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INTRODUCTION

Nuestro pais transita por la era de la informacion, por oportunidades
economicas, por una competinividad entre los paises v empresas en cantidad y
calidad, por deseos de cooperacion economica internacional, por la facilitacion
de la globalizacion de las economias, por ¢l desarvollo y el avance tecnologico,

por el florecinienio de la imciativa privada, entre otros aspectos

Esta situacion introduce exigencias como son la calidad, la productividad y el
SEMVICIO, exipencias que son cada vez inayores y ante todo producen reacciones

al camhio.

Por esta razon e necesitan medios para satsfacerlas y para encauzar al

personal de las empresas, logrando una automotivacion ¢ integracion en ellas.

Entre otros cambios, se tiene por ejemplo la influencia tecnologica en el ambito
organizacional, lo cual requere de un proceso educativo. Con esta tesis se
pretende responder de una manera practica v eficaz a la situacion v a las
exigencias que los cambios presentan, para lo cual, se hard uso de la educacion

como un factor de desamollo empresanal
Para ello es necesano
Explicar lo que es educacion, lo que implica, su aplicaciion. etc | plantear y

conceptuar a la capacitacion, su proceso v sus fines, ast como tambicn la

tn.'cm‘rlﬂgm ¥ el cambno, su proceso, sus reacciones y po ultime, revisar a la



empresa con sus finalidades, elementus, enre otros, a las empresas de

segundad social.

Se utilizaron fuentes de autores como Garcia Hoz, Millan Puelles, Ferrandez,
entre otros, para el primer capitulo Para el segundo capitulos se analizaron y
estudiaron las propuestas v planteamiento de diversos autores como Silicceo
Guzmin Valdivia, Mc. Farland, Castellejo, Robbins En el cuarto capitulo se
analizaron las proposiciones de Riedel, Mancera Morales, Reyes Ponce, entre

ofros.

En el quinto capitulo se llevo a cabo una investigacidn de campo con objeto de
identificar la instrumentacion diddctica en la capacitacion y se hizo un
planteamiento con base en las respuestas de los empleados que fueron

encuestados

La encuesta se realizd con un cuestionario que se aplicd a empleados
mexicanos que laboraban en una instirucion que presta servicios, con ¢l fin de
analizar los conceptos que actualmente tiene el empleado sobre el cambio ¥ la
capacitacion, para detectar las posibles reacciones al cambio tecnologico y

poder asi valorar la motivacion

A partir de los resultados obtenidos en la mvestigacion de campo se realizo la

propuesta, |a cual consta de

a) un modelo de aprendizaje aplicable a la empresa; v,

b) un guion de entrevista



Por el modelo de aprendizaje debe entenderse un esquema de una reahidad
compleja y el estudio de su compontameento EL guion de entrevista consta de

una serie de preguntas entorno a la capacuacion y al cambio tecnolagico

A través de estos dos puntos se alcanra el desamrollo personal, lo cual redunda
en el desarrollo empresarial, que a su vez, conduce y contribuye al logro de un

mejor pais



CAPITULO |
PRINCIPALES ELEMENTOS DE LA EDUCACION INTEGRAL

Dado que en ¢l mundo existen seres vivos, y dade que el mas perfecto de todos ellos
es ¢l hombre, v dado también que ese hombre es persona humana con inteligencia y
voluntad, que ademas esta compuesto de cuerpo y alma, ¢ inmerso en un proceso de
perfeccionamiento, es pues mevitable que en €l recaipa la educacion. Por esto, es

necesano saber qué ciencia es la que se ocupa de esa educacion a lo largo de la vida

del hombre.

I.1. DEFINICION DE PEDAGOGIA.

Garcia Hoz define a la Pedagogia como la ciencia y el arte de educar. Como arte, la
pedagogia "es un conjunto de disposiciones subjetivas para obrar, o un conjunto de
reglas puestas por la razon para ejecutar bien una cosa™ | pero darle solamente esta
definicion a la pedagogia careceria de verdades umiversales y de principios
cientificos. Aungue implique una buena ejecucion, se requiere de una finalidad y el
arte tiene una finalidad aunque tome verdades particulares Es decir, la pedagogia
requiere del arte de educar por el simple hecho que toma cuestiones  particulares

para poder legar al fin de la educacion

' GARCIA HOZ. V| Principags de Pedagogia Sistemiticy . p 52



Por tanto, la pedagoga toma del arte su practicidad v las mamifestaciones
propamente humanas, pero requiere de verdades umiversales vy principios
cientificos, es decir, su fundamentacion en la verdad, su cardcter cientifico

Como ciencia, la Pedagogia es ¢l" conjunto sistemitico de verdades demostradas
acerca de la educacion”* Pero no agota el posible conocimiento de los fendomenos
educativos, v es por ello que estas demostraciones pueden ser por via experimental o
por via racional. Es decir, como el fin de la pedagogia es la educacion v {como se
fundamentara mas adelante) la edvcacion es un proceso para el perfeccionamiento
del hombre, se requieren de vanas vias de demostracion para este simple y a la vez

1an complejo proceso de perfeccionamiento

La pedagogia como ciencia se divide en la pedagogia general vy la pedagogia

diferencial

La Pedagogis general "estudia de un modo aslado los distintos fenomenos
educativos o las distintas formalidades de la educacion como elementos de ulteriores
splicaciones, el proceso educativo se analiza en busca de sus componentes v leyes

en lo que tienen de comun a todo tipo de educacion”.'

La Pedagogia diferencial “estudia los sectores de personas agrupadas de acuerdo a

una caracteristica y que poseen un circulo de estimulos y situaciones que no sirven

para ofro grupo dishinto

ihigdem , p 4%
thiden p
FERARANDEZ A . cb al . Aspecs Diferencigles de [ Educacion p 3



La pedagogia general anahiza a la educacion desde dos perspecuvas 1) La
perspectiva formal, que por le general tiene tres modos de conocer, con 5us propios
métedos y sus propias cuestiones. Estos moedos son, a) en cuanto a la filosofia, la
educacion es objeto adecuado a esta ciencia porque puede ser estudiado desde los
primeros principios del conocer. es decir, sobre la esencia v el sennido de la
educacion, dando origen a la Filosofia de la Educacion, b) la educacion puede
considerarse como realidad pasada en cuanto al tempe y hechos, dando ongen a la
Histona de la Pedagogia, v por ulumo, ¢) considerando a la educacion como objeto
de expeniencia de una forma cuantitativa, dando onigen a la Pedagogia Expenimental
2) La perspectiva matenal, que consiste en los elementos que ntegran el proceso
educativo, el cual estd conformado por: los elementos personales en los cuales se
realiza la educacion, dando ongen a la Psicologia de la Educacion: los estimulos y
condicionamientos sociales del proceso educative, dando lugar a la Sociologia de la
Educacion; y, los elementos técmco-culurales que pamcipan en el proceso
educativo como estimulos o técmicas que abarcan los distintos campos de la
perfeccion humana. Entre estos estimulos 1écnicos se encuentra la "Didactica”, que
tiene por objeto la instruccion, la "Onentacion”, que tiene por objeto el desamollo de
la capacidad para autodirigirse y la "Organizacion Escolar”. cuyo objeto es la

utilizacion adecuada de la escuela v sus distintos elementos ®

La Psicologia v la Sociologia dan a la Pedagogia una base cientifica; la Didactica
que, sindejar de ser un conjunto de procedmmientos vy ecnicas para la ensefianza, asi
como las 1écmicas de la Onentacion v de la Orgamizacion Escolar, son estudiadas en

sus manifestaciones por ha Pedapoma

" off GARCIAHOZ V op ol .p 55-58



En lo que respecta a la Pedagogia Diferencial. ésta se divide en diferencias

subjetivas y diferencias de estimulo

a) Las diferencias subjetivas, que se refieren a las desemejanzas de los sujetos
como son la edad (la educacion adecuada a las posibilidades y necesidades de
cada ctapa de la wida), las diferencias de sexo (la educacion fundamentada en
las diferentes caracteristicas de hombre y mujer); las diferentes condiciones
psicofisicas de la persona (en cuanto al mimo y método de la educacion, dando

ongen a la educacion personalizada y la especial)
b} Las diferencias de estimulo, que abarca la Pedagogia Escolar (se ocupa de la
cducacion en cualquer grado o upo de las insttuciones educativas), la

Pedagogia Familiar (estudia la educacion realizada en el seno de la familia) y

ta Pedagogia Ambicntal (esta determinada por los influjos del ambiente).*

1.2. DEFINICION DE EDUCACION

1.2.1. DEFINICION ETIMOLOGICA.

En cuanto a la raiz emologica de la palabra educacion. se encuentran vanas

afirmacio nes. Veamos

M

cfr . GARCIAHOZ V' ap cu p Wl



El término educacion, "deriva del latin e-ducare (ir conduciendo de un lugar a otro),
o también de e-ducare (extraer) La primera etmologia subraya el progreso
producido por la educacion, la segunda pone de relieve que los resultados
alcanzados se obtienen desarrollando las virtualidades contenidas en la interionidad
del sujeto”.’

En la raiz etimologica educarse implica un proceso gradual de conduccion, ya que
llegari al progreso. Y en lo referente a la raiz etimoldgica e-ducere afirma que es un
proceso individual del cual se requerird de la intenonzacidn del sujeto, mediante la

voluntad del mismo.

Garcia Hoz afirma : "la educacion significa, por una parte <conducir>, o sea, "guiar
o dirigir hacia un paraje o sitio. <Educar> serd pues, tanto como conducir, es decir,
llevar a un hombre de un estado a otro, de una situacion a otra. Mas, por otra parte,

ctimologicamenie, la educacion también significa <sacar de>, <extraer=""

Por lo tanto, se puede decir, que no es un resultado, sino un proceso que conlleva

movimiento, sin dejar de ser un desenvolvimiento interior

Con lo analizado se puede infenr que la definicion etimoldgica de educacion es un
proceso que va de la interioridad del individuo v por tanto es individuahizado; pero,
a su vez, es una combminacion de dos procesos la hetero-educacion y la auto-
educacion, pues, <educare> es criar, es nuinr, por lo tanto ¢5 acrecentamiento

alcanzado por influencia, lo que sigmfica hetero-educacion, v <exducere> que

Gran Enciclopedia Rialp  vol VIIT p W25
OGARCIA HOZ W ap il p 17



equivale a llenar, redunda en crecimiento, en desamvollo, dando lugar a la auto-

educacion

1.2.2. DEFINICION VULGAR

Desde una "perspectiva superficial™ se define a la educacion como "una cualidad
adquirida, en virtud de la cual un hombre esta adaptado a sus modales externos a

determmados usos sociales” ®

Aqui se afimma que la educacion es un resultado de una influencia externa y no
interna, como debe de ser, aunque posiblemente se trate de un correlato bastante
complejo. Y se recalca la influencia de la sociedad sobre el hombre. Es decir, el

hombre para la sociedad y no la sociedad para el hombre.

También se define a la educacion como “cualidad adquirida, uwn valor humano
transmitido por la sociedad a las personas de nuevas generaciones o ambientes que

se integran a ellas"." Se concibe a la educacidn como un comportamiento para levar

& cabo ciertas normas sociales.

Por lo tanto, la definicion vulgar de educacion toma tres elementos: resultados,

extenondad v normas sociales

1.2.3. DEFINICION REAL

ibaden . p 16
" GmEn Eeoclopedin Rialp op g . p 423



Desde una perspectiva real, es deor, cientifica. algunos autores han sedalado lo

sigulente

William James sefala: “la educacion es la orgamizacion ™ de los recursos biologicos
individuales, de cuantas capacidades de conducta se hacen adaptables a su medio
fisico o social” ! Esta definicion se queda solamente en el plano biologico, siendo
que la persona humana tiene necesidades bio-psico-sociales y espirituales; por lo
tanto, la educacion debe cubrir el pleno desarrollo de todas las necesidades de la

persona humana

). Tusquets sefiala "la educacion es la actuacion radicalmente humana que auxilia al
educando para que dentro de sus potenciahdades personales v de las arcunstancias

viva con la mayor dignidad o eficiencia® ©

Cabe sefialar que ). Tusquets, no toma en cuenta a la educacion como proceso, pero
al referrse a la dipmdad o cficiencia se puede wislumbrar el concepto de
perfeccionamiento; pera no como tal en sentrdo estncto, va que estos dos elementos
(dignidad o eficiencia) pueden ser parte del perfeccionamiento, pero no ¢n cuanio a

tal

Garcia Hoz sefiala "la educacion es um quehacer wielectual, intencional y

voluniario, que abarca todas las manifestaciones propias del hombre Estas

mamfestaciones propias del hombre son inteligencia y volumad

::' Orgumizaciin ssgmfica perfecesn. va que esta on By reabizacion del orden
. apud | Diccwgngno de bas Crencas de la Educacion - romg | p 475

" apud . e
" OGARCIA HOL v | Direcoiongs Actyales de |y Pedagogn | p 156




"La educacion es ¢l perfeccionamiento intencional de las potencias especificamente
humanas" "' Es decir, s un perfeccionamiento de las potencias del hombre, porque
la educacion actia en el potencial humano de una mancra inmediata, v estos
perfeccionamientos inmediatos son a su vez factores que se anmonizan pars

perfeccionar al ser humano,

La educacion, por fanlo. es un proceso dindmico comtinuo v voluntano para el
perfeccionamiento del hombre. Dinamico, porque conlleva actividad v movimiento,
por el mero hecho de que la educacion es para el perfeccionamiento y cotno se
seflalara adelante, el hombre es distinto a los demas de su genero por lo que a la
educacion respecta; y €sta es para cada mdividuo diferente, ya que cada individuo
posee caracteristicas especificas y necesidades diferentes. Continuo, porque debe de
estar a lo largo de la vida humana v en todos los aspectos educables de la persona, y
aqui se infiere el término de educacion permanente que consiste en un Proceso pars
el desarroilo ndnidual de la persona humana durante ¢l transcurso de su vida,
abarcando todos sus aspectos y etapas para llegar a su perfeccionamiento. Por tanto,
se deduce que debe ser continuo, en la medida que ¢l hombie es perfectible y
educable. Voluntario, porque se requicre de la voluntaniedad v de la libertad del
educando, para que se dé este procesn, y aqui queda iminersa la intenioridad deb
wdividuo y la responsabibidad de el como indwviduo que adquiere por su misma
naturaleza, el alcanzar su fin ulimo  Ademas, tiene la hibertad, la cual smplica la

responsabilidad que adquiere, al ser persona humana

" GARCIA HOZ. W Princepeos de Pedagogia Sisieanitigd p 28



Por otro lado, si no se respeta la Libenad del wdividuo, s¢ puede afirmar que no se
esta educando, sino que se esta mamipulando, 1o que provoca la faka de todo énmino

de perfeccionamiento

Este punto es de suma importancia, ya que si nuestro educando no tiene la voluntad
de aprender nuestia procesn educativa seri ohsoletn; para que se dé esta posibilidad

se requiere de un binomio integrado por educador y educando,

Esta educacion debe de abarcar todos los aspectos del hombre, tanto Jos humanos,
como los espirituales v los bio-psico-sociales, en otras palabras, en su totahdad, ya
que por medio de la educacion podra satisfacer sus necesidades, desde las mas

simples a las mas complejas.

En donde mejor se reinen las condiciones que atienden a la totalidad de la
educacion en sus diferentes aspectos, ¢s dentro de la célula social de la "familia”, de
donde se desprende que es de mterés social  welar por su integndad y por su
desarrollo culnural. Las instiuciones de tipo formativo aportan valiosos ¢lementos a
la educacion y tanto las mstituciones superiores como los cursos especializados, dan

lo propio, pero, la educacidn en si, arranca siempre del seno familiar

1.3. SUJETO

Para conocer el ongen, limite y finalidad del quehacer educativo se debe partir,
desde el punto de visia de a quién llega esta educacion, ¢s decir, quién es el sujeto,

que es la persona humana



1.3.1. PERSONA HUMANA

Persona significa, segan definicion dada por Boecio, "una sustancia individual de

naturaleza racional" '*

La racionalidad, acompafada de la hbertad, implica que el hombre no solo actua
movido por los instintos, sino que esta ordenado racionalmente en la obtencion de

sus fines y por tanto, de sus deberes

Santo Tomds de Aquino seftala "la persona significa un ser subsistente distinto en la

naturaleza intelectual™ "™

La naturaleza estd provista de potencias operativas que requieren ser actualizadas
La naturaleza del hombre esta dotada de inteligencia y voluntad, por tanto. implica

perfeccion, que tiene que ser consciente y libre.

