricntución Vocacional. 

Aplicar pruebas. psicológicas. 

Proporcionar terapia psicológica. 

Aplicar todos aquellos conocimicnos adquiridos a través de la carrera profesional 

en el área de Psicología. 

Ser .. profesional º en todas las actividades que cmprcnd~ honradez... seriedad 

y puntualidad serán cualidades inherentes a mi práctica profesional. 

Mejorar las técnicas empicadas y renovar los conocimiento adquiridos. 

Actuali7..ar los estudios y aznp1iar hori7..ontcs. 
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111.- CARACTERISTICAS GENERALES DE LA INSTITUCIÓN. 

1.- Dclc-gución Polflica. 

La delegación po1itica lztapalapa representa territorialmente el 7.2o/o de la 

superficie total del Distrito Federal. colinda al nortc con la dc1cgación lztacalco y el 

Estado de !\.1Cxico. ul este con el Estado de ?\1Cxico y la delegación Tlahunc. al sur con las 

delegaciones de Tl;ihuac y Xochin1iko. al oeste con las dc1c¡;acioncs de Coyoacán y 

Benito Juárc7_ (lNEGL 1990) 

Las principales localidades son 1 ;.tapalapa. Culhuacán. Santa Cn1z ?\1cychualco. 

Escuadrón :':01. San Lorenzo Tc;r..onco. Santa ~'lanha /\.catitla. Tcpalcatcs y Edificio sede 

dclcgacional. 

Las elevaciones principales son: Volcán Guadalupe (El Borrego). Cerro La 

Estr-clla. Volcán Yahualixqui. Cerro Pci\ón del r-..1arqués. ({:-.J'EGt. Carta topográfica). 

El clíina es templado. subhlimcdo con lluvias en verano de menor humedad en 

82.42°/o de la superficie dclcgacional y scmiscco templado en el 1 7.58~,ó restante. ONEGl. 

Carta de clima.e;). 

Asimismo cuenta con la estación meteorológica 17.tapalapa. 

Las corrientes de agua con que cuenta son: El Canal Nacional. Churubusco 

(entubado). Canal Chalco. Canal de Garay (entubado). (INEGI. carta topográfica). 

De la infraestructura para el transporte con que se cuenta. entre otros. está el 

sistell\3 de transporte colectivo ~1ctro. (estaciones del ~fctro) y Tren Ligero. 
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t.1 Población .. 

Para el INEGl XI Censo General de Población y v¡,;cnda de 1990 la población 

total del DL~trito Federal. asccndic..'l a 8235744 de los cuales 1490499 corresponden a la 

delegación lzto:ipalapa; hombres 730466 y mujeres 760033. 49 y 51 °/o respectivamente. 

Viviendas particulares habitadas que disponen de agua entubada. drenaje y energía 

eléctrica. (INEGJ 1990). 

Agua entubada 

Energía eléctrica 

Drenaje 

96.7% 

89 °/o 

1.:? -SALUD Y ASISTE:-OCIA SOCIAL. 

Población dercchohabicnte del ISSSTE. al 31 de diciembre de 1993. (lSSSTE. 

Subdirección General de Finanzas. Subdirección de Programación). 

Asegurados o trab~tjadorcs (activos) 

Familiares pensionados y depcndic,;:ntes 

(Incluye familiares de trabajadores. 

pensionados y sus familiares). 
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Población dcrechohabicntc del lMSS según delegación administrativa. 

Los datos vertidos a continunción corresponden n la Delegación Administrativa 

noreste. donde entre otras comprende la delegación lztnpnlapa. Datos hasta el 31 de 

diciembre de 1993. 

(Memoria cstadistica dcl l~tSS 1993). 

;'-..o;cgurados o trabajadores 

Fam.iliarcs y pensionados 

(excluye dependientes). 