Antonio Millan Puelles afirma "La persona humana s un ser que por tener, no solo
instintos, sino también entendimiento v hbertad. es capaz de sentir necesidades
morales, tanto con relacidn a su cueipo, COMO con respecto a su espintu, y que, por

ello, tiene también derecho a satisfacer esta doble clase de necesidad ™

La libertad no es posible sin el entendimiento y sin la responsabilidad, ya que ésta

ultima conlleva un deber

" gpud . Gran Enciclopedia Rialp . vol XWINL p Yo
" apud . adem
" MILLAN PUELLES A Persowst Hunwan 3 lusticas Social p 14



El ser persona es un rango que no tienen los seres irracionales Esta supenioridad del
ser humano sobre los que no tenen razdn €s lo que se llama <dignidad de la persona

humana>

Dignidad significa, "la supenondad o la importancia que corresponde a un ser,

independientemente de la forma en que éste se comporte™ "

Lo que puede ser un impedimento para la dignidad de la persona humana es el
esclavismo pues "el trabajo y la produccion esclavizan y absorben las energias del
hombre de 1al modo que, llegando al agotamiento, hacen imposible el atender a las

necesidades superiores de la vida" "

Al referirse a la dignidad de la persona humana, por tanto, tenemos que, por el hecho
de ser una persona, tiene ésta un rango supenor a la de cualquier ser irracional; pero
esta digmidad no es superior en los dirigentes, pues: "no es verdad que un hombre
esté por debajo de otro onicamente por depender de €l También el supenor necesita
y depende del infenor” ™ En si, el hombre depende de la naturaleza, a causa de sus

necesidades materiales y morales

Existe un cierto dominio humano de las cosas y de los seres irracionales, porque el
ser humano necesita para su vida lograr sacar provecho de los seres de la naturaleza,
por medio de producir, es decir, trabajandola” Aunque imphque un esfuerzo, no

pone a las cosas por amiba del hombre, sino a las cosas por debajo del hombre

" ghiden  p 15
" shidem , p 19
e p 17
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La persona humana, por tanio, es una sustancia individual de naturaleza racional,
con un modo propio de ser, por tener mleligencia y voluniad, que lo hacen un ser
libre y responsable. Compuesto de cuerpo y alma, lo cual lo hace dnico e irepetible,
«con necesidades para la obtencidn de su fin altimo. Y todo esto nos lleva a afirmar
que la persona tiene dignidad Dignidad que se debe respetar, tanto en lo que se

refiere a poseerla. como en cuanto al respeto que cada individuo tiene al poseerla

Ademas, la persona humana tamhbién tiene necesidades espinituales que deben ser

respetadas, ya que éstas son parte de los incentivos de vida

La persona humana, como ya es sabido. cumple con un ciclo de desarrollo, del cual

se abocara la siguiente parte a la adultez.

1.3.2. ADULTEZ

Es una etapa de Ia wida del hombre como prolongacion de la juventud, para algunos

autores va desde los 23-25 hasta los 45 - 50 afos.

Al empezar la etapa adulta se puede considerar que ha finalizado la del desarrollo, o

sea, la etapa de maduracion neuropsiquica del mdmaduo.

Dentro de las caracteristicas que se poduian sefalar, que son comunes a la mayoria

de las personas adultas estan



- Elarganisma del advdro sufre continios cambros a medida que avanza en
edad,

Estos cambios o alteraciones ocurren a nivel bioldgico de una manera l6gica. Estas
alteraciones bioldgicas “abarcan la declinacion sensorial, la pérdida de las fuerzas, la
disminucion de reflejos, la declinacion de la capacidad sexual, los cambios en la
textura cutdnea, el tono muscular y el color del cabello, asi como una declinacion

general de la energia total "~

Estos cambios fisiwologicos "ocurren gradualmente y a distinto ritmo entre las
personas, aunque la mayoria de los adulios desconozcan estos cambios fisicos, pues
los adultos los advierten, por lo general, hasta que se encuentran inmersos en ellos;
y. estos cambios pueden inducir @ un adulto a subestimar su poder para aprender o
realizar tareas” ' Esta subestimacion se puede manifestar en los cambios de la

motivacion y de los intereses, sobre todo en el aspecio laboral,

- La capacidad para aprender, va que para algunos anfores esta capacidad y en

este periodo va declimandose

"Los adultos son castigados por el tiempo a medida que la edad avanza y que,
aunque la cantidad de tiempo requenida para aprender aumentaba con la edad,
el poder hacerlo no disminuia significanvamente desde su maximo " Es decir,
con la motivacion y el interés, que son fuerzas importantes en el aprendizaje,

esta capacidad para aprender no declina tan abrupramenie

©UFRNER € g 3l Educacion de Adulies p 1)

" e p 12



En realidad, podemos estar de acuerdo en que la motvacion es siempre on buen
estimulo en las diferentes actwadades humanas. v, @anw el merés, come la
inclinacion hacia algo. son en s un objetive wital, por lo que, motivacion e inteiés

resultan excelentes incentivos en todas las edades del ser humano

En el aspecte psicologico. la persona adulta csia capaciiada para el desempedo
definiivo de los distimios roles que elyja Denio de esie aspecto se distunguen dos

penodos

Adulto juven: etapa que va de los 25-30 ados, en la que predominan todavia muchas
tendencias  de indole juvemil. el indmiduo pasa del idealismo al realismo, sus
convicciones son  firmes v propias, ewste la auto- aceptacion. apliea sus
conocimientos. su objetvidad casi es lograda, suigen los deseos de ascender, so

personalidad es firme v sin temores

Adulto maduro- etapa que va de los 30 - 30 aios, en la que el individuo prerde parte
de su impetu vital, pero se estaluliza v logra sinultaneamente mayor obyetividad y
una actitud mas seria y reflesiva ante la vida Dentro de esta etapa se encuentan las
siguientes caracteristicas objenvidad, autonoma, capacidad de amar, senndo de
responsabilidad, trabajar productivamente, vision amplia, sentido euco, capacidad de
reflexion, sentido del humor. armonia sexual, capacidad de entablar amistades
profundas, manejo emocional. criteno. segundad, manejarse por objenvos, libertad v
manejo de la frusmacion En esta etapn el rendinuente cualitavvo supera al

cuantitativo



Por tanto, la adultez supone el desamolle arminico y perfecto de las virtudes
humanas y morales como una responsabilidad para si nismo, desde Ia perspectiva de
su fin como persons humana, ya que imphea el perfeccionamiento de ella en todas
sus dimensiones. El ejercicio de estas virtudes supone también una madurez en el
aspecto fisico y psiquico. dando como resultado esa madurez espintual y sotal Y,
es aqui en donde la educacion no termina. ya que la educacion adquiere su mauz de
permanencia. (56, una “educacion permanente”, porque la vida, con todas las
expenencias v oportumdades que le ofrece al ser humano, en todas sus edades, es

aprendizaje, ¢s constante educacion, es permanencia educatival

I.4. EDUCACION DE ADULTOS

Adolfo Maillo define a la educacion de adultos como: "Aquelia que tiene por objeto
capacitar & los individuos para comprender la sociedad en que viven y para adaptarse
a clla potenciando al miaimo sus posibilidades profesionales, sociales y humanas™!

Es decir, capacitarse para llevar y tener una vida humana digna

Felixn Adam le ambuyo a la educacion de adultos el térmmino Andragogia que
sipmifica. “la ciencia y arte de la educacion de adultos" ™ Y los objetivos que le

ambuye A esta ciencia son

I Mantener, consohidar y ennquecer los intereses del adulto para abnrle nuevas

perspectivas de la vida profesional, cultural, social v polinea

4
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2 Onentacion para mostrar al adulto nuevos rumbos de caracter prospectivo y

promover en ¢l la idea de que educarse es progiesar v perfeccionarse

3 Actuahizar al adulto, renovar sus conocimientos para que siga aprendiendo,
investigando, reformulande conceptos vy enngueciendo su vida cultural

cienlifica y tecnologica

4 Proyeccion humana, que consiste en interpretar las vanables de lo que fuimos,

somos y seremos enire las que se conjugan la esencia misma del hombre "™

La educacion de adultos, por 1anto, acepta la division de la existencia humana en dos
penodos: uno de preparacion y adquisicion educativa y oo de ejercicio profesional
Esta educacion pretende resolver problemas actuales, proporcionando los medios

necesarios para el conoaimiento y adaptacion de los adultos al mundo que les rodea

La educacion de adultos puede darse en un ambiente social natural de una forma

sistemética y no institucional o puede darse dentro de un ambiente educativo formal

En cuanto al ambiente wnformal, se denva la wfluencia que los estimulos
ambientales tienen en la formacion de la personahidad  Algunos autores consideran
que son muy pocos los adultos que nenen ante esta influencia una posicion de
“autocritica”, es decw. que son pocos los que aprenden en este medio lo suficiente
para satisfacer las necesidades basicas mdividuales y sociales. sin embargo. hay

quienes si lo logran

* apud . b p 450



Es posible que el ambiente que educa mejor al adulto es el ambiente formal, en el
gue se reduce al mimimo el elemento accidental "Este medio formal surge cuando un
agente educativo determina una secuencia de tareas que wtilizan procedimientos de
aprendizaje especificos para ayudar a un adulto a lograr un objetivo mutuamente

satisfactono”

Este tipo de educacion puede darse de una forma institucionalizada o fuera de ella,
pero con caracter formal como es ¢l caso de la formacion profesional dentro de la

empresa

Se ha sefialado a la educacion de adultos como una educacion continvada, y lo que
le da ongen a esto, es el hecho de que el hombre se enfrente a ciertas fuerzas

sociales continuas. Algunas de ellas son

La expansion del conocammenin. €l hombre adquiere conocimientos sobre si mismo y
sobre su medio, pero este conocimiento es mas rapido que el hecho de que el adulto
pueda asinilarlo y unhzarlo Por tanto, se requicre de la especializacion para
contrarrestar este hecho, pero al mismo tempo pierde contacto con su medio en
general, por lo que requiere de amphar constantemente sus conocimicntos tanto

particulares como generales

Los vnormes avances  tecnofigicos. Con el aumento de las innovaciones
tecnologicas, los conocimientos y habilidades se vuelven obsoletos con gran rapidez

Por tanto, el hombre requieie del domimio del aprendizaje de un conjunto de

* VERNER. C ot ) Educaion de Adulos p 2



habilidades y conocimientos especificos. con la finalidad de poderse adaptar al

futuro cambio tecnologico, partiendo de un minimo cambio en su situacion personal

La complepdad del cambe social Esta, se refiere a los cambios en las masas
humanas provocados por el avance de los conocumentos y las mnovacionss
tecnologicas, es decir, cualquier cambio tecnoldgico provoca con el nempo, alpunas
alteraciones en las creencias, costumbres v habitos establecidos Es evidente que
todo cambio en los avances tecnologicos condicione también un camino social El
cambio en la técmica genera el cambio en el hombre La diferencia esta en lo gue es
maquina y en lo que es hombie, es decu la téenica dependiente del hoinbee y ¢l
hombre sirviendose de la técnica. Por tanto. es necesano comprender la causa y
necesidad del cambio, como también, su cardcter v sentido Para todo esto. se

requiere del continuo aprendizaje necesario ™

Estas fuerzas y factores sociales dan ¢l fundamento para las funciones de una

educacion continuada o educacion permanente Las funciones son

a) Expansivas el hombre no lega totalmente preparado para asumwr todas las
responsabilidades de la vida adulta, por lo que requicre de habihdades y
conocimientos nuevos y constamtes a medida que sus responsabihdades
evolucionan y cambian Poi tanto, la educacion de adultos ayuda a amphar los
comacinientos desde los relacionados con su trabaje o profesion, hasta los

referentes a su deber como esposo. padie o ciudadano

- arf abideim p ke I8



b)

c)

d)

Participacionistas se refiere al hecho de que el hombre puede colaborar dentro
de su vida civica, pero no tiene los conocimientos necesanos para ella; la
educacion de adultos le da el acceso a conocimientos relativos a cuestiones
locales. nacronales ¢ internacionales, asi como la capacitacion y practica en la

actividad civica

Integracionistas se refiere al aprendizaje de integrar los conocimientos con la
expenencia, con el objeto de reconocer lo que aun debe aprenderse v darse

cuenta de que el nuevo conocimiento tenga sentido, respecto de lo ya conocido

Personales se refiere al aprendizaje mediante el cual el hombre logra un

crecimiento continud hacia la madurez en todos los aspectos de la vida ™

Todas estas funciones de la “educacion permanente” subrayan con gran énfasis la
nggesidad de educar al adulto

C gl bidgn , p M. 22
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CAPITULO II.
NOCIONES PRELIMINARES DE LA EDUCACION EN LA
EMPRESA.

La necesidad de educacion en los adultos es un unperativo y en el ambito laboral
tendra un enfoque de "medio formidable para encauzar al personal de la empresa,
logrando una auténtica automatizacion € integracion en la misma™ * A ese fenomeno
se le ha denominado "capacitacion™ Pero esto sera posible, si la educacion que se
imparte en la eimpresa permite el desarrollo y ubicacon de la persona en cualquiera

que sea su contexto, como un miembro responsable

II.l. CAPACITACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA.

Todo empleado, en todo nivel, tiene responsabilidades para consigo mismo y para
con la empresa, por ello, debe buscar todas las oporiumdades que se le presenten de

capacitarse y de beneficiarse de ellas,

La tarea de capacitacion y educacion esta compartida de tres formas: "enire los

grupos de gjecucion, las umidades de asesoria y los empleados individuales™ "

Peroen si, [ qué es la capacitacion”

OSILICED, A Capacntagion v desareollo de Personal p 22
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Alfonso Siliceo afirma que: "La capacitacion es la funcion educativa de una empresa
por la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras,

respecto a la preparacion y habilidad de los integrantes de una empresa” "

Se fomenta una funcion educativa para satisfacer y prevemir necesidades, pero
solamente en cuanto a la preparacion y habilidad, queda pues supuesto, el desarrollo

personal Ademas, supone un proceso dindmico y constante.

Pero se debe tener mucho cuidado en la aplicacion de la palabra capacitacion, ya que
s¢ han empleado otros términos similares que tienen sigmificados diferentes. Para

cllo se dara una breve explicacion de otros supuestos términos

<Adiestramiento> es cuande se quiere que se adquieran habilidades o destrezas
refendas en gran pame a un aspecto en el cual se requieren practica, rapidez y

precision

Otro término comanmente utilizado es el de <entrenamiento™, el cual casi siempre
es confuso en cuanto a su aplicacion, pues para unos es simular al adiestramiento, en
cuanto a perfeccionar las destrezas adquiridas, y para otros implica un contemdo

generalmente teonco.

En realidad, ¢l entrenamiento atiende basicamente a los aspectos conceptuales, en
cuanto Se henen ciertos conocimientos elementales que se incrementaran y

profundizaran conforme a la aplicacian que se vaya a hacer de los mismos.

SILICED. A gp cnt p M0



Es evidente que la capacitacion es un proceso mas profundo que el adiestramiento y
el entrenamiento

Expuesta esia diferenciacion de témunos, la <Capacitacion™, por tanto, es hacer
capaz al personal. y eso es realmente lo que se pretende al levar a cabo una accion
educativa en la empresa, pues ésta busca siempre tener a las personas mds capaces
en cada puesto. Por consigwente, la capacitacion implica el aspecto teonico y
practico que todo puesto requiere, ya que esta debe de estar en funcion de las

necestdades de la persona y de la empresa

Siendo que se ha afirmado la necesidad de la empresa de tengr personal mayor
calificado, la capacitacion sc convierte en un unperativo, sin que se gnoren los

beneficios de ésta, que se pueden sefalar en res grupos:

I} “Beneficios para la Organizacion

- Conduce a la rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas

- Mejora el conocimiento del puesto a todos los mveles

- Elevala moral de la fuerza de trabajo

- Ayuda al personal a idennficarse con los objetivos de la oiganizacion
= Crea mejor imagen.

- Fomenta la autenticidad. la apertura v la confianza

- Mejora la relacion jefes-subordmados

= Ayuda para la preparacion de guias de nabao

- Es un poderoso aualiar para la comprension v adopecion de politicas

- Proporciona mformacion respecto a necesidades futuras a todo mivel



2)

3)

Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas
Promueve el desarrollo con vistas a la promocion
Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes
Incrementa la productividad y calidad del trabajo

Elimina los costos de recurrir a consultores extemos.

Se promueve la comumcacion a toda la orgamzacion

Reduce la tension y permite ¢l manejo de reas de conflicto.

Beneficios para el indwiduo que repercuten favorablemente en la orgamizacion:
Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas.
Aumenia |a confianza, la posicion asertiva y el desarrollo

Contmbuye postivamente en ¢l manejo de conflictos y tensiones

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicalivas

Aumenta el nivel de satisfaccion con el puesto

Permite el lopro de metas individuales

Desarrolla un senndo de progreso en muchos campos

Elinuna los temores a la incompetencia o la ignorancia mdividual

Beneficios en relaciones humanas, relaciones mtemas, externas y adopcion de
polincas:

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos

Ayuda en la onemacion de nuevos empleados

Proporciona  miormacion  sobre  las  disposiciones oficiales en  muchos
campos

Hace viables las politcas de la orgamezacion



M

= Alienta la cohesidn de los grupos

= Proporciona una buena ammosfera para el aprendizaje
Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para wabajar y
vivir en ella” 1"

Para poder obtener provecho de estos beneficios. se tendran que seguir los pasos del

proceso de capacitacion

I.11.1. PROCESO DE CAPACITACION

El proceso de capacilaciin requiere de un proceso administranvo propio, que
incluya, de acuerdo a la importancia dentro de la empresa: la planeacion, la

organizacion, la integracidn, la diweccion y ¢l control
La primera etapa se denomina DIAGNOSTICO:

Es la determunacion, por medw de la vestigacion. de las necesidades de
capacitacion, en cuanto a las deficiencias que muestra ¢l personal en el desempefio

de su funcion v lo que requeriva para desempenar futuras acividadus

La determinacion de necesidades cs importante porgue
= El ewto de la cmpresa exige un desamollo opimao de la labor individual, lo que
requiere resolver las necesudades de cada nuembro para conseguir su

Crecimienia

" WERTHIR 1 Aadmyns i o oy Moot 3 Becursas Humangs p 152
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- Todos los nabajadores pueden mejorar su desempeflo 51 se les bnnda la

oportumdad de conseguir los medios para hacerlo

= El proceso de capacitacion perderia efectividad s1 no se onentara a satisfacer las
carencias
= El conocomiento de las necesidades permie satisfacerlas y anticiparse a

posibles problemas

- Desarrolla uwna actiud favorable de los directivos y el personal hacia la
capacitacion. al obedecer a problemas reales y concretos ™

La deteccion de necesidades se onenta a:

I Proporcionar la informacion para elaborar o seleccionar los cursos o eventos

que la empresa requiera.

2. Eliminar la tendencia de capacitar por capacitar. 50lo cuando existen razones

validas se justifica impartir capacitacion.

3 Propciar la aceptacion de la capacitacion al sansfacer problemas cuya solucion
mas recomendable es la de preparar mejor al personal, evitando asi que la

capacilacion se considere una panacea.

"ot MENDOZA NUREZ. A Mapul para deiermunar necesdades de capacitacion p ¥ - 14



4 Ascgurar, en mayor medida, la relacion con los objenvos. los planes y
programas de |a empresa v constiturr un importante medio para la consolidacion

de los recuisos humanos y de la organizacion

5 Generar los datos esenciales para permitir, después de vanos meses, realizar
comparaciones a través del seguwimiento, de los indices de produccion, los

rechazos, los desperdicios, ele ™

Los instrumentos mas utihzados para la deteccion de necesidades son “entrevisia,

cuestionanio, prueba de desempefio y las reumones de grupo” ”

De aqui que las necesidades de capaciacion puedan definirse averguando lo que
sucede v confrontandolo con lo que deberia suceder, la diferencra es la clave para
planear el tipo v la wniensidad de la capaciacion En el sigmente esquema se
presentan las diferencias entre lo que se hace v lo que se debena hacer, asi como lo
que se sabe v lo que se deberia saber, estas diferencias determman el tipo v la

intensidad de la capacitacion, o sea: la accion de capacitacion. como se ve en el

esquema.
HACE =» DEBERIA HACER SABE =7 DEBERIA SABER
b | "4
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La accion de capacitacion puede llevarse de diversas formas. segun haya sido la
necesidad detectada, y los medios con que cuenta la empresa para sansfacerlas Asi
se pueden realizar actividades tales como cursos intemos, becas, instruccion
programada, mesas redondas, et Pero todas estas actividades deberan estar

disefiadas conforme el proceso que aqui se esta presentando
La segunda etapa se denomina PLANEACION,

Una vez deternuinadas las necesidades que se deben de sausfacer. se deberan
establecer

1}.- Los objetivos que se deberan lograr

2).- Métodos v técnicas

3).- Contemido de educacion y

4).- Formas de evaluacion

1) Estableamiento de Objetives: Considerando la capacitacion como una accion
educativa es importante recordar que "la accion educativa parte esencialmente
de la defincion de los proposites que se pretenden alcanzar a maves de ella”."

Estos propositos se van a concretan en objetivos "ED obyetivo es un enunciado

detallado, preciso v medible de los resultados esperados, que tiene una nomms

ngurosa de desempeiio basada en un punto cero conocido o acordade”

Los objetivos son los que dan sentido a todo proceso de capacitacion, v sea que se

establezcan a cono, mediane o large plazo Su definicion es la base para

" GARCIA CORTES. F Paguete de salocnsenanes de ovlmnon del apranechoments eseolar p 31
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saber a donde vamos,

ser realmente eficaces en el proceso de ensefanza-aprendizaje,

programar ¥ estructurar |as experiencias de aprendizaje adecuadas,
seleccionar los procedimientos y técnicas adecuadas,

utilizar eficientemente los recursos dispornibles,

establecer un control apropiado, coherente y eficaz de la situacion de

enseflanza-aprendizaje

En cuanto a la capacitacion, sus objetivos caen en cuatro categorias

a)

b)

Capacitacion en relaciones humanas: es la capacitacion que se ocupa de cubnr

las areas como liderato, los procesos en pequefios grupos, la comunicacion, la
orgamizacion formal e informal, etc. El fin de esta division es generar en los
directivos un entendimiento mas profundo de ellos mismos y de los demas, de
manera que sus decisiones tomen mas en cuenta las necesidades y los
sentimientos de la gente No se refiere al como mamipular a la gente, ya que si
fuese de esta manera . no se perseguiria ni se lograria el fin de toda

capacitacion

Capacitacion_durante el mabaje es la capacitacion de manera formal e

informal v se divide en cinco npos de programas

" ¢fr ANUIES Manual de didictics general p 12



c)

i

Capacitacion de orientacion: es la capacitacion de induccion a un nuevo trabajo,
s decir, se centra en las cualidades que el nuevo empleado requiere para hacer
el rabajo para el que ha sido contratado, evando por lo menos, al mivel minimo

aceplable de actuacion, en el menor iempo que sea posible

Capacitacion de aprendiz. se refiere al aprendizaje de un oficio bajo la
supervision de un maestro. Es decir, que los avances tecnologicos y la
sulomatizacion han provocado la necesidad de capacitar al personal en una tarea

especifica

Rotacion en ¢l mabajo la capacitacion durante el rabajo pucde inclwr un plan
de rotacion, considerando cada puesto como un lugar para capacitarse, para el

que persigue el puesto

Escuelas de capacitacion son escuelas de capactacion de las empresas que

proporcionan medios de capacitacion lejos del lugar del rabajo.

Intemados: los intemados estin ideados pars proporcionar expeniencias

praciicas y realisias bajo supervision

Programas de educacion general  muchas empresas capacitan no solamente para
la técnica de trabajos especificos, sino tambien ofrecen programas de contenido
educacional general como son cursos de economia, arte. ciencia, ¢lc. Estos

cursos son voluntarios y s toman en su propw hiempo  Esto provocard una
Y



d)

e}

Asi,

actitud mas favorable, ya que ¢! empleado tendra la oportunidad de desarrollarse

mas completamente, como persona, en su propio derecho
Programas de desarrollo de la admimistracion. tienen por objeto provocar la
obsolescencia causada por el deterioramiento fisico o mental de la persona, el
acelerado aumento de la complepdad  en los conocimiemios técnicos v
admimisiativos, y por el acelerado paso de los procesos de cambio en las
organizaciones  Por tales motivos, los ejecutivos requieren aprender a ser
adaprables, flexibles a acepiar el cambio rapido, a desammollar sus habilidades
hasta donde les sea posible, a aplicar los pnnapios basicos y a entender los
fundamentos de la conduccion y motivacion de los hombres bajo condiciones

complejas y cambantes ™

El establecimiento de objetivos precisos se hace necesano ya que, mediante

ellos, se podran evaluar eficazmente los programas de capaciracion

Metodos v técmcas. la palabra método sigmfica camino que se recome, lo que
da dea de un ordenarmiento de actividades para llegar a un fin. Desde el punto
de vista de la didictica “es la orgamizacion racional v bien calculada de los
recursos disporubles y de los procedimientos mas adecuados para alcanzar

determinado objetivo de la manera mas segura, economica y eficiente.™

el método en la ensefianza-aprendizaje puede considerarse como la

organizacion de técmicas, nempo y matenales didacticos onientados a provocar un

determinado cambio en la conducta

g¢ff MC FARLAND D' op cil p 174-38%
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Estos métodos se aplicardn en ¢l proceso de capacitacion, segin sean los objetivos a
alcanzar

Los métodos en capacitacion son numerosos ¥ cambian constantemente  Tales
<cambios nacen de intercambios respectivos en las necesidades v objetivos de
capacitacion. Por esta relacion, las categorias de los objenvos de capacitacion no se
excluyen mutuanicnte  Por tanto, las categonas indwcan, en primer lugar, los
objetivos generales de capacitacion para los cuales se desarrollaron metodos y se
aplican dentro de cada empresa Ademas, la mayoria de los métodos de capacitacion
atraviesan las cuatro  categorias  de objebvos, cuando  son  modificados

apropiadamente

De tal manera, las categorias de los objenvos de capacitacion son las mismas para

los metodos de capacitacion,

Las tecnicas son “el recurso didacuco al cual se acude para concretar una parte del
metodo en la realizacion del aprendizaje™', es decir, que una pane del meétodo se

aplica a través de las tecnicas

Para seleccionar la técmca a unilizar debe considerarse que

- Respete la realidad del participante, adecuindose a el sea flexible v que se
utilice de acuerdo 4 la evaluacion de las necesidades del participante
- Estimule Ia reflexion sobre sus propias achifudes, nonnas y valores.

- Promueva el pensamiento critico y creativo de cada persona

T ghr . MC FARLAND 1d op et p 174
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- Fomente la ibre expresion

El uso oportuny de tecnicas que rednan estas caracteristicas, dara mayor agilidad al
proceso de  ensefanza-aprendizaje, estmulando el interes v mamteniendo la
mativacion, ademas de que facilitan dicho proceso, al mtegrar a los principiantes a

SU capacitacion

2) Contemido del programa; el contemido (temario general) representa el sistema
conceptual de un curso, de donde se desprende la importancia de seleccionar,

Jerarquazan v ongamzar los contemdos y actividades de aprendizaje

El contemido constituye el conjunto sistemanzado de temnas que ¢l participante debe
conocer, dominar y aplicar
Esta etapa debe orgamizarse de manera que resulte facil entender las relaciones entre

sus elementos. Con ello, cada uno de estos, adquiere un significado, en relacion con

¢l contenido total

Una manera para orgamizarlo es crear umdades de instruccion: conjunto de
elementos nterrelacionados, con significado propio, que mfegran a su vez una
totalidad En programas amplios, suelen agruparse vartas umdades de instruccion
para formular madulos que pueden funcionar de manera independiente dentro de un

programa, existiendo siempe entre ellos una eswecha relacion ¥

Dentro de la capacitacion, pueden clasificarse los contemidos de acuerdoa

* ol ALVAREZ M Manuwil ari claborar progriss de estranuesio p 7|
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- Temas elementales acerca de la empresa, especialmente los que se orientan a la

induceron

- Temas de acuerdo al puesto que desempeiian los participanies
- Temas de complementacion profesional

- Temas culturales orientados al ennquecimiento de la persona

3} Medios y matenal didactico todo aquél matenal que hace objetiva la ensefianza

y auxilia en la conduccion del aprendizaje, puede denominarse didactico La
comecta seleccion de los medios y matenales didacticos es una parte importante
para el éxito de cualquier programa educabivo Estos nos ofrecen la manera de
aprender a traves de la experiencia sensonal que dan el murar, el escuchar, el
oler, el saborear, el 1ocar, el mampular, etc Cuando esto se uliliza
apropiadamente, la expenencia imprune realismo y significado al programa de
capacitacion

Los medios de comumicacion van desde la expeniencia mas concreta {capacitacion

dentro del area de trabajo) a la representacion mas abstracta de la expenencia

(palabras impresas o habladas). Entre estos dos extremos existe una exlensa vanedad

de recursos

Lows A- Goodman expone una relacion de medios y matenales didacncos en
funcion del tipo de comunicacion que implican, van de lo concreto a lo abstracto y
los esquematiza de |a sigwiente forma: (Ver Anexo A)

Ademas de estos matenales didacncos, hoy en dia con el avance tecnologico, existen
nuevos materiales de capacitacion, como son computadoras. proyectores y hasta

telewision de circurto cerrado
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Estos medios y matenales llevados a un nimo adecuado y aplicados en el momento
preciso, brindan una expenencia satisfactona a la vez que avudan a lograr los

objetivos del programa

4) Dusefip del sistema de evaluacion: la correcta planeacion del sistema de

evaluacidon permitira conocer las deficiencias en el disefo y realizacion de un
programa de capacitacion La carencia o la deficiente planeacion de un sistema
de evaluacion entorpece la aceion para conocer la eficiencia de un programa en

funcion del grado en que se lograron los objetivos

Debido a que este nciso es parte de una etapa y ademas forma una etapa, en su

momento se ampliara debidamente

La tercera etapa se denomina REALIZACION:

Es | puesta en marcha del programa. Conternplan la union de todos los elementos

planeados, donde se conjugan en una sola accion

En esta fase interviene el control de la capacwacion; ¢l elemento que trata de
sosiener al programa en realizacion dentro de los limites de lo planeado y ademis,
por su accion, comge las posibles desviaciones que puedan presentarse

Una adecuada realizacion de la capacitacion incluye -

a) Sensibilizacion: el grupo debe de estar alerta y dispuesto a aprender



b} Divulgacion da a conocer ¢l plan que se va a levar a cabo

c} Realizacion o y secuencia del proceso

La cuarta etapa se denomina EVALUACION:

Es aqui donde se aplica ¢l sistema de evaluacion diseiado comuntamente con los
objetivos del programa, donde realmente se realiza la comparacion entre lo que se

pretendia v lo logrado, ol grado en ¢l que se consiguieron los ohjetvos propuestos, v

se sausfizo la necesidad

La evaluacion es un proceso que “imphca determinar en qué medida se lograron los
objenvos de aprendizage, v formular juicios respecto al instructor, los métodos y los

medios empleados "

Asi, la evaluacion es un proceso que condiciona la vahdez del aprendizaje v de la

enseflanza, retroinformandolos mutuamente

La planeacion debe ser precisa y clara en sus enunciados, realista y flexible, pues
solamente 51 se planca en forma organizada vy consciente. es posible llevar a cabo

eficazmente el proceso de enseflanza-aprendizaje

En ¢l proceso de capacitacion, el sistema de evaluacion se dinge hacia tres aspectos

basicos

*GAUD HUGUET. A . Elabgeaggn IvAS para Cursos de enseranga-nprendicije B o



a)

b)

kL]

Reaccion. corresponde al dominio afectivo, pero solamente en funcion de una

respuesta de agrado o desagrado hacia el programa de capacitacion

Resultados del aprendizaje esto esta referido al cumplimiento de los objetivos

de aprendizaje fijados Anende a los wes dominios antes mencionados

=< Evaluacion Je npo cognoscitvo: implica los pnncipios, hechos v téemicas

comprendidos y asunlados

= Evaluacion de tipo afectivo corresponde a las actitudes. Atiende a los cambios

c)

de conducta en el trabajo, como resultado del programa de capacitacion, es decir,
la aplicacion de los conocimuentos Se mude a wravés de técmicas de evaluacion en
el desempefio, gwas de observacion, informes personales, entrevistas con el

supernor, ¢tc

Evaluacion de tipo psicomotor, implica las habilidades o destrezas de caracter

fisico adquiridas hasta la categoria de automanzacion

Resultados del programa de capacitacion: son los efectos postenores al programa
y dingidos 4 la solucion de la necesidad detectada, por tanto, significan el logro
de una superacion humana que hara desaparecer [as necesidades detectadas, pues
la adquisicion del conocimiento de los diversos temas del programa, nor parte de
los participantes, los conduce al dominio de esos conocimientos, como al éxito

de su aphicacion
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Para que la evaluacion cumpla con su funcion. es preciso efectuarla en tres

momentos

2 Al imiciar el curso se efectia una evaluacion diagnostica para determinar los
conocimientos, actiudes y habwhidades con que ingresaron los paricipantes, el
critenio para ealizar esta evaluacion estara Formado por los requisitos necesanos

para poder llevar a cabo el curso

¥ A lo largo del curso se efectua una evaluaciom wtermedia o formativa, cuyo
objeto es determmar el grado en el que se estan lograndoe los olyetvos
particulares y especificos, ademas de determinar el grado de cumplimiento de los
mismos,  La  evaluaciom  formativa  proporciona nformacion para el
establecimiento de actwvidades comectivas en caso de que no se hayan

“cumplido™ los objetivos satisfactonamente (de aqui ¢l nombre de formativa)

< Al finalizar el curso. se efectia una evaluacion sumaria que precisa el grado en
que fueron logrados los objetivos generales Su funcidn consiste en determinar el
estado final del aprendizaje total del curso, as1 como proporcionar una

refroinformacton para la planeacion de cursos posteriores

Para instrumentar los tipos de evaluacion mencionados se pueden utihzar diversas
técucas de evaluacion, entre las cuales se encoentvan lia observacion v las pruebas

A mavés de estas recnicas “comviene juzgar la acwuacion del insiructor y del



participante con relacion a sus respectivos papeles de ensefar v de aprender, éste

Juicio se realiza mediante ¢l proceso de evaluacion *

Para llevar a cabo win verdadera reromformacion del proceso de enseflanza-
aprendizaje, no solo se debe evaluar el aprendizaje sino también la enseftanza. Es
por  esto que existen diversas formas de evaluacion, dependiendo de quien las

realice, y son:

< Evaluacion del aprendizaje de los participantes realizada por el instructor.

= Evaluacion de la actividad didactica del nstructor, realizada por los
participantes

= Auto-evaluacion de los alumnos, {individual yo grupal )

=@ Auto-evaluacion del mstructor

=» Evaluacion de Ila acowdad del instructor realizada por el director o el
coordmador del programa de capacitacion.