390957 

709410 

Unidades Médicas en servicio del lMSS en la zona. noreste donde está 

comprendida la delegación lztapalapa.. hasta el 31 de diciembre de 1993. (Anuario 

estadístico de servicios médicos. 1993. Vol. 1 1~1SS). 

Unidades de Medicina Familiar 

Unidades auxiliares de ~tcdicirm familiar 

Hospital General de Zona 

Hospital General de Zona con n"lcdicina familiar 

Hospital General Regional 

Hospital de Gincco Obstetricia 

Hospital de Psiquiatria 
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Unidades Médicas en servicio del JSSSTE en Jztapalapa hasta el 31 de 

diciembre de 1993. (ISSSTE Subdirección General de Finan7..as. Subdirección de 

Progranwción). 

Clínicas de Medicina Familiar 

Unidad de .!\.-1edicina Familiar 

Consultorio Au.xiliar 

l-lospitalcs Generales 

Hospitales Regionales 

2 

4 

Unidades !\..tédicas en sen.·icio del Departamento del Distrito Federal en 

Iztapalapa hasta el 31 de diciembre de 1993. (DDF Dirección General de Servicios de 

Salud). 

Consulta externa 

Hospitalización General 

Hospitalización Especializada 

1.3- Educación. 

12 

3 

La población de 15 ai\os y más en la delegación lztapalapa hasta 1990 es de 

969900 de los cuales el 5. t % es analfabeta. ONEGI XI Censo General de Población y 

Vivienda). 
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La delegación lztupalupa cuenta con los siguientes establecimientos de 

asistencia social .. hasta el ni'\o de 1991 (DIF Dirección de Progrwnación .. Organización y 

Presupuesto. Subdirección de: informática). 

Centro de desarrollo 

infantil. 

Centro Familiar. 

Centro de bienestar 

Social y Urbano. 

Centro de Desarrollo 

de la Comunidad. 

Centro de Salud 

Comunitario. 

Centro de Rehabilitación 

y Educación Especial. 

DIF 

4 

51 

DDF 

21 

7 

OTROS (comprende 

INSEN.I MSS. ISSSTE.CIJ 

y privados) DlF. 



Albergue Tcmporn1 

Centro Cultural 

y Recreativo. 

Servicios Funerarios. 

Centro de Integración 

Juvenil 

Casa Hogar para Ancianos. 

3 9 

10 

2 

(a)Comprende establecimientos de INSEN .. ISSSTE .. CIJ y privados. 

A continuación haremos referencia a los aluntnos inscritos. personal docente y 

escuelas de diversos niveles en la delegación lztapalapa hasta el ciclo 92193. {SEP 

Dirección General de Servicios Coordiruldos de Educación Pública en el Distrito 

Fcdcra.l.SEP Dirección General de Plancación. Programación y Presupuesto). 

Preescolar 

Incluye CENDI 

yDIF. 

Federal 

Particular 

Autónomo 

Alumnos 

50025 

35946 

13957 

122 

Personal docente 

:?291 

1371 

915 

5 

52 

Escuelas 

556 

233 

321 
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Primaria (incluye 210031 7184 504 

general internados) 

Federal 192708 6543 438 

Particular 17323 641 66 

Elemental terminal 6372 332 58 

Capacitación para el 

trabajo.(lncluye CECAP 

yCECATI). 

Federn1 2532 111 22 

Particular 3840 221 36 

Secundaria (Incluye 87815 4607 158 

secundaria: general. 

para trabajadorcs.tc:lc-

secundaria... técnica in-

dustrial y agropecuaria). 

Federal 84298 4383 141 

Particular 3517 224 17 

Autónomo 

Medio terminal técnico 9752 706 19 

(Incluye CET.CONA-

LEP Y/o). 
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Federal 

Particular 

Autónomo 

8239 

52 

1461 

30225 ?\tedio 9'Upcrior 

(incluye General 3 

ni\os.técnico industrial. 

Colegio de Bachilleres. 

de Arte. CBTlS. CECYT 

y Pedagógico). 

Federal 

Particular 

Autónomo 

14931 

614 

14680 

547 

17 

142 

1216 

702 

61 

453 

16 

2 

14 

10 

2 

2 

Fuente. SEP Dirección General de Servicios Coordinados de Educación Pública 

en el D.F. 

SEP. Dirección General de Planeación Programación y Presupuesto. 



2. ANTECEDENTES lllSTÓIUCOS DE l.A INSTITUCIÓN. 

La Ciudad Universitaria fue inaugurada en 1954 y disei\ada para un.a población de 

aproxitnadnmcntc 34000 estudiantes. sin embargo ya para d ai"io de 1958 albergaba 

nproxirrmdan1cnte 30000 estudiantes. ai'ios de~pués en 1970 la población casi tl"iplicaba su 

capacidad para la que fue disct'\ada... l O ui\os dcspuCs en los 80s contaba con :!80000. este 

crecimiento dcs1ncsurado entre la década del 70 y RO generó una política de 

descentralización. En el ai"io de 1975. el 7 de agosto en una reunión del Consejo 

Universitario se acordó por nl.ayoria la creación de una grupo de escuelas a nivel 

profesional con características sui gcncris. el funcionamiento de ésta.c;; nuevas escuelas 

consistía en que serian autónomas y autogcstionablcs en lo adnlinistrativo. y el nombre 

que se les conocería sería el de Escuda Nacional de Estudios Profesionales " ENEP " 

cinco serian la.."> nuevas escuelas. las que albergarían diferentes carreras. Al norte de la 

ciudad en lztacala una escuela. Cuautitlan otra. en Acatlitn la otra. al Noroeste una en 

Aragón y una niás al Oriente por la carretera a Puebla.. la ENEP Zaragoza. hoy Facultad 

de Estudios Superiores. se encuentra ubicada al oriente de la Ciudad enclavada en la 

C:elcgación política de lztnpalapa. entre las Avcnidad J.C. Bonilla y la Calzada Ignacio 

Zarago7..a. la población de la que esta compuesta es generalmente de alumnos egresados 

del CCH Oriente. Prepas Populares. del Colegio de Bachilleres y algunos más de la 

Escuela Nacional Preparatoria .. entre otras. 

Se caracteriza por ser una escuda con una filosofia de trabajo multidisciplinario 
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dado que en ésta se estudian carreras erunnrcndus en dos rubros de diferentes 

disciplinas que son: De la ranlll químico-biológicas y la ramn de la salud. en la rama 

quúnico- biológicus se in1parten las carreras de nivel licenciatura: Biología.. Ingeniero 

Químico y Químico Farmacobiólogo. 

Y de la rama de la salud se imparten las carreras de Enfcnncria (nivel técnico). 

Odontología. ~1cdicina y Psicología. 

Todas las carreras contienen un sustrato filosófico multidisciplinario se les enfoca 

hacia tres aspectos que son la docencia .. el servicio y la producti";dad. 

La FES Zaragoza cuenta con una población de uproximadruncnte 1 0000 

estudiantes repartidos en dos tumos. matutino y d vespertino. la planta de profesores 

uscit:nde tan1biCn en fonna aproxinmdan1cntc a :?000 y cerca de 500 trabajadores 

administrativos y trabajadores manuales. 

El organigrarna de Ja FES. está confomllldo de la siguiente manera: Un Rector o 

Funcionario con la misma jcrarquia de mando y siete directores uno por cada escuela.. dos 

secretarios .. uno .r\.dministrativo y otro Académico. La escuela cuenta con una planta de 

profesores aún jóvenes y dinámicos lo que la ha hecho crecer y 01.antcr un prestigio en 

todos Jos ánlbitos de la vida tanto estudiantil como del trabajo. 