=» Evaluacion del programa en general

La quinta etapa y Gltima se denomina SEGUIMIENTO:

Es la continudad de la capacriacion, ya que ésta es una actividad dinamica y no se
puede lunitar a un solo aspecio, sino que debe conninuarse en el lugar de wabajo, con
el fin de retromformar el comemdo del curso v oblener un mejor aprovechamiento

de lo que se impartio en ¢l mismo

* RODRIGUEZ. C ¢t ul. Evaduacionen el qula p 8



]

El seguimiento se puede clasificar de dos maneras

Eventual, en lus casos en que se establece un programa de segwmiento especifico
para un curso determnado, y permanente. cuando el sepuimiento se esti realizando

al mismo tiempo que un programa de capacitacion permanente

Alfonso Siliceo sefala que el seguimiento suele realizarse a los tres o cuatro meses
de impartida la capacitacion, estableciéndose un sistema de intercomumicacion de
todas las necesidades descubiertas y de todos los resultados que se van obteniendo
entre [ns supervisores de la persona que ha recibido la capacitacion v los encargados

de la capacitacion
Se ha afirmado el senudo de la capacitacion y el proceso de ¢lla, conviene ahara
sefialar: ; para qué se realiza la capacitacion 7, es decwr, | cual es la finalidad de la
capacifacion

I1.1.2 FINES DE LA CAPACITACION.
La capacitacion tiene una doble finahdad

"a) Promover el desamollo integral de la persona y asi el desarrollo de la empresa,

b) Lograr un crecimiento tecnico especializado necesano para ¢l desempeito eficaz

del puesto

OSILICED A ap 14T
* ik p 20
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El primer objetivo da la idea de capaciar para tformar, supone la idea de educar en
la empresa, integrando las capacidades del hombre a su constante desarrollo, de
manera que empresa v trabajador evolucionen paralelamente El segundo objetivo
supone una sene de conocimientos especiahizados que permiten al empleado
dominar las funciones de su puesio

Estos dos objetivos deben perseguirse a la par, pero casi siempre se le ha dado
mayor importancia al segundo, lo que a la larga puede producir, como sefiala
Alfonso Siliceo, “un bloque en las posibihdades del personal, un decrecer en su
creatividad y produccion”  Esto, porque ¢l hombre puede llegar a anularse como
ser humano paig comerise umicamente en una maquina de trabajo. La

mecamzacion del hombie le resta creanvidad, lo que mengua el interés productivo

Se debe sefialar que la capacitacion serd una acaon cducativa, s1 se ve como una
posibilidad "para hacer vy llegar a ser simultaneamente"”, refendas ambas al obrar
humano y al ser humano dentro de la empresa El pnmero se dinge al trabajo
organizado y el sepundo al desarmollo del hombre como miembro de grupos. Dentro
de este enfoque. la capacitacion implica cambios, es decwr, al proporcionar medios y
programas de capaciliacion. 1a empresa no solo activa los cambios en el hombre, sino
que esta especificando la naturaleza v direccion de los cambios que la empresa
considera convementes Pero la capacitacion asi ympuesta sobre el hombre v la

empresa. con fiecucncia. encuenira fuerte resistencia al cambio

* adem p M
" GUIMAN VALDIVIA | Ly genad de by sdmamstoician ki @irectian de los grupos lyumanas 1 W7
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CAPITULO Il
¢ COMO ES EL PROCESO DEL CAMBIO TECNOLOGICO EN
EL TRABAJO?

Al afirmar que la capacitacion implica cambios, en el hombre y en la empresa, y que
frecuentemente surge la resistencia al cambio, es momento oporiune para dedicar

este capitulo al cambio v principalmente al cambio tecnologico

Para poder entender que es el cambio y el cambio teenologico, debemos precisar

primeramente que ¢s tr.!u!lnlugla

l1l.1. TECNOLOGIA.

Antonio ). Colom afuma que existen dos conceptos que definen el senudo de
tecnologia, que es la accion y la técnica. Lna accion es una sene de dlomos de actos
donde cada uno de ellos cumple funciones especificas en el interior de un sistema
grande * Por “dtomos de actos” se entiende la “secuencia de clementos mas simples

en los que puede descomponerse una accion”
De aqui se estalilece la ecuacwn gencial del compontamiente humano

Estmule + Individuo -~ Comportamiento Reactive™

% ofi CASTILLE}O BRULL I ot ol Tecnologin y Fdugacion p 2%
2 ibidem p 1%
" i p I



1

Entendiéndose por estimulo el agente que causa la reaccion funcional, en este caso,
el conocimiento de la situacion, el fondo v la forma de esa sivacion. Por individuo,
entendemos un sev vrganizado de la especie humana, con caracteristicas biologicas,

la personalidad. los valoves y los habitos que posee

En cuanto al comportameento reactivo, se entienden las acciones y opimones que

dan ¢l componaumiento v, este a su vez, las acciones directas o indirectas.

Pon lo que técnica es "una halnlidad o un mstrumento que facilita la tarea a la cual se
aphica "* Se hace referencra a un medio o imstumento adecuado para el logio de una

accion mediante el conocumniento del procedimiento.

Por lo tanto, la técnica es un nstrumento facilitador de acciones, a partir del

conocimiento del procedimiento que se ha de aplicar

"La tecnologia es la teoria de la técnica, pues la técmica no es ciencia de la técnica,
sino aphicaciom de la ciencia ™ Ya que surge la tecnologia cuando se quiere resolver
¢l problema de accion por medio de la aplicacion de técnicas, por anto, SUpone una

reflexidn tedrica

Existen dos upos de tecnologias las sustantivas que son aplicaciones de teorias
cientificas a situaciones reales v las operativas que se refieren a las operaciones de

complejos hombre-maquina en situaciones reales.

" iidem . p 1%



M. Bunge afinna que un cuerpo de conocunientos €s una tecnologia, siempre y
cuando cumpla con ser companble con la ciencia y estar controlada por el metodo
cientifico, y, ¢ emplee para comtrola. transformar o crear cosas o procesos
naturales o socoles Por tanto, la tecnologia depende de la ciwncis en cuanto a los
conocimientos que emplea. pero se diferencia por ¢l hecho que se aplica a la

resolucion de problemas practicos que afectan a la vida del hombre

En esto s¢ semejan la tecnologia v la pedagogia. ya que el pedagogo sedals y
propone lo que puede hacerse con el hombie y ello desde wna perspectiva cieniifica,
aphcando las proposiciones teoncas a resolver, como los problemas que afectan al
hombie o el gran problema de su construccion humana Esto se hace a través de
tecnicas concretas, realizadas en secuencia de Avciongs  previsas, con una

delimitacion de tiempo y de recursos.”

De csta manera, y sabiendo que el fin de la pedagogia es la educacion, cabe

preguntar: (Qué relacion tienen la educacion v la tecnologia®

La relacion es una "tecnologia de la educacion”, que es el planear tecnologias a
cuestiones pedagdgicas mas o menos especificas. Ademas uene una doble finalidad,
es capaz de dar una vision iecnologica global y completa del sistema educauvo, y
tiene la posibilidad de servir de modelo teonco a la educacion ya que cuenta con las

siguientes caracienisticas

“ g thadem p I
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- Es interdisciplimana
- Esindependiente

- Mo conforma una teonia comprobable por i omisma, ya que no formula

predicciones
CUADRO DE CARACTERISTICAS
CIENCIA TECNICA
& Tieme Conochn il il »  Tiene procedomentos v recursos parit seoare o
o Conoce la oserdand e Ly w0835 por s L ciencen
principios = Aphca bos conocunenios de la clencia con
o Comoce 13 senbad oo Lecosas pal 08 Gimesas fines uhl it

«  Upnoce of procedimiento s facilna la acceon

TECNOLOGIA TECNOLOGIA EDUCATIVA

o Aplica los oo nmsenlod e L ceences para e Planea lecivalogeas para cuesiones
resadver probloies prichivis pedagogicas

s Es teora de la wcomcs s oaplicacn de la e Sieve de modelo teonoo a la educacion
clendia = Es genénica al géncra

s Aplhca  comacomnias  cennfices paraje  Esimierdisoiplinana ¢ independicnte
comealar, corar o tnuslurmar procesos | Noes leond conprobable por sl msma
naturitles o sociikes

ll.2. CAMBIO.

El cambio es el paso en ¢l que se aprenden nuevas ideas y practicas para que la
persona pueda pensar v desempenar, de acuerdo con los nuevos conceptos Aqui es

deseable comtar con b voluntanedad del sujeto.

ibidem . p 2%
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“Cualquer camlbio en el proceso wnplica no solo aprender algo nueve smo olvidarse

de algo que ya esta muy integrado en la personalidad v en las relaciones sociales del

T

individuo

Se puede entender como el dejar crerta costumbre o habato, ¥ §1 nene conocimiento

de lo que implica, se facilitard el cambio.

El cambio tiene cuatro elementos prnncipales:

I Una lucha por la perfeccion
2 Una capacrdad para adaptarse al camino exierno
3 Una capacidad para reahizar cambios nmportanies

4 La condicion de ser un producto de su propa histona

El cambio ocurre prncipalmente cuando los objetvos de éste son muy claros y

existe una base para el mejoramiento
Existen cinco pasos para la implantacion del cambio:
& Hacer solamente los cambios necesanos vy utles (Se recomenda no hacer

cambios Innecesanos)

b Cambiar por evolucion. ne por revaelucion

— - w —ET—T—

" OSCHEIN, E . Pucolog de ld Qrgantacon p 224
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¢ Reconocer los posibles efectos del cambio ¢ inroducirlos. (Al mismo tiempo

atender las necesidades humanas del personal}

d  Compartir con tos empleados los beneficios del cambio

e Duagnosticar los problemas que quedan después del cambio.

lii.2.] PROCESO DEL CAMBIO.

Sabemos que cambio significa mutacion o modificacion de algo existente en algo
mejor o mas adecuado para un grupo social o laboral, siempre tendiendo a la
perfeccion, por tanto, el modelo de cambio que se propone conlleva la lucha por esa
perfeccion. EI ideal de la perfeccion implica, al ponerse en prictica, no solo el
aprendizaje de lo nueve. sino el dejar en desuso las practicas habituales, o sea la

capacidad de adaptacion del ser humano

Los cambios se consideran casi siempre como algo que requiere las res etapas

SIgULEnEes:

< Descongelanmiento
=% Cambio

<+ Recongelacion

El ténmne descongelamiento significa que las ideas y las practicas anuguas

{denommnadas como estado de equihbrio) deben desecharse para que puedan
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aprenderse las nuevas Con frecuencia, esta ctapa de deshacerse de las practicas

antiguas es tan Jdificil como la del aprendizaje de las nuevas

Se debe tomar en cuenta que este primer paso loma tiempo, tiempo diferente en cada

persona.

Puede ser logrado de tres maneras

| Las fuerzas motivantes o impulsoras, que dirigen el comporiamienio fuera del

estado de equihibrio que habia obtenido la persona. pueden mercmentarse

2. Disminuyendo las fuerzas himitantes o de resticcion, que wmpaden el
desplazamiento del equilibrio existente

3 Lacombinacion de los dos anterores

La creacion de una motivacion para cambiar requiere tres mecamismos especificos
que deben operar todos para que el individuo se sienta motivado a abandonar

conductas o actitudes ya formadas

l. Mecanismo de descongelamiento (Id) La conducta o actitud ya formada se tiene
que negar o dejar de confirmarse por un tempo. Es decu, el individuo tiene que
descubnr que los supuestos sobre el mundo, bajo los cuales funciona, no
encuenman vahdscion o yue un comportamicniv detcimmado ne puoduece los

resultados acostumbrados o conlleva otros que no esperaba. Esta negacion puede
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surgir de diversas luentes, siendo la poncipal, 1a fuente que causa mcomodidad v

pena, por tanto, carece de la motivacion para el cambio.

Lo adecuado ¢s mducn la comodidad, dandole informacion a la persona que no se

deja mampula

2 Mecanismo de descongelamiente  (2d). La negacion tiene que producir

suficiente sentimento de culpa o suficiente ansiedad como para motivar un
cambia 51 T incomodidad se da a un nivel muy bajo, es facil negarla o evitar la
fuente de negacion Sin embargo, 51 la persona se da cuenta que no ha
respondido de acuerdo @ un determinado valor 0 a un determinado 1deal
{sentmmienty de culpa), siente que estd en pehgro de ser agobiada por
sentimientos intemos o que se puede perder de incentivos que ha estado
buscando {ansiedad), entonces la incomodidad se convierte en un motivador real.
De todas maneras. la persona puede todavia ratar de utilizar algun tpo de

mecanismo de defensa para evitar la dificuliad que produce ¢l cambio

3 Mecamsimo de descongelimento (3d) La creacion de una segundad psicelogica,

bien reduciendo las barveras interpuestas al cambio o reduciendo la amenaza
inherente al reconocimiento de errores anteriores, es un tercer elemento critico,
El rol del agente de cambio aqui, es hacer que la persona se sicnta scgura y
capas de cambiar, s reducy el poder o la validez de la informacion de
NELACION DO IMPOrtY (ué tanta presion se ejerza en la persona para hacerla
cambiar, mngon cambio se opera hasts que una persona sienta que puede

abandonay las respursias que esta acostumbrada a dar y entre en Ta inceridumbre
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de aprender algo nueve Posiblemenic, el aspecto mas dificil de la imciacion de
un cambio es lograr el equilibno entre los mensajes dolorosos de negacion y la
segundad de que el cambio puede ser posible y puede adoprarse bajo cierta
garantta de segundad personal Una vez que la persona acepta el inensaje de
negaciin y s¢ ha monvade a cambiar, porque considera que no corre pehgro,

algo nuevo se puede aprender ™

El cambio ¢s la etapa en ko gque las nuevas deas y pracucas se aprenden de tal

manera que el cpleado prense y trabige de acuerdo a ellas

El efecto de crear una motivacion para el cambio es preparar a la persona para que

confronte nuevas fuentes de infornacion y nuevos conceptos, o nuevas formas que

ya se lenian (redefinir cognoscinvamente )

Este process se da g ravés de uno de dos mecanismos

Mecantsmo de cambio (lc). ldentficarse con un rol modela. con un mentor, un
amigo o cualquier ofra persona y aprender u ver las cosas desde ¢l punto de vista
de la otra persona Una de las formas mas poderosas de aprender una nueva
forma de ver algo, 0 un nueve concepto o actitud. es verla en operacion en otra
persona Yy ocupal a esa persona como modelo para su propia acuiad o
comportamiento Los agentes del cambio a veces se convienten en el blanco de
wentificacion. por lo que es importante que la conducta de éste sea totalinente

congruente con las nuevas achitudes o conductas que s¢ van a aprender. Sin

gL ﬁ[.m p-l-u-:‘!'-
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embarga. L adennficaoon puede ser tambeen una fonna muy linntante de
aprendizare. en L medida de que se reduce la persona a solamente una fuente de

infonnacion

2 Mecamsmo de cambio (3e) La exploracion del medio para obtener miormacion
especificamente aelacwnada con el problema particular de una persona v la
seleccion de mformaion entre multiples fuentes, es mas dificil, pero a menudo
produce cambios mucho mas valiosos Lo que se aprende de un rol modelo,
puede gue no se ajuste a nuesira personalidad particular Lo que se descubre en
estit exploracion s austa por definicion, pues solo se utiliza informacion

pertmente 4 se mantiene ¢l control de la mfonnacion que se utihza

Se debe anota yue ol cambio es un proceso cognoscitive tacilitado para obtener
nueva mlinmacion y nuevos conceptos Pero la persona no le va a prestar atencion a
wsa mformicion, niva a tratar de aprender nuevos conceptos, a menos que exista una

motivacion real para camini

St o wwinvocwn e ewste. el programa de cambeo tiene que pasar al nivel
emovtonal. o gue dificulia la creacion de corcunstancias que mduzean la motivacion
La recomgelacom signitica que lo que se ha aprendido se integra a la practica real
Las nuevas priviseas llegan a convertirse en algo que ¢l empleado ¢jecuta v no tanto

coma :‘I.Il.‘.'U CJUE LOTRICE, S ue ﬂCEpiﬂ
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El simiple conocnuento de una practica no ¢s suficente La practica de éxito ¢s la

mety suprema de la erapa de teconpuelacion

Para crear una monvacion para el recongelamiento que garantice la estabihdad de

cualquier cambio, se requere que se le de atencion especial a la integracion de

MUEVAS respucsias

1

Mecamismo de recongelamiento (trp La persona debiera tener la oportunidad de

detenminar & la nueva actitud o el nuevo comportamiento esta en la realidad, de
acuerdo con el concepto que ella nene de si misma, s1 es congruente con otras
partes de su personalidad v se puede ntegrar comodamente. Se debe observar
que una ventma de explorar el problema de dennficacion como mecanismo de
cambio, es que desde el pnncipio, la persona seleccione sélo aquellas respuestas
que estan mas acordes con ella. El agente de cambio debe abstenerse de declarar
como establer un cambio imcial, especialmente si esta basado en identificacion o

imtacion

Mecamismo de recongelamiento (2r)  La persona debiera tener la oportunidad de
determinar st otras personas a quienes ella considera importanies aceplan y
confirman esa nueva actitud o panon de conducta, la altemativa seria que el
programa de cambio este enfocado a grupos de personas que puedan reforzar,
entre si, esas nuevas conductas Csta eshategia es posiblemente wna de las
razones por las que ¢l entrenamiento de grupos lenen mas impacto que el
entrenamiento indmidual Por lo menos garanhiza que un patron de conducta que

b1 HFI’EHIiE :. L1 IEFLH."TI'J en L:rupn R T al repertung de conductas de cada
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mdividue Este tpo de cambio puede requersr mucho mas “cede vy toma”, vy,

ser muche mas lento,  pero perdura por mucho mas tempo ™
DESCONGELAMIENTD ~—> CAMBIOD -w-> RECONGELAMIENTO

En este proceso de tres elapas estd implicito el reconocimiento que la mera
infroduccion del cambio no garantiza mi la eliminacion de la condicion previa, mi la

permanencia del cambio

Mo hay una linea clara que separe el descongelamiento del cambio Muchos de los

intentos por descongelar pueden por si mismos mtroducir el cambio

En el cambio existe la curva de aprendizaje (ver cuadro 1), que conuiste en el
periodo de adaptacion que prosigue al cambio, que generalmente sigmifica que se
producird una declinacion temporal de la eficiencia, Las personas necesian nempo
para adaptarse al cambio y, durante este tiempo, tratan de iniegrarse al mismo, por lo
cual nenden a ser un poco menos eficientes que de costumbre Es preciso que
desechen los habitos annguos y adopten los nuevos Los procedimicntos se han
rastomado v los pawones de comumcacion estan alterados Se onginan conflictos
con respecto al cambio y el espintu de cooperacion dechina Se presentan problemas
y 5 necesano tomar el tempo necesano para resolverlos El resultado es que las

cosas uenden a empeorar antes de mejoral

ooy bigem . p 220-227
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Durante el penodo de transicion en que las personas se estan adecuando al cambio,
estas tienden a sentirse desammadas delido a los problemas que se presentan. En
este perodo, ¢l cambio es parnculanmente susceptible a la crinca, los alagues e
incluso el fracaso, porque a prmera vista no funciona como se esperaba. Sélo
después de transcunido cierto nempo. cuando el rabajo de equipo y la eficiencia se

restauran, & cambio tende a producir los efectos favorables que se buscaban.

Esta curva refleja tres pasos basicos en la teona del cambio:

= Enla prunera clapa es necesano desechar las prachicas y normas anteriores
- Durante la segunda etapa se procede al aprendizaje de las nuevas praciicas
- Duranie la tercera etapa se intemnaliza (se hace intema, operativa) la nueva

norma, "

Los tres pasos son necesanos para efectuar una transicion con exite. El simple
conocimiento y la comprension de las nuevas politicas, por ¢emplo, no son
suficrentes. A menos que se describan las pricticas anteriores, la persona tendera a
utilizar una combinacion poco efectiva de los metodos antenores y los actuales. Asi
mismo, las nuevas practicas careceran de uhilidad si no se hace hincapié en el

proceso de internalizacion, de completa adopcion operativa de la nueva politica

111.2.2 COSTOS Y BENEFICIOS DEL CAMBIO.

* yd suprs p M
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Todos los cambios nenden a tener algun costo Tambien se suelen registrar costos
expresados en nuevo equipo o reasignacion del anuguo, los que no solo son
economicos, sino ambien psicologieos y socales Por lo comun es algo que se debe
pagar para obtener los beneficios de los cambios propuestos

Las perspectivas del cambio no siempre son deseables, detndo a los costos
relacionados con las mismas Exigen un anahisis cuidadoso para determinar su
utilidad Cada cambio requiere un andlisis detallado de costos-beneficios v, a menos
que los camluos proporciongn beneficios superiores a los costos, no existe razon
Alguna para levialos a cabo Es logico gque se haga himcapié en los beneficios,
mientias se g caso oniso de los costos La mera orgamzacional es siempre que

los beneficios deben superar 4 los costos (B > C ). (Ver cuadro 2 )

Al determunar los beneficios y los costos, es preciso tomar en consideracion todos
los tipos de cada una de estos aspectos  Es il examinar sélo los costos y los
beneficios de namnaleza econdmica, porque incluso, aunque se tuviera un beneficio
economico neto, los costos sociales o psicologicos podrian ser excesivos. Aungue no
es muy practico reducir los costos sociales ¥ psicologicos a simples cifras, deben

mcluirse en el proceso de toma de decisiones

Los costos psicologicos del cambio 1esultan tan graves que afectan incluso a la salud
fisica de las personas Cada mdividuo nene un mvel de tolerancia al cambio. Cuando
se sobrepasa este mivel, se ongman respuestas corporales asociadas con la tension,

las cuales sueten mungr a la salud Msica



CUADRO 2

s

BENEFICIOS NETOS
(B>C)

CO3TQ(C)

BENEFICIOS (B)

[PSICOLOGICOS. SOCIALES Y ECONOMICOS)
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En algunas ciwrcunstancias se registran cambios sostemidos durante un periodo
determmade, provocando tensiones acumulativas que finalmente generan una
Sﬂhﬂ'ﬂﬂlgﬂ cn ¢l sistema nervioso df la peErsona. En OITos CASDS 58 TEE"IHI‘H un solo
cambio importante, pero de 1al magniud, que excede notablemente a la capacidad de

la persona para cofrentarse a la nueva situacion

Algunas actividedes orgamzacionales no se prestan a técnicas de evaluacion
financiera objenva Los presupuestos por programa y base-cero reconocen esta
realidad Comparan los costos contra los objetivos y utilizan los resultados para

prionzar v evaluar las actividades

Es una técmca que ¢s parte de los presupuestos por programa base-cero, pero que
tienen aplicaciones mas amplias. Esta récnica se denomina "andlisis costo-
beneficio” Cuando la canndad de los costos es conocida, pero el estandar contra el
cual estos costos deben ser comparados es ambiguo o dificil d2 medir, el andlisis
costo-beneficie puede ser de utihidad ™ Por 1anto, el andlisis costo-beneficio es una
herramienta que suve para evaluar los resubiados de las actividades cuyos beneficios
son ambiguos o subjetivos. Expresa todos fos beneficios relevantes de una actividad
en el témmnoe comun de dinero, de modo que ellos se puedan sumar y sus costos

puedan restarse

Es necesanoe desamollar fuerzas de apoyo antes, durante y después del cambio. A

continuacion se describe un grupo de acovidades selectas para lograr este apoyo

¥ off ROBBING 5 Adwpnsircson 1800 s prichica po455-4%,
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Uso de las fuersas de grupo Un cambio real se refiere al grupo ranto como a los
individuos La conducta de Iy persona se basa linmemente en los grupos a los que
pertenece, de nodo que los cambios en las fuerzas del grupo ompulsan los cambios

en la conducta del individyo

La 1dea consiste en ayudar al grupo a umrse a la gerencia para dar impulso al cambio

deseado

El poder de un grupe para mducw el cambio en sus miembros depende en parte de la
fuerza de adhesion que tenga hacia ¢l Fsa mifluencia se incrementa mas aun cuando

los miembros de mayor prestigio dentro del grupo apoyan un cambio

Liderazpo para ¢l cambio El lidevazgo es capaz de reforzar un chma de apoyo
psicologico para €] cambio. El lider presenta el cambio basandose en los requisitos

impersonales de la sitwacion, mas que en bases personales

Ciertainente, deben existiv mejores razones para el cambio y. 51 es asi. éstas se deben
presentar con clandad De no ser asi, quiza sea conveniente abandonar los cambios

que se proponen

De ordinano, las peticiones de cambio deben ser congruentes con los objetivos v las
reglas de la orgamzacion Solo un lider personal finne puede unhizar razones

PI‘.‘I’.’;D“HIES para Itnplﬂﬁl?.l cambios sin RENCia FesIstenaia
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Pamticipacion Una manera tundamental de werementar el apoyo para el cambio es a
través de la parmticrpacion Esta impulsa a los empleados a anahzar, conversar, hacer
sugerencias y a miciesarse por el cambio La participacion despienta una mayor
dedicacion y no se limita a obligar a aceptar el cambio El convencimienio implica
motivacion paoa apoya un cambio v trabajr para asegurarse de que opere con
eficiencia

Las personas necesitan paricipar én un cambio, antes de que ocurma v no después
Cuando participan desde el pnnoipio, se sienten protegrdas conira sorpresas, y
prensan ¢ue sus ideas sevan en recibidas Por otra pane, las personas uenden a
pensar que Lo partcpacion postenor al cambio no es oma coss mas que un

dispositivi de convencimiento y mampulacion por parte de la gerencia

Recompensas Compartidas Otra manera de acrecentar el apoyo de la persona en

favor del cambio es aseguiarse de que existan las suficientes recompensas para los

rrabajadores en la sitwacrdn vanable

Ademas, las recompensas confieren a los trabajadores un sentido de progreso con el
cambioc Para ello, las recompensas financieras ¥ no financieras son igualmente
utiles Los trabajadores aprecian un aumento salarial o un ascenso, pero tambien
sprecian el apoyo emocional, la preparacion a través de nuevas capacitaciones y el

reconecimienta que reciben de la gerencia

Es deseable que ¢f cambio de resultados positvos tan dirccta y rapidamente como

sea facuble Desde el puniv de vista del wabajador. ¢l bien general no es
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necesaraments un bien para el mismo v lo que epresenta un bien a la larga. puede

no serlo a corte plaze

Seguridad del empleado Junto con las recompensas compartidas, es necesano
proteger los beneficios con que ya cuenta la persona La segundad en el cwiso de un
cambio ¢5 esencial

Cuando se produce wn cambio, es mmportame salvaguardar los derechos de
antiguedad, las oportumdades de ascenso v onos beneficios Los sistemas para
presentar sus quejas dan a las personas un sentimiento de segundad de que los
benehicios estaran protegidos y las diterencias en ellos se resolveran con justicia
Todas estas practicas ayudan a que las personas se sientan seguras ante un cambio
inminente

Comunicacion La comumicacion es esencial pwa mejorar el apoyo que se da a un
cambio  Aunque éste afecte solo 8 una v dos personas de un eyuwipe de irabajo
compuesto de diez, todos los integrantes del grupo deben saber lo mas posible al
respecto, para que se sienian seguros y no se altere la colaboracion dentro del
conjunto. Es decir, es probable que la comumcacion alcance su punto mas débil
cuando mas lo necestta, de manets que requieren esfuerzos especales para

sustentarla en épocas de cambio

Relacion con los sindicatos En ¢l desempeflo de sus funciones, la gerencia es la
wniciadora fundamental de los cambios Por otra parte, el sindicato actua mas como
restriccion para la gerencia y como protecior de la sepundad de sus miembros A

menudo se le asigna el papel de oponerse al cambie



Estas diferencias ennie [a gerencia y los sindicatos nenden a generar conflictos entre
ambos en lo velatvo al cambio, pero existen muchas excepeiones. Los sindicatos
apoyan a veces a la gerencia ¢ impulsan a los rrabajadores a aceptar el cambio
Como cuestion de principio, la mayoria de los sindicatos favorece las mejoras
representadas en cambios tecnologicos v aprueban los que estan bien planeados para
proteger los intereses de sus nuembros La autonzacion del sindicato no asegura que
no habra oposicion. porque los wabajadores inseguros se resisten muchas veces, a

pesar de que sus sindicatos los presionen, a no hacerlo *

Hampion da una clasificacron de los apoyos para el cambio, pero de una manera

particular, ya que solmnente menciona la manera de unlizarlos

Coercion ymphicita v explicita Se utihza comanmente en situaciones en las que la

velocidad es esencial y los muciadores del cambio poseen poder considerable Puede
superar cualquier clase de resistencia, pero puede ser riesgosa, si hace que las

persanas se enojen con los imiciadores

Educacion v comimicacion Se utiliza comunmente en situaciones en las que existe

falta de nformacion o analisis mexactos Tiene como desventaja que puede

consumir mucho tiempo, s1 estan implicuas muchas personas

La facilitacion v el apoyo Se unhza comunmente en situaciones en las que las
personas se oponen, debido a problemas de ajusie Puede consumir mucho tiempo,

SET caro y, aun asi fracasa
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La conversion a un nuevo sistema lleva nempe La estruciura social y las creencias
personales no pueden alierarse de la noche a la mafana El proceso de cambio de
sistemas requiere de un ajuste de la estucrura social vy de la modificacion de los

valores personales

Una empresa es producnva como una empresa conjunta, solamente cuando tene su
propia estructusa social Para trabajar juntas, las personas necesitan saber qué es lo
que esperan de los demas, cudl es su propio papel, donde pueden encontrar ayuda,
quien tiene el poder y qué fuenies de informacion estan dispombles Un cambio
trastorna mucho las relaciones establecidas, pues tamien cambian los valores y el
comportamiento individual para austaise al nuevo sistema Algunos de estos
cambios de valores son tan dificiles, que un nuevo areglo no es eficaz hasta que se

coloca en los puestos clave a personas compantibles con la nueva manera de vivir

Los admimstradores pueden ayudar a la wansicion con tres factores. aprendizaje,
ensiedad v confianza Cualquier cambio que ahtere la fuente pnmordial de una
persona, creard ansiedad  Esta ansiedad  proveca  comportamienios  raros:

imtabilidad, reststencia, falta de entusiasmo

El admimstrador debe explicar los planes futuros, los beneficios futuros, hacer que
Iﬂs PETSONAS CONGICEN & 5Us NUSVDS BS:DEIﬂdDB. aclarar ruImores, mosirar Conciencia

de los problemas personales de cada quien para aliviar la ansiedad
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La parnicipacion en la formulacidn de la estrategia v el disedo de la nueva estructura
es convemiente, aunque alaiga el penodo de ansiedad, al menos que ¢l paricipante
vea claramente que el se bencficina con cualquiera de las alternativas que estan
siendo consideradas

Los ajustes personales y sociales llevan tempo La experiencia indica que una
reorganizacion mayor requiere por lo menos de una afio para que pueda ser digenda
Adn asi. se espera que el nuevo sistema podra usarse durante aftos Todos esperan
recuperar su inveision de ¢se modo, las personas necesitan un pequefo periodo de

producnvidad esiable, después de la tension del reajuste.

Si una empresa agrega una actividad demasiado pequeda, no se justifica la
remodelacion de toda la orgamzacion, pero i se presenta la necesidad para realizar
cambios, ¢l admimstiador debe saber que existen también limites de tolerancia

personal y limiies economicos con respecto a los costos que ocasiona el cambio ™

Manipulacion v cooptacion: La mamipulacion se refiere a encubnr los intentos de

influencia, por owa parte. la cooptacion es una forma de mampulacion y
participacion, e¢s decir. buscar tener a los lideres del grupo de resistencia del lade
que se quicre tene. Jdandoles un rol fundamental, en otras palabras, solo para

obtener su apoyo

Se unliza comunmente en las situaciones en las que otras ticticas no funcionan o son

demasiado caras Puede ser una solucion o apoyo relativamente veloz y barato para

nt
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problemas de oposicion Puede conduci a problemas futuros, si las personas sienten

que son mampuladas Evidentemente que este tpo de apoyo no es el mas adecuado.

Megociacion y_acuerdo. Se unliza comunmente en situaciones en que, alguien o
algin grupo claramente perdiera con el cambio ¥ cuando el grupo tiene una fuerza
considerable para oponerse Algunas veces es una forma relativa v facil de evitar
oposiciones considerables Puede ser demasiado caro en muchos casos, st pone en

alerta a otros para que NEEOCIEn su < umphmrenm

Pamticipacion y compromise Se unliza cominmente en situaciones en las que los
wniciadores no tienen teda la mformacion que necesitan para disefar el cambio, y en

las que otras personas tienen poder considerable para oponerse

Las personas que participan estaran comprometidas a poner en practica el cambio, y
cualquier mformacion importante que poseen serd imtegrada al plan de cambio Pero
puede consumir muche tiempo. s les parucipanies realizan un  cambio

inapropiado ™

En suma, todo cambio mapropiade no conduce a la meta deseada, por lo que los

objetivos del cambio no se lugran y el nempo gastado es vano

li.2.3. REACCIONES AL CAMBIO.

- gl HAMPTON [0 AdimiiiSinicion conicingornuis  p 551




El cambio en ¢l trabajo se complica mas adn por el hecho de que no produce un
ajuste directo, por lo contrario, opera recurmendo a las actitudes de cada empleado
para producur una respuesta que esta condicionada por los sentimientos que se tienen

con relacion al cambio

La gente se resiste al cambio por varias razones, entre las que se cuentan la
inceridumbre. la preocupacion por una pérdida personal v la creencia de que el

cambio no coresponde al interes de la orgamzacion

Otra posible causa de resistencia es el medo a la pérdida personal de algo que ya se
poseia El cambio amenaza la inversion que uno va hizo en el status. Entre mas haya
inverido la gente en el sistema vigenie, mas resistente serd al cambio, Porgue temen
a la perdida de, stas, dinero, autondad, amistades, convivencia personal v a ofros
beneficios que aprecian Esto explica por qué los mabajadores mas viejos se resisten
mas al cambio que los mas jovenes Aquéllos han invertido mas en el sistema

vigenie, v por tanto, tienen mas que perder, al adaptarse al cambio

Una ulnma causa de la resistencia es la creencia de que el cambio es incompatible
con las metas y mejores intereses de la orgamzacion. Si un trabajador cree que un
nuevo procedmuento de wabajo propuesto por un agente de cambio reducird la
productividad ¢ la cahidad del producto, se puede esperar que ese trabajador se
resista al cambio 51 el mabajador exrema su resistencia en forma positiva,
expresandola con clandad al agente de cambio, fundamentandola, esia forma de
resistencia puede ser benefica para la orgamzacion ™

" olf ROBBHING 5 AdInISITACHE, 1800 b PrACLCY p o TH-GTY
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Hampton seffala cudtro causus comunes de [a resistencia al cambio

o Interes en el propio partido
«  Malentendidos y falta de confianza
= Diferentes apreciaciones

+« Poca tolerancia al cambio

Se debe ver a la resistencia coma un hecho anl, en vez de considerarlo como una
barrera que no viene valor y que debe ser elimimado

El hecho de que un grupe sea inieligente, no significa necesanamente que
comprendera y aceptara mejor el cambie Con frecuencia sucede todo lo contrario,
porque ¢l grupo utiliza su inteligencia sobwesaliente para justficar mas razones para
resistirse al cambio La inteligencia se usa ya sea en favor o en contra del cambio,
por lo cual es frecuente encontrar que grupos con un nivel elevado de educacion se
oponen al cambio tanto como los demas La resistencia puede dennificar areas
especificas en las que un cambio podiia causar mayores dificuliades. de tal manera
que la gerencia debe realizar acciones correctivas antes de que surjan problemas mas
senios, Por tanto, la gerencia puede ser mofivada para mejorar su comunicacion y su

aceptacion

La resistencia al cambio se divide en wes clases generales Estos fipos funcionan en
combinacion, dando ongen a la acuud general de cada empleado en conexidn con el
cambio. Las mes clases se expresan con tres aplicaciones distintas de la palabra

“logica”, 1al como se menciona a continuad ol

W oelr HAMPTON. D op gy p 54



Resistencia logica Basada en el pensamiento racional y la ciencia Se ongima debudo
al tiempo y esfuerzo que se requicren para ajustarse al cambro, mcluyendo deberes
de rabajos nuesos que es preciso aprender  Estos son costos verdaderos que pagan
los empleados Aunque a fa farga un cambio puede ser favorable para ellos, primero

es necesano pagar 10s costos inmediatos

Este npo de resistencia implica

»  Tiempo requendo para adecuarse

» Esfuerzo adicional para re-aprender

s Positihidad de condiciones menos deseables
+ Costos economicos del cambio

» Factibilidad técnica del cambio puesia en duda

Resistencia psicologica  Basada en las emociones, los sentimientos v las actitudes
Esta resistencia es “logica” en lo que respecta a acttudes vy sentimientos de los
empleados indivduales en lo relabvo al camio Pueden sentir temor a lo
desconocido, desconfianza por el liderazgo del jefe o sentir que su segundad se ve
amenazada Aunque la admimistracion puede creer que no hay justificacion alguna

para estos sentimientos, son reales v debe reconocerse su exislencia

Esta resistencia implica:

« Temor a lo desconocido
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= Escasa tolerancia al camino
» Desagrado hacia la gerencia u otre agente de cambio
« Falta de confiansa en otros

« Necesidad de sepundad, busqueda de equilibrio (status quo).