2.1 ANTECEDENTES HISTÓRICOS DE LA UNIDAD DE TR,"BAJO. 

El Departamento de Superación Administrativa.. fue creado durante el primer 

periodo de gobierno del Doctor Bcnny \Vciss. surge como producto de una petición hecha 

por tos trabajadores administrativos y que serviría en Jo futuro para formalizar la 
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Capacitación. el ndiestran1icnto y la educación formal de los trabajadores; aunque 

dicha actividad ya se n:ali7...aba,. desde hacía cuatro ai\os. ésta se mantenía infi .. 1nnalmcnte. 

en ella se in1panían Tus cursos de Prinlaria. Secundaria y Preparatoria. todas csta..c:; 

actividades se cin:unscrihian ¡ti Sistema de Educación Ahicrta. 

Desde sus inicio:-. el Dcpurturncntu de Superación Administrativa ha tenido. 

accnada.rncntc. con10 re:-.ponsahle al Líe. Elpidio J lcrnú.ndt:z 4uicn junto con una planta 

de asesores que fue confi"'rrnaJa entre alun1nos y profesores de la lllÍ!->Ilkl escuela ofrecían 

los servicios al dcpurtarncnto en fornkl solidarb. en favor de los trahajadorcs 

administrativos de ks FucuhaJ_ 

El departan1cnto tun1hiCn recibe apoyo del ISSSTE del l!'.:EA y del STUN..-'\.~1 

entre otros. A Jos alumnos dc la facultad se les ofreció el espacio necesario para realizar 

sus actividades inherentes al servicio social en el departamento de Superación 

Administrativa .. en tanto que a Jos profesores se les tm.cc entrega de una carta de 

reconocimiento. 

En cuanto a las instituciones externas a la UN"''1\1 • se firn"l6 un convenio para la 

implantación de progratnas para la superación del personal adn1inistrativo. 

2.2 TIPO DE SERVICIOS QUE LA U:>óll>AI> DE TH.AHA.10 PRESTA A 

LA C0~1UNIDA0. 

El servicio que proporciona el dcpartan1cnto de Superación Administrativa. es 

dirigido principalmente a Jos trabajadores nianuales y administrativos de la Facultad de 

Estudios Superiores ".í'.-aragoza" can1pus 1 y 2. a sus fani.iliarcs y pUblko en general. en 

cuanto a Ja primaria.. secundaria y preparatoria del sistema abierto se refiere. En esa 
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oficina se realizan los lrá.tnites necesarios para presentar exámenes. recibir 

calificaciones o trfunites de certificados cuando así es el ca..:;.o. en fin lodos aquellos 

tnilnitcs administrativos que son necesarios en cuanto a la presentación de exánlc:ncs de 

acreditación de las materias que se incluyen en Jos programas correspondientes. Asimismo 

se proporcionan las asesoría..-.. de aque11as materias con alto indice de dificultad corno son. 

matcrriática.~. inglés. etc. 

Y exclusivan1ente dirigidos a tralx!jadoras y trabajadores adminis:trativos.. Ja 

UNA]l.1. implementa cursos con fines de ascenso cscalafonario. que son difundidos por el 

departanlcnto de Superación Adnl.inistrativa. tan1bién el depu.rtan1cnto se encarga de 

promoverlos. inscribir a los interesados y en todos aquc11os trámites necesarios ante las 

autoridades de la dependencia y en Ciudad Universitaria ante la Comisión de Capacitación 

y Adiestra.miento. 

Durante los períodos intcrscrncstralcs e intcranualcs se promueven cursos de 

utilidad para la con1unidad corno S<.'ln; Cocina Vegetariana.. Cortes de cabello. 

Computación. etc .. no a.~í durante todo el ano. 

Todas las actividndcs rcali7..adas en Jos cursos de cnpacitación están encaminadas a 

la superación del trabajador. su bienestar y el de sus familias. 

2.3 ORGA:-o'IZACIÓ:"I DE LA UNIDAD DE TRABAJO. 

El departamento de Superación Administrativa fue creado por el doctor Bcnny 

Weiss en el año de 1990 a petición de los trabajadores y con el fin de formalizar las 

actividades de la capacitación que se venían desarrollando. así como una exigencia que 

58 



tenía como finalidad conseguir Jos espacios fisicos necesarios para su ejecución.. el 

tiempo necesario para que los trubajadorcs pucdicran acudir dc:ntro de su jornada laboral 

a cnpacitarse. el mobiliario y equipo nccc!iarios. 

El titular del dcpartarncnto desde su creación ha sido el licenciado Elpidio 

Hcrnándc:z. quien con rn:i.s ayuda que el upo!-O !-><lfidario de profesores y alumnos de la 

misma facultad. ha sacado al departamento adcl.mtc. 

No existe una planta pcnnanentc de ;:L-.c~orcs. debido tal vez a que no existe 

remuneración cconón1ica alguna. Sin cmbargi..> actualmente ya existe la posibilidad de 

que los alunUloS que así lo decidan colaburcn con el dcpartan1cnto. rcali.7...ando su servicio 

social en este dcpurtamcnto en favor de los tralxtjadorcs universitarios. 

2.4 l{ECURSOS HUMANOS Y MATERIALES DE LA UNIDAD DE 

TRABAJO. 

Los recursos hurrianos y materiales con que cuenta el departamento son 

sumamente limitados si se tornan en cuenta las actividades que allí se llevan a cabo y son: 

la capacitación.. el adiestramiento y la educación formal del personal administrativo de la 

dependencia. 

En cuanto a Jos recursos humanos de ese dcpartan1cnto Jo confomm una persona 

de tiempo completo y csporddicamcntc colahoradorcs. como son profesores y/o 

estudiantes~ generalmente de la carrera de psicología de la misma facultad. 

La oficina se ubica en el campus ::? de Ja facultad donde el espacio fisico con que 
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cuenta es un cubiculo muy pcqucilo, apenas cabc:n dos escritorios. dos archiveros 

y dos sillas. 

En el campus dos. al frente. junto a la oficina de Intendencia .. se ubica la pcquefia 

oficina que cuenta con una computadora. unu máquina de: escribir eléctrica .. los muebles de 

oficina. pero sobre todo n1uchos deseos por parte de los que allí laboran de apoyar en 

todas aquellas actividudcs necesarias y suficientes que benefician a las personas que tienen 

deseos de seguir superándose. 

60 



IV.- ACTIVIDADES DESARROLLADAS V POBLACIÓN ATENDIDA. 

Muchas de las actividades que realizas cada dfa como asesor son motivadas por el 

deseo de ayudar a los adultos. Tu comprontiso terminará con éxito cuando el adulto 

reciba una constancia o un certificado y quede en él el deseo de seguir aprendiendo. 

A manera de ejemplo podemos citar algunas acciones y actitudes con tas que 

uno. como asesor educativo,. pone en práctica la solidaridad social: 

Preparar las asesorías. 

Estar dispuesto a seguir aprendiendo para mejorar tu práctica. 

Obtener con anticipación los materiales educativos y distribuirlos oponunarncntc a los 

estudiantes. 

Interesarse por cada adulto. considerando que puede haber diferentes ritmos de 

aprcndi.7.ajc. 

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 colaboración posible para el desarrot1o de los servicios del INEA.. por 

ejemplo: el préstamo de un local. mobiliario. la donación de papelería o pintura. etc .. 

Compartir tus experiencias como asesor solidario con otros asesores. 

En la vida di.aria. cuando nos encontramos con una persona optimista. que está 

convencida por su trabajo es un beneficio y un servicio hacia los dernás. es niuy posible 

que nos contagie su cntusia..'">mo y nos convenza de colaborar. Esto vale particula.nnente 

con las labores relacionadas con la educación de 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 participación social. Lo mismo sucede cuando los adultos 

con los que trabajas ven en ti un cjernplo de optimismo por tus labores y de cumplimiento 

en ella..'i,. así .. cuando invites a algunas personas para que participen como asesores .. en más 

de una encontrará..~ una respuesta positiva. 