Resistencia sociologica: Basada en los intereses y los valores de grupe Es "logica”
en lo relativo a los intereses v los valores de grupo. Los valores sociales son fuerzas
poderosas del medio ambiente, de modo que es preciso tomarlas en cuenta con
mucho cuidado. Existen coaliciones polincas, valores de sindicaros laborales de
oposicion ¢ incluso distmios valores de la comumdad A mvel de grupos pequedos,

hay amistades de trabajo que pueden ser perturbadas por los cambios

Lo que implica esta resistencia es:

» Coaliciones politicas

«  Valores de grupo de oposicion
+« Crterio anticuado y estrecho
+ Intereses establecidos

+  Deseo de conservar amistades existentes

Estas tres clases de resistencia deben manejarse de un modo eficiente para que los

empleados acepten el cambio con espiniiu de coluboracion
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Es ewvidente que la resistencia psicologica v la socwlogica no son ilogicas e
irracionales, mas bien son logicas, pevo responden a diferentes conjuntos de valores

Es decir. se basan ¢n algo totalmente distinto

Cualquer cambio en la organizacion es probable que afecta a algunos, si no a todos
los puestos y a las relaciones entre ellos Ewxisten asi las consecuencias provocadas
por el cambio organizacional

I.  Ningun cambio en su posicion socal

2. Un progreso en su posicion social

3 Una degradacion en su posicion social

La resistencia al cambio puede entenderse desde una perspectiva de costos y
beneficios. Cualquiera que sea la posicion que ocupe una persona dentro de la
organizacion, llegar a ella le ha significado una sene de costos. Estos costos pueden
considerarse como una imversion en el trabajo. Los beneficios son todos aquellos que
el titular de la posicion considera como resultados deseables al ocupar el puesto
Estos costos incluyen educacion, expenencia, competencia para obtener el wabajo,
una conducta habitual paia la ejecuciin de las tareas, y demas. Los beneficios

incluyen, salarios, prestigio, poder, segundad, etc.

Cabe sefalar que existe un hecho que tambien puede provocar la resistencia al
cambio Este hecho se refiere a que los objetivos de los diversos enfoques del
cambio se inchinan para una sola parte de la empresa y no de una manera um forme
Es decir. que se considere a la empresa compuesta por sistemas multivanados, en los

cuales por lo menos cuatro vanables de interaccion aparccen ¢n forma constante las



vanables de tarea, de estructura, de tecnologia y de actores Todas ellas se

interrelacionan

La tarea se refiere a la razon de ser de la empresa, incluyendo las de menos
imporiancia pero significativas desde el punto de vista operacional Los actores s la
gente en general La tecnologa en los instrumentos tecwicos, va sean maquinas de

trabajo o programas

Por tanto, cuando se afirma la palabra cambio, se espera cambiar una o mas de estas
variables En ocasiones se tratara de cambiar una como un fin en si mismo, y
algunas veces como un mecanismo para efectuar algunos cambios en una o mas de
las otras” Pero de esta manera se comphca -por el hecho anteriormente citado de
que los objetivos de los diversos enfoques del cambio no son uniformes- por la
vanedad de las causas por medio de las cuales se esperan efecruar los cambios

propuestos. Estos enfoques son estructurales, tecnologicos y en la gente

En cuanto a los esmucturales, son los esfuerzos para cambiar a la empresa mediante

cambios en la estructura, como es

a) Ellograr un maximo desempedo de la empresa optimizando su estructura;

b) También es la descentralizacion, que s un mecamsmo para cambiar la empresa
a un nivel meta, dando autonomia parcial para efectuar cambios adicionales, y

c) Las redes de comumicacion. las vanaciones en ellas afectan en forma

significanva el desempeno de [as tareas nuninanas y el de las nuevas

g, VROOM. Vg1 ol Mouyacidn s ali diregpion g 19
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En cuanto a la tecnologia, se refiere al desamollo de la mvestigacion de operaciones
y la invencion v explotacion mas o menos contemporinea de las computadoras y
aparatos, €5 decir, las novaciones tecnologicas en general, los cambios en los
métodos o las técnicas que, como cambio, se comsidera parcial, ya que se ha
wgnorado el lado humano de la empresa, es decir, las mnovaciones humanamente
aceptables, las mas dispombles Este enfoque ha towado mayor importancia en el

mundo, que el enfoque en la gente

En cuanto al enfoque en la gente, se refiere al hecho que se ha tratado de cambiar el
mundo de la empresa, cambiando a la gente de las empresas Al cambiar a la gente,
s¢ originan cambios en las soluciones de las tareas v en el desempeno de las mismas,
asi como cambios en el crecomiento humano y en su realizacion. A este enfoque se

le ha tomado como la manera de manipular a la gente, es decir, la necesidad de la

igualdad de poder -

La igualacion del poder se ha convertido en la idea clave de los prevalecientes
enfoques en la gente, que es el primer paso de la cadena teonca de la causa que
conduce hacia ¢l cambio en la orgamzacion, Ha servido como una submeta inicial,
un predecesor necesaro del cambio creatvo en la estructura, la tecnologia, la

solucion y el cumplimiento de tareas '

Por tanto, los enfoques tecnologicos y estructurales nenden a enfocarse en la
solucion del problema. sin inpontar los pequeios procesos por medio de los cuales

se generan vy s¢ adoptan las nuevas pécnicas para la solucion de problemas Y el

", thidem . p YA0e 340
" ibidem. p 10
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enfoque en la gente nende a la humamzacion de la empresa y a la distribucion mas

equitativa del pode

1.3 CAMBIOS TECNOLOGICOS.

El precio que exige la tecnologia a cambio de los bencficios que ofrece s que las
personas deben cambiar En el lugar de mwabajo se necesitan nuevas formas de
organizacion, estructuras de recompensa v una multirud de otros cambios. para

poder absorber la tecuologia.

Para ajustarse a la tecnologia, lo que se requicre es educacion y mas movihdad, tanto
econdmica como  social, tanto  ocupacional como  geografica, entre los

administradores y entre los empleados

Hoy, los cambios tecnologicos fundamentales giran en toimo a la introduccidn de un
nuevo equipe de herramientas o metodos, es decir, la automanzacion o la
compuiarizacién, asi como |a modemizacion de aparatos, instrumentos y magquinana

en gemeral Ejemplificar este hecho resulta de gran utihdad para su facil

comprension.

Hace algunos afos, las secretanas utilizaban las maquinas de escnbar (mecanicas),
pero a pesar de su gran agilidad para manejarlas. requieren de menor hempo para la
realizacion de cualquier documento, es cuande suige la maquina de escribir

elécmca, que les facilita el rabap en la medida en que pueden guardar en la
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memonia de ésta algunos formatos para la realizacion de documentos, pero esta
memona no era suficiente, por lo que llego la computadora a reemplazarla No
obstante, cada computadora requeria de una impresoa, por lo cual fos costos eran
elevados, para minimizar este problema, surge el muluplexor que permite compartir
uns sola impresora con varias computadoras

Otro ejemplo, podeia ser en la indusma discografica, que por mucho tiempo
utilizaron los discos de larga dwacion, cambiandolos hoy en dia por discos

compactos, cuya fabricacion es mas rapida y de calidad superior

En la indusma de la acrondutca, cambiaron los métodos madicionales de
capacitacion por los simuladores de vuelo, los cuales consisten en una computadora
que simula las condiciones de vuelo, con lo que a los pilotos se les capacita en

siturciones cas reales

En la medicina tambien han cambiado sus métodos para realizar cnugias, lo que hoy
se llama laparotomia, que consisie en realizar pequedias incisiones, introduciendo en
un solo tubo delgado de plasuco la camara de video para permitir la vision de lo que

se va a realizar, el rayo laser y la aspiradora.

Asi lambién, entre otros aspectos, la creacion de los supermisiles que alcanzan su

blanco a una velocidad siete veces superior a la del sonido

Ademas de todo esto, se encuentran las imagenes en disco compacio, lo que consiste

en el simple revelado del rollo fotografico. el cual se realiza en el disco compacto,
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en lugar del papel Después, las imagenes se pueden ver en la pantalla de relevision

con un aparate reproductor ¢ incluso sacar copias de ellas en papel

Existe también el neumanco intelygente que. por medio de un chip de computadora,
insertado dentro de la goma, en el momento de su fabricacion, es capaz de
comunicar & su duefio una sene de datos que prolongaran su vida en un 10 por ciento

mas que en el caso de los neumaticos convencionales

También se ha inventado el rayo laser, Hamado "lidm”, que permite recoger 1odas las
particulas que se encuentre en su canming, para que formen las pistas 3 seguir. para
pronosticar con mas fiabihdad el tempo. ademis de que permitira sondear los

confines atmosféricos para evitar peligros en los futuros vuelos hipersonicos

En fin, la evolucion y desarvollo tecoologio en todas las areas del ser humano
marchan con el nempo, produciendo, necesanamente, profundos cambios en la

conducta humang.



75

CAPITULO IV.
ASPECTOS FUNDAMENTALES DE LAS EMPRESAS DE
SERVICIOS Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL

IV.1. EMPRESA

Al saber que los cambios tecnologicos, por lo general, se dan en empresas, cobran
mayor importancia por ln macrotendencia econonuca que existe en la actualidad, 1a
cual representa autosuficiencia financiera, generacion de empleos remunerativos,
globahizacion de los mercados, hiberacion de la economia y desarrollo con
estabilidad Es preciso, pues, detallar ese dtomo que fonma la economia, es decir, la

empresa

IV.1.1. DEFINICION DE EMPRESA

Riedel Johannes define a las empresas comoe entes creadores de nqueza y
organizadas para tal fin, pero a su vez. son un instrumento para la dismbucion de esa
riqueza, ya que s una fuente rca de trabajo que coopera a la elevacion del nivel de
vida, hace surgn por donde quiera nuevas oportumdades, creando ambientes en los
que el individuo encuentra la posibilidad de desarollar sus valores. Si la familia es
la célula de la sociedad, la empresa es su continuacion ¥y complemento™ No
obstante, Es posible que, s la famiha es la celula social, la empresa no sea su
continuacion, pues Riedel omite, en su defincion, el eslabon mtermedio que
representa la escolandad

" ofr RIEDEL. 1 La figroacion prd € ko g i gmpresy p W
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Al afirmar que las empresas son entes creadores de noueza, hay que refenrse, no
unicamente al aspecto econdmico v matenal. smo tiubién al aspecto espiritual
(nqueza espintual, es decor. el wabajw ¢s una sena realdad, el howbre lo asume
integramente, como un medio de ganarse la vida y de satisfacerse) Ademds, el
trabajo es algo que pertenece al ¢jercicio de toda laculiad o energia humana Cuando
este gjercicip s¢ practica, el hombre expenmenta una cierta satisfaccion, mas o
menos grande, por seniinse a s mismo como un ser provisto de una fuerza con la que

logra superar unos obstacelos *

Se le ha denommado a la empresa como “wndad de produccion de bienes v servicios
para satisfacer un mercado” * Desde el punto de visia econdmico, esta unidad hace
referencia a los bienes, es decir, los recursos materiales y humanos que persiguen un
fin comun, Desde el punto de vista yuridico, en la umidad antenor intervienen los
derechos v las obligaciones, de los cuales esta consntwda, segun su namraleza
Juridica. Desde el punto de vista admunistrativo, hace referencia a la estructuracion
de esos hombres v bienes, es decir, dicha uridad representa la fuente de decisiones
finales que coordinan las distintas actividades para el logro de ese mismo fin Desde
el punte de wista sociologice. se hace referencia a los hombres que forman la
empresa, es decir, a la comunidad de wida, a la mteraccion, a las deas y a los

intereses que se realizan en la empresa

" ofr MILLAMPUELLES A op ot p W07 -111
* REYES PONCE. A Adummsiracion de cmpiesis p T4
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Otra definicion de empresa es que *es una msnrucion social que se da en el
momento en que unes hombies se rednen, no accidentalmente, sino mavidos por una
causa determinada v para lograr un fin determinado”

Por tanto. las empresas surgen por una coincidencia de voluntades libres y
espontaneas o bien impuesta por una parte -por medio del contrato de trabajo- v

aceptada por sus miembros

Las empresas son mstituciones penmanentes en téninos generales, o sea que son
nstituciones de duracion fime v estable Esta propiedad de permanencia, adherible
a la empiesa, necesita que |as personas que esian agrupadas en ellas, tengan que
ligarse voluntariamente para la realizacion de los planes empresanales, durante un
prolongado periodo de tiempo. He aqui la causa de que la mayonia de las personas

tiendan a conductas constantes y no gusten de cambiar actividades

Ademas, las personas que aportan esfuerzos, actnvidades, achiudes, etc que

producen eficientemente, deberdn de generar el maximo valor economico agregado.

IV.1.2. FINALIDAD DE LA EMPRESA

La empresa tiene como finalidad prncipal ¢l producir el valor economico agregado
maximo posible de lo que hace, ¥ no producir las maximas utihdades Es decir, el
valor que adquiere un producto transtormado, ya sea econdmico o RO ECONGMICO, WM
valor mayor al tener o adquuir mayores cualidades, eficientando el gasto, costo y

utilidad de inventarios y recursos

" idem . p 24



La empresa, por lo tanto, tendra las sigumentes finaldades, partiendo de la principal,

de la cual se generan u onginan las demas

a)

b)

c)

d)

€)

Arender el mercado cada vez mejor que el producto llegue al mayor namero de

consumidares posibles. al menor precia con meyor calidad y presentacion

Producir y distnbuir a costos mimimos - eficientar la productividad ¥ minimizar

los insumaos

Pagar salarios justos y perfeccionar al hombre sin limate: la verdaders justicia
social en el salano se ejerce cuando se acontan las distancias reales entre lo que
el mabajador merece por justicia conmutativa, por apornacion a la empresa, y lo
que el trabajador necesita para €l v su familia *

Pagar dividendos atractivos a 105 inversionisias e impuestos justos

Reinvertir y desamollar: se refieve a la remversion necesana paa la estabihdad

de la empresa.

Investigacion y desarrollo tecnelogico y administrativo

T MANCERA MORALES. | Valor coonomica agregado sires del empresana g [STMO No 127 . p
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ESTA TESIS NO DEBE
RAUR BE LA BIBLIOTECA »

Para que haya en la empresa productividad v beveficio para la sociedad, se necesita
que “del valor econonuco agregado salgan beneficiados los elementos internos y

extemos de la empresa” ™
IV.1.3. ELEMENTOS DE LA EMPRESA

Por estamos refinendo a los cambios que se generan en la empresa, mencionamos
aqui los elementos que componen a la empresa, va que tanto los elementos externos
como los wternos, deben beneficiarse del valor econdmico agregado: v por tanto,
desde esta perspeciiva, la empresa es una unidad que produce bienes o servicios para

satisfacer las necesidades de un mercado, generando el maximo valor agregado,

Es una unidad porque esta compuesta por una serie de elementos o subsistemas que

son
o Heenes materandon
Infraestructura de la empiesa terreno, edificio, magquinas. equipo, etc

Matenas primas aquellos componentes que son necesanos para que, por medio de

su transformacion y unlhizacion se obtenga un bien o servicio

Capital patrimomo de la empresa Aquel dinero con el que se cuenta para llevar a

cabo su actividad

" opew pn
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o Hombre

Como el elemento activo de la empresa Abarca toda persona que este mvolucrada

en el proceso:

Las que nienen la facultad de decision sobre la empresa

Las que coordinan y supervisan el trabajo en la etapa técnica y admimistrativa,

Las que realizan las 1areas

s« Sistemas

Aquello que une creando relaciones estables entre personas y/o diversas cosas. Son
los bienes inmateriales de la empresa

Sistemas de produccion, de ventas, de linanzas

Sistemas de organizacion ¥ admumspacion. funcionanuento v division de fa

empresa."

El elemento humano es el de mayor nuportancia en la empresa, delndo a que es ¢l
punto de umon entre los bienes matenales v los sistemas y ademas, estos bienes los

vuelve productivos

Y eofy  REYESPOMCE & opou p 72
gl ap ¢l



IV.1.4. PROCESO ADMINISTRATIVO

Toda empresa requiere de un proceso especifico para la gjecucion de sus
actividades, el cual se dencomna “El proceso  admimstrative” que es la

administracion en practica Esta se dovide en cincw etapas

1) Planeacion conmsiste “en la defimcion de objetivos, la ordenacion de recursos
matenales v humanos, la determunacion de los métodos y las formas de
orgamzacion. el establecimiento de medidas de tiempo, cantidad y calidad, la
localizacton espacial de las actividades y otras especificaciones para encauzar
racionalmente la conducta de la persona o grupo” "™ Ademas que implica la
previsian que sera lo que puede hacerse y por consigwente, la planeacion sera lo

que debe hacerse

Entre las fases de |a planeacion, las mas importantes son las de uso constanie como

a) Politicas’ es el objetnvu puesto en accion. Son los medios que van & ayudar a
lograr los objetivos Cabe aclarar que las politicas son de caracter general, es
decir, permiten que ¢l gerente tome decisiones, y las reglas son un seiialamiento
imperatine de algo que habra de reahzarse especificamente y que no permiten

cambios

" MUNOZ AMATO. P Introducoign 3 b pdnunigitacion publics . p 49
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Las politicas se figan por los perentes o jetes de la empesa, pero ¢s importante que
el persenal participe en ellas. ya que permuinran su facil cumplimento  Deben ser
claras y por escrito v se deben de dar a conocer a toda la gente que las va a llevar a
cabo. Deben esta coordinadas para evitar las contradicciones o repeticiones entre

unas vy otras. Debe existir una revision penodica de ellas

Las politicas se clasifican en extemnamente impuestas son aguellas que marca el

gobiemo o los sindicatos, son impuestas fuera de la empresa

Expresamente formuladas son aquellas que pone la empresa para regir dentro de

elln.