Los ascS<..~rcs son gente de diversos niveles educativos. de diferentes uctividadcs .. 

regiones .. edades o de amlx.'Js sexos. Entre todos se ha acumula.do una experiencia valiosa 

que se quiere transmitir. 

El trahajo corno aseS<.)r dará tnayores frutos si se recuerdan ciertos puntos clave 

que seguramente se deben tener presentes con anterioridad. Algunos son generales .. para 

cualquier asesor .. no importa el sitio donde esté trabajando. otros son específicos según el 

servicio en el cual coluhorarcs. pero eso sí. porque es lo nkis importante que no falte,. e/ 

ª'"ºr )' dedicación hacia la actividad que realices ya que por pcquei\a que a veces nos 

parezca. siempre tendrá sus repercusiones en nuestros semejantes. 

El principal problema al que me enfrenté durante el Servicio Social es la limitación 

para participar las actividades inherentes al departamento de Superación 

.i\.dministrativa. de poner en práctica los conocimientos adquiridos a través de la carrera 

proCcsional .. ya 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 

aquellas actividades relativas con la carrera de Psicología .. con10 puedicra ser el apoyo 

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

Los resultados no son observabh:s a corto pla7..o. debido a la naturaleza de las 

actividades n:ali7..adas. y a las personas a la..<.> que está dirigida la actividad. 

Los tratlajadon:s de la UNAJ\.1 interesados en los círculos de estudio gcncralmcnte 

son gente adulta. n"llldrcs y padres de familia que trabajan. atienden su hogar y a sus 

fainilia.s y las actividades escolares las van rcaliz..:::llldo poco a poco con10 sus espacios de 

tiempo lo pcm1itcn. n1.Us no por eso lo ton13n a la ligera o desertan. todo lo contrario. 

trabajan con cntusias1110 y con grandes deseos de aprender y superarse. 

No hay que pasar pnr alto que el trabajador generalmente se inscribe: varias veces 

antes de aprohar alguna nmtcria. (del Sistc1na de Educ¡ición para Adultos) lo que va en 

detrimento de su economía. ya que hucc varios desembolsos para in....-..cribirsc a las materias 

antes de aprobarlas. esto en cuanto al detri1ncnto monetario. pero no menos importante es 

el costoso daño psicológico que provoca frustración y en ocasiones hasta dcserción4 por 

lo que es importante considerar que la UN.-'\J\.1. o el STUN.r'\.!\-1. usunw.n el costo 

monetario de las materias del Sistema de Educación para Adultos. 

Como lo pudin'loS manifestar Jurante el desarrollo del presente trabajo donde 

se teorizó respecto a la capacitación y adicstranticnto. también pudo ser verificable en 

cuanto a que los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de 

México cuentan con los programas óptimos de capacitación y adiestramiento adecuados 
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que les permiten ser personas creativas. independientes y pueden aspirar a ocupar 

puestos superiores. lo que los motiva para seguir participando en los programas rc:Jativos. 

El hecho de que scun psicólogos o pedagogos los encargados de la instn..acción a 

los alumnos .. mejoraría el nivel de cn.~i\an7..a-aprcndizajc. dando corno Tcsultando menor 

indice de repTobación y frustración en los alumnos. 



VI. CONCLUSIONES. 

El trabajo abunda en cUWltO a infonnación referente a la capaciración. el 

adiestramiento y la educacián. elementos todos y cada uno de ellos fundamentales en Jos 

programas que se in1plcn"lcntan en la Universidad Nacional Autónoma de l\.1éxico u las 

trabajadoras y trabajadores administrativos de todas y cada una de las dependencias que la 

confonnan. 

i\.I participar en c..•I proceso Je capacitación se:: adquiere la responsabilidad de 

tran."imitir conocimientos y cxpcricnci<'.ls a los dcnlás.. y ~brc todo conocer los 

componentes psicoléi;icos que intervienen en el proceso como su<;. la rnoti,·ación. los 

principios del aprendizaje .. las caractcristicas del grupo y del instructor. 