De apelacion: son las que el personal de la empresa pide que se hagan

Generales: son aquellas gue van para toda la empresa

Particulares: son aquellas que van exclusivamente para cierta area de la empresa ™

b) Procedimientos son aquellos planes que sefalan la secuencia cronologica mas
eficiente, para obtener los mayores resultados en cada funcion concreta de la
empresa. Se sefiala esta secuencia generalmente en actividades de cardcter

repetitiva Se trata de realizar actividades en menor liempo y costo. Es de

caracter adnumisirativo y puede estar formado por vanos métados

" ¢r ROBBINS. 5. op o) p -1
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¢}  Méiodos estandires son planes mimuciosos y detalladoes para levar acabo una

sola operacion e una sola actividad. Pueden ser de caracter técnico

Existen otras fases de planeacion que no son de uso constante, ya que al usarse una

vez, dejan de tenes aplicacion

2) Organizacion  consiste en el agrupamiento de las actividades necesarnias para
llevar & cabu los planes a wavés de wndades admunstativas, defimendo las
relaciones jevarquicas entre gjeculivos v estableciendo las comunicaciones en los

sentidos vertical v horzontal, dentro de esas umdades *

Dentro de la organizacion se encuentra la forma de lograr los objetivos (forma legal,
npos de sociedades), agrupaciones e identficaciones de actividades y trabajos,
determinacion y delegacion de autoridad y de responsabilidad, comunicacion que

coordine las diferentes funciones

Las fases de la organizacion son

al  Funciones es la actviedad ejercida Lo primero que se debe realizar es un
listado de todas las acuwidades a realizar, sin hacer excepeion ¥ no importando
que se repita alguna  Después se agrupan por umidades, determinandolas por

areas, para lograr formar una estructura de bloques

Una empresa esta formada por cinco aveas basicas que son

" Er, LARIS CASILLAS P Adnnnmimcign inlegral p 87
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B4

Produccion es un sistema que requiere del proceso admimstranvo para cumplir
con sus funciones, es decir, s un sistema en ¢l cual se planean los mateniales,
madquinaria, orgamzacion, control de calidad, supervision, entre olros

Finanzas es un sistema que hace frente a las necesidades financieras de la
empresa, logrando la productividad, es decir, la unhhzacion al maxino de los

recursos financieros

Recursos humanos es un sistema que realiza diferentes funciones para lograr v

mantener ung fuerza de tabajo

Mercadotecia: es un sisiema de acividades de negocios disefiado para planear,
fijar precios, promover y disinibwir algo de valor, como bienes o servicios que

sansfacen necesidades para el beneficio del mercado

Informacidn de mercado: son tres sistemas para la recopilacion, procesamiento

y utilizacion de la informacion

Jerarquias realizar los diferentes niveles en los cuales. segim los obyenvos de la
empresa, se requiere que este formulada la empiesa dependiendo del tamafio,

necesidades etc. Se va a plasmar lo que se quiere hacer en orgamigramas

Existen cuatro npos de orgamigramas veitical, corcular, honzomal y escalera, y ellos

dan

a conocer funciones, niveles  jerirquicos,  lineas  de  autondad
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(responsabilidades). los canales de comunicacion formal y las relaciones que existen

en los diferentes puesios

Las jerarquias dan origen a dos upos de crecumiento en la empresa, ya sea el

horizontal o el wvertical, debido a que la empresa crece cuando existen mas
funciones.

¢)  Obligaciones son las gue determinan las funciones de cada puesto. El hecho de
determinar las obligaciones sé conoce como andlisis de puesios, ya que
determuna  las obligaciones y responsabilidades de cada pueste y la

especificacion del puesto.

3) Integracion  “vonsiste en la obtencion para uso de la empresa, del capital, del
personal ejecutive, lemenos y construcciones y demds elementos matericles

humanos necesanos para llevar a cabo los planes™ *
Las fases de la integracion son dos
a) Integracion del facior humano que comprende

»  Seleccion es el escoger de los candidatos a la persona mas 1donea al puesto
Aqui se recurre a las fuentes de reclutamiento, entre las que se encuentan: la
transferencia de puesto, los sindicatos, las agencias de colocacian, las bolsas de”
trabajo, los medios de comunicacion, entre otros.,

" idem p 10°
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4)

Introduceion o Induccion es ¢l hacer de una persona ajena un elemento
articulado dentro de la empresa Existen dos npos de itroduccion, el general
que implica qué es |a empresa, qué giro tiene, siluacion del puesto, politicas a
seguir, organigramas, v, el particular al puesto, que consta en darle a la persona

el conocimiento de sus funciones, lugar y compaferos, enfre ofros

Desarrollo  consiste en el desenvolvimiento de cuahidades innatas que toda
persona tene para obtener la maxima realizacion Tiene es fases que son el

adiestramiento y la capacitacion de obreros, la capacitacion de supervisores y el

desarrollo de ejecutivos

Integracidn del factor matenal consiste en desarrollar el capital y la tierra, es
decir, ¢l capital y los elementos natrales que lo conforman, como los edificios,

las instalaciones, las maquinas, las materias primas y los medios de capital

Direccion “consiste en la expedicion de mstrucciones, indicacion de los planes a
los responsables de llevarlos a cabo y establecimiento de la relacion personal
diaria entre jefe v subordinade”,™ es decir, s donde se hace funcionar a todo el

grupo social ya ameulado

Las fases de la direccron son:

Autoridad. que es la facultad de tomar decisiones que produzcan efectos. La

autoridad termina con la toma de decisiones. Existe la autondad juridica que es

™ ROBBINS.S.gp gy .p TV
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la que se impone por obligacion y la autondad moral que es la que se impone
por convencimiento Dentro de la autondad se encuentra el mando que es la
autonidad puesta en acte Hay dos formas de mando las drdenes y las

InStrucciones.

- Comunicacion es el proceso por medio del cual nuestros conocimientos,
tendencias v sentimientos son conocidos y aceptados por otros

3y Control: “consiste en medir la operacion para que resulte conforme con los planes

o lo mas cerca posible de ellos”” es decir, medir los resultados y compararios

con lo que se esperaba para ver 51 se ha obtenido lo que se esperaba y si no

formular nuevos planes

El control sirve para la segundad en la accion, correccion de defectos, mejoramiento

de lo obtenado y para la nueva planeacion general

Las fases del contol son

- Establecimiento de controles: deben de estar de acuerdo con la estructura o la
organizacion Es el responder a las siguientes preguntas: qué mostraria mejor lov
que se ha perdide o no se ha oblenido, qué puede marcar lo que podria
mejorarse, qué informara mejor sobre quién ¢s el responsable de las fallas, qué
controles sun los mas baratos v amplios a la vez y cuales son los mas faciles y

aulomaticos

" LARISCASILLAS F o gp oy, p MY



- Operacion de los controles debe de conducur a la accion cormectiva, deben de
llegar a lo mas concretado a los alios niveles y mandar solo ¢l concentrado o las
graficas, se deben de repontar rapidamente desviaciones vy debe de aceptar

modificaciones en un momenly dado

- Interpretacion de los resuliados. que consiste en el analisis de hechos,
nterpretacion de los mismos, adopeion de medidas aconsejables y registro de

los resultados.

IV.1.5. CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS

Las empresas se clasifican de varias maneras, ya que éstas son de diversas
modalidades,
Por su actividad o gno se dividen en

A) Empresas Indusmales son aquellas que se dedican a la wansformacion o

extraccion de las matenas primas, como son

Extractivas: cuando se dedican a la explotacion de los recursos naturales renovables

y norenovables

Agropecuanas sumimistran alunentos ¥ muchas matenas primas para la industma de

wansformacion



Manufacrureras son las que se ocupan de transfonmar materias  primas,
comvirtiéndolas en productos tenmipados, ya sean lienes de consumo o de

produccion

B) Empresas Comerciales se dedwan a la compra de los productos, al

aimac’.‘!ﬂlﬂﬂlltﬂtﬂ ¥ reventa a los li.‘ClﬂSIJmlEli.'lTES., COMO 5001

Mayonstas cuando se efectian ventas en gran escala a otras cmpresas que son
Minorstas

Minoristas es el que le vende directamente al consuimidor en pequedias cantidades.

Comisionistas’ se dedican a vender mercancia que los productores les dan a

consignacion o consecucion, recibiendo por esta funcion una ganancia,

C) Empresas de servicios son las que dan servicio a la comunidad y pueden tener
fines lucrativos v no lucrabivos, como son transporte, furnsmo, insnfuciones
financieras, educacion, servicios pablicos. servicios privados (publicidad,
asesoria y adminiswacion, promocion y ventas, etc ) salubnidad, finanzas y

seguros ™

Por el ongen del capital se dividen en:

#) Empresas Privadas estin constitwidas legalmente para la realizacion de

beneficios a traves de la actividad productiva o la prestacion de servicios, en la

" o CARRILLO ZALCE |, Prigtcas comerciales v documeniacon p | - 13
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que el capual es aportado ¥ poseido por individuos particulares y su fin es

lucfﬂh"-‘ﬁ‘ LN 300

Nacionales: cuando los mversiomstas son de nacronalidad mexicana y con domicihio

mexicana,

Extranjeras: cuando falta un requisito de las empresas nacionales y no se rige por las

leyes de nuestro pais
Transnacionales cumnde las wnilidades se remvierten en el pars de ongen
b} Empresas Publicas: cuando el capital pertenece al Estado y enden a satisfacer

necesidades de tipo social ¥ pueden o no ser lucrativas En este caso se

encuentran las.

Centralizadas cuando la cabeza es directamente ¢l presidente
Desconcentradas tienen algunas facultades, decision que maneja su autonomia y

presupuesio

Estatales: pentenece itegramente al estado Mo nenen wna foma de sociedades

privadas y tenen personahdad junidia v se dedican a wna actividad econonuca

Paraestatales. enen partapacion del estado y particulines
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Descentrahizadas se desariollan actividades que competen al Estado y son de interés

general, tiene personalidad propra, patrinome y réginen juridico propio.™

IV.2. EMPRESAS PUBLICAS DE SEGURIDAD SOCIAL

Dentro de las empresas de servicie publicas se encuentran las relacionadas a la

segundad social,

Este ténmino junto con el de sepuro social con frecuencia se ha empleado de manera
indistinta, por lo que conviene aclarar la distincion existente entre los téominos de

sepundad social y de seguro social.

La seguridad social tiene como finalidad "garantizar el devecho humano a la salud, la
asistencia medica, la proteccion de los medios de subsistencia y los servicios
sociales necesarios para el bienestar individual y colecuve™ como lo senala la ley
del Segmo Social

El seguro social es el instrumento basico de la segundad soctal, establecido como un

servicio publico de cardcter nacional

La seguridad social ha representado un extraordinano medio de lucha contra la
pobreza y las desigualdades, y también como un mecanismo para impulsar la

redistribucion de la riqueza social En la actualidad se esti lontaleciendo como
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herramienta impulsora de enestr y desamollo humane debido a la necesidad de la
preservacion y el imcremento de 1y cahidad de vida, el fortalecimiento de la sepuridad

personal y el desurrollu pleno de las potencialidades humanas

El sistema de seguiidad social esth mtegrado fundamestalmente por cico grandes
subsistemas que destman sus  servicios @ nucleos e poblacion claramente

diferenciados

- Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS)  que atiende a los trabajadores
empleados por un patiin

«  Insttuto de Sepuridad v Serwicios Sociales de los Trabajadores del Estado
(ISSSTE) que auende a los que prestan sus servicios en la estruchura
gubernamental

- Petralens Mexicanos (PEMEX) atiende a sus empleados

- Algunos de los wabajadores estatales y mumcipales son cobienos por Inshiutos
Estatales

- Los miembros de las fuerzas amadas son atendidos por el Inshtuto

correspondiente

Los dos primeros institutos son los de mayor unportancia delndo al gran nomero de

derechohabientes

El antecedente cercano de la sepunidad social es la Consntucion Polinca de los

Estados Unidos Mexwanos de 197 que en el aticulo 123 fraccidn XXX expresa:

el iden
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“Se considera de utihdad social el establecinuento de vajas de seguros populares, de
invalidez, de vidi de cesacion mvoluntana de nabajo. de accidente y de otros fines
andlogos, por lo cual, taniv el gobiemo federal, como el de cada estado, deberan
fomentar la orginzacion de instituciones de esta indole para infundir e inculcar la
prevision social” Asumismao, son antecedentes, la ley de Accidentes Industniales (en

1922} y la ley de Pensiones Civiles v de Retiro jen 1929)

La redaceion viogimal de la Ley del Seguro Social suponia funcionar como

= bstrumento de seguindad para el irabajador, porque procuraba la profeccion de
su ngreso y porgue hacia efectiva la creacion de todo un sistema médico

tendienty al candada de su salud

Elemento de distension de las relaciones laborales, puesio que implicaba un
régimen de dialogo entre los diferentes sectores que intervenian en el proceso

de la produccion

= Cwdenannente creador y orgamzador de un régimen especifico de justicia social
que repercutinia en la mejona general de toda la economia del pais, puesto que
tenderia a aseguran el pattunomo humano

Este articule constiucional fue reformado en 1929 quedando. de la sigmente manera

"Se considera de unlidad publica la expedicion de la Ley del Seguio Social v ella

comprendera sepuros de imvalidez, de vida, de cesacion mvolumania de wabajo, de

enfennedades v accidentes u otras con fines analogos



Es hasta 1943 Cwando, en maten doe atencron a la salud, se legisla acerca de la
obligatoriedad del sistema o ofiecer servicios al respecto. naciendo un nuevo
regimen de sepundad social. con la pubdicacion de I Ley  del Sepuro Social y
estableciendo los ramos fundamentales del seguro de nesgos del trabajo,
enfermedades generales ademas de matermdad y vejez, mvahidez, cesantia en edad
avanzada vy muere. pero en la reforma de 1973 a dicha ley se agrego la de
guarderias para hyos de trabajadoras, v en 1992 surge el sistema de alomo para el

retiro ™

Actualmente estd redactada de la siguiente manera "Es de unldad publica la Ley
del Seguro Social, y ella comprenderd seguros de mvalder de vejer, de wvida, de
cesacion involuntania del nabajo, de enfermedades v acadentes, de servicio de
guarderia y cualqueer otro encamuado a la protecaon vy bienestar de los

trabajadores, campesmos, no asalanados y oos sectores sociales v sus familiares "

Los sujeros legalmente amparados por ¢l seguro de enfermedades y matermdad son
el trabajador propiamente dicho. que adquiere la calidad de asegurado, el
pensionado por incapacidad permanente, por mvalidez, veper, cesantia, viudez,
orfandad o ascendencia, la esposi o concubma del asepurado o pensionado; el
esposo o concubino de la asegurada o penstenada. con alpunas condicrones. los hijos
menores de 16 afios del asegurado o pensionadu; los hijos de hasta 25 afos. cuando
demuestren ser estudiantes del sistema educativo nacional, o ellos mismos, s1 no
tienen capacidad de sostenerse por su propo trabaje. delndo o crena enfermedad
cromea, defecto psiquice o lisico, hasta en tanto no desaparezca dicha mcapacidad o
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limitacion, los kijos mayoeres de 16 afos de los pensionados por mvalidez, vejez
cesantia, que esten tevibiendo asgnaciones fannbies, ¢ padie y la madre del
asegurado, siempie v cwando vivan en el hogar de este. ¢l padre v la madre del
pensionado por mcapacidad permanente, por invalidez, vejez o cesantia que redanan

el requisito de convivencia sefalado antenonmente ¥

IV.2.1. INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL

El 19 de enero de 1943 enwa en vigor la Ley del Seguro Social y se crea al Instito
Mexicano del Sepuro Social (IMSS) como un organismo descentralizado, avténomo,
con personalidad juridica v patrmonio proplo, con una organizacion tripartita a
partir de una estrucura de awtondad integrada por uma asamblea general, una
autoridad suprema, representante legal v administrador del Instituro, la comision de
vigilancia y el dwector general. autonidad ejecutiva, umico designado por el

presidente de la Repablica’

La mision del 1MSS es el fomentar el bienestar economico y parantzar la
proteccion al rabajador y su familia, para contibir a la estabihidad de las energias
humanas a que aspira la moderna demociacia ndustrial™

La finalidad de la Ley de! Seguro Social ha cobrado wigencia, puesto que busca
garantizar el derecho humano a la salud, la asistencia medica, la proteccion de los
medios de subsistencia v los servicios sociales necesanos para el bienestar

individual y colectivo
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De aqui macen los olyetvos de la Ley del Sepwo Socal que se podran clasificar en
fundamentales y complementarios Los fundamentales son los servicios medicos,
prestaciones en dinero v las  guarderias para lyos de asepuradas.  Los

complementarios son los servicios sociales

Estos objenvos se fundamentan en los anticulos 7. 8 v 235 de la Ley del Seguro
Social. pues en ellos se esiablece yue el Sepuro Social cubre las comtmpgencias v
proporciona los servicios mediame presiaciones en especie v oen dingro, ¥ que
ademas de las prestaciones imherentes a la finalidad de 1a segundad socal, se podran

proporcionar prestaciones sociales, con apoyo en la solidandad social

El IMSS tiene dos grandes campos de acoion llamados regimenes, el obligatorio y el

voluntario

En el régimen obligatorio, 1os sujetos de aseguranuento son las personas vinculadas
a otras por una relacion de nabajo. los miembros de cooperanvas. los epdatanos,
comuneros, colonos y pequeios propretanos, los abajadores no asalanados y los
patrones personas fiswcas Fste regimen esta conformmbo por cieo seguros, el de
niesgo de wabajo, ¢l de enfennedades v matenudad. ¢l de nvahder, vejez, cesantia
en edad avanzada y muente, ¢l de guaiderias para hijos de asceuradas, y el sistema
de ahormo para el retiro

En el régimen voluntane se encuennan los seguros faculiativos v los seguros
adicionales  Los prmeros  pernnten contatacion  mdividual o colecuva de
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prestaciones en especie, del mmoe de enfermedades v matenndad, a personas no
contempladas en ¢l regumen obhpsione, en las condiciones y mediante el pago de
cuotas que fiye el Insttute Los segwos adiwonales podran sev contratados con el
Instituto para sansfacer prestaciones econdmicas pactadas en los contratos colectivos
de wabajo o en los contratos ley, supenores a la misma naturaleza del regimen

obligatono.