Es importante mencionar la lahor titánica del personal que de una u otra forrrw 

colabora... en la elaboración de prognunas. difusión. asc:sorías. trán1itcs administrativos. 

etc .• todos ellos con objetivos en comUn. que los servidores de la ~1á.xirna casa de estudios 

tengan como pago a su trabajo no sólo dinero en efectivo. sino que twnbién dispongan de 

otras alternativas que les permitan ampliar sus horizontes. vislumbrar más alagileflo su 

futuro y el de sus familias. 
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VII.- ANÁLISIS. 

Son clc1ncntos clave. Jos proceso de ensci\anza nprcndi7...ajc. ta cnpacitación. 

adiestra.miento y la motivación c:n la educación del individuo a lo largo de su vida para 

lograr objetivos sólidos tanto individuales con10 institucionales., ya que son aspectos todos 

ellos sujetos a estudio de diversas disciplinas con10 son la Administración., Pcdagogia. 

Psicología cntn; otras. Para que estos clcn1cntos se conviertan en n1otor de ingreso. 

pcnnancncia y conclusión de los propósitos individuales e institucionales es importante 

estudiar dichos fenómenos. observar los factores internos y externos del sujeto y sociales 

inmersos en el fonón1..:no. 

La Psicología como dcncia de la conducta hace importantes aportaciones al 

estudio dd proceso de cnscñan7..a aprcndi.l'..ajc. tcorias tnotivacionalcs .. la capacitación y el 

adiestramiento ... que redundan en hcnclicio del ser humano :y todo aquello que Je es 

inherente como son sus relaciones pc.-~nalcs. lubo.-ales y sociales en gcnc.-aL 
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PROPUESTAS V H.EC0!\1E!'i'DACIONES. 

Crear la infraestructura necesaria para que el proceso de capacitación y 

adiestramiento se proporcione con rriayor eficacia y oportunidad. 

El buen instn&ctor no ru1cc. se hncc. por Jo tanto una vez que el pasante de 

psicología ha participado Je tales tareas se le dchcria hrindar la oportunidad de fonna.r 

parte de una plantilla pcnnancntc de asesores. Tornando en cuenta su formación 

académica compatible con ta... .. uctividades propuesta.. .... 

Implantación pcnn .. "l.nente de a...-.csorias. no sólo de algunas materias .. sino de todas 

y cada una de c11as. 

Crear un progranla de estín1ulos para aquellos trabajadores que han obtenido su 

certificado de terminación de estudios. 

ldealn1cntc el departamento de Superación Administrativa deberá contar 

pcnnanenterncnte con un grupo de psicólogos y pedagogos que se encargarán de planear 

cursos. plática....;; y/o talleres motivacionalcs que alienten el ingreso,. pcnnancncia y 

culminación de Jos ciclos académicos en que participen los trabajadores universitarios. 

Si tomainos en cuenta todos aquellos elementos psicológicos que intervienen en el 

proceso Je cnscñ.an:l'...a aprcndi7...ajc como son la atención. coniunicación. motivación. 

retroalimentación. cte. se deberá aplicar la Psicología educativa en la sistctnatización de 

los conocimientos aplicados a Jos trabajadores ya que es donde encontramos sus 

fi.mdamentos. 
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Y todos aquellos eJcmcntos humanos y tnntcrlatcs que hagan posible que la 

educación básica.. por Jo menos. la capacitación y el adiestrrunicnto lleguen a todos y cada 

uno de los trabajadores administrativos de la Universidad Naciorutl Autónoma de México. 
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