El financiamiente de estos seguros es tnpariia y asceende al 12% de los salanos base
de cotizacion Este porcentage se mtegra con la aponacion de 8 4% de los patrones,

de 3% de los nabajadores y el restainte 0 6% por el Estado

En Ia actualidad el IMSS pene programas y servicios en todas las enndades del
termionio nacional, ¢ mcorpora a asegurados v derechohabientes en 1,519 mumicipios
del pais. Esto equivale al 633 % de los municipios que contaban en 1990 con
poblacion imcorporada v con senvicios msntucioneles. Existen estados donde la
meorporacion pot mumcipio alcanza el 100 %, y en 1990 el namero de

derechohabentes plcanzo la cofva de 38 557,000

IV.2.2. JEFATURA DE SERVICIOS DE PRESTA-
CIONES DE DINERO

Es el area sustanuva responsable de normar, evaluar y proporcionar asesonia y apoyo
técmco para cumpli con o de los cuatro objetivos basicos del Seguro Social: el

relacionado a garantizar los medios de subsistencia de la poblacion derechohabiente,
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conforme a las disposiciones que establece la Ley o iravés de un servicio que
conlleva caracteristicas esenciales de oportunidades, eficiencia y calides

Esta Jefatura funge comu area nomianva v de evaluacon en el ambito nacional para
la estricta aphcacion de 199 articulos que. imherentes a 1a eminca, contienen la Ley
del Seguro Social Estos articulos vepresentan el 70U % de los 284 ordenamientos que
lo conforman, asi como para la corects mterrelacion de disposiciones que al

respecto se seftalan en diversos instrumentos jundicos

Las secciones de Ia Ley del Seguro Social que novman lo relanvo a las prestaciones

en Dinero son

Capitulo 111.- Del Seguro de Riesgos de Trabajo.
Que son los accidentes v enfermedades a que estan expuestos los trabajadores en
gjercicio o con motivo de trabajo

Seccion Pnmera - sefiala cuales son los supuestos v los requisnos que al cumplirse

dan derecho a una prestacion en dinero

En esta seccion se regula lo concermente al pago de subsidios en esta rama

Capitulo [V - Del Seguro de Enfenmedades y Matermidad

Se seflalan los requisitos para estos seguros, por ejemplo, tener una incapacidad

permanente
Seccion Tercera - de las prestaciones en dinero
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En esta seccion se norma lo relative al pago de subsidios en este ramo

Capitulo V - De los Seguros de Imvahdez, Vejez, Cesantia en edad avanzada y
Muerte. Los riesgos protegidos en este capitulo son la invalidez, la vejez, la cesantia
en edad avanzada v la muene del asegurado o pensionado, en los términos y con las
modalidades de la ley

Seccion Segunda - se iefiere al seguro de invalidez

Seccion Tercera - s¢ refiere al sepuro de vejez

Seccion Cuarta - se refiere al seguro de cesantia en edad avanzada

Seccion Quinta - se refiere al Sepuro de Muene

Seccion Sexta - se refiere a la ayoda para gastos de matrimomao

Seccion Séptuma - se refiere a las asignaciones familiares y ayudas asistenciales

Seccion Octava - se refiere a la cuantia de las pensiones

Seccion Novena - se refiere al incremento periddico de las pensiones

Seccion Décima - se refiere a la compatibilidad de las pensiones v a su

incompatibidad =

Debido a que esta area nonma v evalua todo lo veferente a los ordenamientos.
respectivos o las disposiciones en diere a mvel nacional, se ha enfremtado al
crecimiento demogralico del pais, a comuntar esfuerzos y reducir nempos a nivel

nacional, por lo cual. implica camlnos en su desarvollo laboal

® ¢fr LEY DEL SEGURO SOCIAL
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CAPITULO V.
INSTRUMENTACION DIDACTICA EN LA CAPACITACION

V.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La politica acrual del gobierno estd enfocada a una economia de mercado, lo cual
requiere compettividad para la excelencia v la productividad en el mundo,
tecnologia de punta y mejores precios, entre oros aspectos. Considerando ademas
que ¢l entorno de este desarrollo radica fundgmentalmente en la empresa, dado que
es ésta la que requiere de personal calificado con mayores oportunidades de emplea,
para un trabajo productivo y bien remunerado, es por lo tanto la misma empresa, la

que debe alcanzar esas metas.

Este entormo implica que el personal de las empresas expenmenten cambios. Y
cuando se esté dando un cambio © se estd en el cambio, muchas de las personas
tienden & la resistencia hacia ¢l mismo, debido fundamentalmente a la ignorancia.
Esta puede ser por no tener conocimientos acerca de ese cambio, ni de los beneficios
que le puede ofrecer, m la sansfaccion de ciertas necesidades como miembro de una
empresa o como persona. Otro aspecto de la ignorancia es que la persona puede
presentar un conocimiento atrasado, es decir, fio actualizade, por lo que la persona
s¢ resiste al cambio, puesto que hasta el momento ha recibido cientas satisfacciones

y beneficios con los conocimientos que ya posee.

Cabe sefialar que ¢ hombre tende hacia las costuinbies, y fiente a un =cambio<, ¢l

primer estimulo Gué presentard serd: la resistencia al cambio
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Por todo esto, se requenira de una funcion educativa intepral que encauce al personal
de la empresa, logrando una auto-motivacion e integracion de todos ellos,y a la vez

contrarrestando las reacciones al cambio

V.2. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

Siendo la vida una trayectona de constante evolucion, de movimuento y desarrollo
fque necesanamente genera =cambios<, es evidente que el ser humano tiene que
asumir todos esos cambios que, tanto el progreso como la modenndad le exigen v le
imponen. He ahi la justificacion del problema que tnvia al hombre a vencer su
resistencia al cambio, para convertirse él mismo, en un hombie acualizado, lo cual
le permita vencer sus temores para lograr su propia superacion. Buscando en todo
capacitarse, es decwr, educarse y reeducarse constantemente, para vencer su
ignorancia, para aprender a aceptar esos cambios v aprender tambien a adaptarse a
ellos, -como ser dotado de inteligencia-, pues de él, como mdividuo, depende el
mejoramuento de si mismo, de su familia, de su empresa y de toda la comunidad de

Su pais.

V.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

H 1. En cualquier situacion cambiante, se puede generar en las personas
involucradas el fenomeno de la resisiencia

H I: El cambio siempre se ve reflejade en un objeto, persona o circunstancia
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H 3 La motivacion es el eje central en tomo al cual debe de girar cualquier modelo
con el que se pretenda reducir la resistencia al cambio

H 4 Los mandos supenioves som, por lo general, quienes estdn mejor infonnados,
guienes reciben en pnmera instancia la informacion respecto de un cambio.

H 5. Los jefes deben de ser los "agentes promotores” de reducir la resistencia al

cambio.

H &: Uno de los medios que puede facilitar la labor de los "agentes de cambio” es el

modelo, es decir, el prototipo para el cambio.

V.4. METODOLOGIA

V.4.1. POBLACION

» La poblacion investigada contaba con estudios preparatonanos

¢ Sus edades se encontraron dentro de los limites que abarca la poblacion
econdmicamente activa del pais, es decir, entre los 23 y los 45 aflos

* En el grupo investigado hubo un 60% de varones y un 40% de damas

¢ Todos los investigados trabajan en la misma empresa desde hace dos o mas aflos,
hasta un maximo de diez afios,

» Todos ellos estaban confrontados a un proceso de cambio tecnologico dentro de
U empresa

¢ Todos ellos muestran interés por el programa de capacitacion

+ Todos se mostraron satisfechos por el hecho de haber sido tomados en cuenia.
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V.4.2. INSTRUMENTO

El objetivo es determunar las posibilidades de frecuencia en la aplicacion de un
determinado evento y el grado de aceptacion con respecto al cambio-tecnologico

aplicado

Para elegir el instrumento adecuado, se tiene que considerar el tipo de poblacion, las

responsabilidades de €sta y su carga de trabajo.

Se eligid al "cuestionario” como instrumento Este debe ser agil v breve, Agile para

facilitar su control, breve para facilitar su recoleccion en el menor iempo posible.

Las caracteristicas de este instrumento se reducen a tres:

a) deben ser sencillos de responder,

b) la resolucion de los mstrumentos, al ser aplicados, debe ser realizada en poco
tiempo,

¢) debe reservarse el anonimato de la persona quien responde el instrumento

Este ultimo punto es de importancia porgue permite la sinceridad de la persona al

responder

En el presente trabajo realizado se aplicd un cuestionanio pero, con el objeto de
ampliar mas el area correspondiente al >cambio<, se recurmio también a otro

cugshonano, a este le designaremos el nombre de “Cuestionano 2"
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El Cuestionano 1, pues se trata de una “pesquisa”, averiguacion o consulta que
recoge de la opinidn publica, o de un grupo social o laboral delerminado. Es un tanto

de caricter general

El Cuestionario -2, es una lista de preguntas que se proponen para controvertin algin
punto dudoso, con el objeto de averiguar la verdad o aclarar algin problema. Tiene

un caracter mis profundo
V.4.2.1. ELABORACION DEL CUESTIONARIO “1"

El cuestionario tiene por objeto investigar ciertos aspectos y observar las
preferencias del grupo social encuestado
Como instrumenio se disefld un cuestionario, porque hace posible el regisiro de

todas las respuestas, ademas, permite abarcar mas areas en preguntas cerradas.

Fue redactado en forma de afirmaciones y de maners impersongl con base en la
fundamentacién tebrica y principalmente en las hipotesis Por lo que se dividio en

tres areas:
* Motivacidn
* Cambio

* Capacitacidn

Estas areas mdagan puncipalmente
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- El area de Motivacion: abarca tres grandes aspectos que son el ambiente
organizacional, clima organizacional ¥ el compaierismo. De esios aspectos se
derivan muchos mas, como son los eventos de caracter social y culmural

-  Enel area de Cambio. las reacciones al cambio

- Encel area de Capacitacion: los beneficios de ésta.

Estd integrada por 19 preguntas cerradas y éstas solo admiten un tipo especifico de

respuesta, de acuerdo a las opciones planteadas.

En el cuadro 3, se dividen las preguntas del cuestionano, dependiendo de las dreas

y/o hipotesis a investigar, o aceptar, o refutar, segun sea el caso.
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V.4.2.2. ELABORACION DEL CUESTIONARIO “2"

Como otro instrumento se disefo ofro cuestionario, ya que se consideraron las dreas
que se abarcaron en el cuestionario 1", y se requeria profundizar un poco mas sobre
una de ellas que fue:

*  cambio
En esia drea se indagan pnncipalmente costos y beneficios del cambio, reacciones al

cambio

Ademas, permite elaborar preguntas abiertas con postbilidad de cruzarlas para

obtener mayor validez en el instrumento v su aplicacion es relativamente sencilla,

Fue estructurado a base de preguntas abiertas, las cuales exigen respuestas amplias

por parte de las personas v de manera impersonal, con base en la fundamentacion

teorica y prncipaimente en las hipotess.

En el cuadro anterior {cuadro 3) se presenta la division de las preguntas del
cuestionano “2”, dependiendo de las areas y/o hipotesis a investigar, o aceplar, o

refutar.

V.4.4. PILOTEO
Como medida necesana para verificar la validez v confiabilidad de un instrumento,
se realizo el piloteo con diez empleados de base o de confianza perienecientes a la

muesira que se pretende evaluar
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Los diez empleados de base o de confianza fueron escogidos al azar de la mucstra

previamente seleccionada

A los empleados se les explico el obyetivo del cuestionario “1" y del cuestionanio

“2”, asi como las preguntas y/o afirmaciones

Mo se fijo tiempo limite ya que los resultados que se pretenden obtener en la

resolucion de ambos cuestionarios, no interfieren con el tiempo

En el cuadro 4 se muestran los resultados que armopo el piloteo

En el extremo izquierdo que tene como titulo "Instrumento lmcial”, el cuadro se
dividio en tres pares la primera representa el numero correspondiente a la
ordenacion de las preguntas en su redaccion original, la sepunda parte presenta
dichas preguntas (redaccion ongmnal ), y, la tercera parte presenta €l porcentaje de

los resultados, los cuales se agruparon de la siguiente manera:

. Para el cuestionanio " 1", la pregunta que fuera contestada al 100% ya sea NO
o 81, deberia ser anulada por distintos factores. tales come: no fue comprendida o

fue muy obvia

. Para el cuestionano 2", la pregunta que no fuera contestada al 40 %o o mas,
debenia ser anulada o redactada de ota manera, por los nusmos motvos

antenionmente sefialados.



CUADRO 4

r INSTRUMENTO INICLAL e INSTRUMENTO FINAL
| Mo DE PREGUNTA % RESULT o, PREG PREGUNTA
PREC Suhacs BANTES:
" AL _ o -
(1 [%b pele me proporcsina wna cecchomie meobn scon e [ M) jefe me proportina una EXCCKETHE Mo acion |
1 Pl desempetar mi irsbage me pormaic spiender T 0 LF M hugar de rabago o3 adoowdo
| %A% nuey a5 [ A 1
| Todo el wabiajo £5 urgemie BN w Roobe aveds pol panc de mis compaberss para
L realizas mepor ma trabage
i Foden satesfochd con el apovo gue nooibo de o W 174 Para ol mancpe de la . ompaiadora  roquicto #
e -~ especiabzacion enclla ]
:_ .:“'?.'.l'-"ﬂ'-'-' e b o5 adecucdo M 5 T.udn s irahagn &5 WrECTic
" | ¥ stem sannlecha won ol amisente que hay enie mi| GO [ W pefe mo presta ayuds Cuando s 1a pido
b copeipn de irabogn LT i e
T 1.2 Forma de dingr e mi el NeE Flestn I it 157 bic han dado cwrsos d¢ compuacion dontio de la
ER T e, ﬂrm&mllm“:| T 48 | Esioy sauslecho con ol apovn que recihe de m el
L |_ realicar imcyod o (st e
) Thaom wmsfecho con los |w ml:s P RON2D T La forma de dsngr de mu jofe me gusia
vy de fm 1iabajo ; -
fiu f'vl-xlum Prosta mvuda Cuamdo 5 1 pdo T W 181 Lo que & preiends con 13 compuisdeds o3 irabapr coR
I s ot s ms sdelypencia gue con mas snicisidad
1hl Evmn witisfocho com el FESpeio 4 COBOCYMKEND | B qu 1110 Ev ahuan mi Lrabapo
i L i el 1 woinpuaile ros Me PROPON Knan . ] - s )
(M v aluan mma trabapo | LT LN Faoy sausfocho con el ambwenie que has enlre Al
b | — equups de irabage
e N*Jgnlpﬁil:lhﬂjﬂm:plmlnmmurﬂnﬂsi T 1117 | Esov sifechs con €l FESpEI0 | CONOOUMICMO Que T
| s Jele v compaficeos e proposcionan el
i 14 Considern que 13 competadorn me avudarn a i) Mild | Cuabes £ manc
facaluar nu Lrabaps {1 lohes () Woed Saar (| Proce de palabeas
e | | { )OS _
" Aie han dawdo cursd de compuiaion denlro de b} B0 i El desempefiar e Drsbeps mi pormuic aprende COSaS
J< i nueyas i
T3 Cuales programas s - | v TS Esioy msbsfecho con los logros personales que obengo
¢ Lot o Word Siar | WProce de Palabras | de o iratap
i Mo |
17 Para el mamgn de L3 compulsdors reguscro TR vt M grupo O tahage me peopecions confianra v

exprcuah swovn €0 clly ¥,

| sogundad




T

NO=RPFPZOoO—~—wmCN

P T ]

o CE PREGUNTA W RESULT | N PREG. PREGUNTA
PHEG e TR
I (ko gec s procndc con ke compuetsdons cs T Iwin Me  han imformado  COMIMMUMIRCIMC MG W ha
_J rabagar com mas smchgenca con mes inse nsdad desarrollands cf provecio de bs compatadons
10 | M han nlormado conimuamcnec COMo 5S¢ vl [ [FLT] S anuka
L ldesarroindo o prenccin de 13 compt o TR -
1 Fuon divpucso 3 cambor mus hermmaenias de WA 1] Eston dispucsio o cnsbaar mes herramenizs do irabage
| juabago por bas oo pusadoras [4) Ingl  gioe g - por I compiindonis (i) (o) Porgue |
! |La compuadora hara que mm bsba s¢ovecha W 2 La computadors hora qec mi irabag w0 vacha mdsmane
a0 _pos e (s1) (001 Por que |
i ([t wosios s iomdran al  oamicgran e L0 w1 Ouet benclucnss nee pucde (racr ¢l cambso
{ | cormipnaisdoa 3l irabagn  Em cuanto DO HUES o
Al e Gl I En que me proudsca ol cantng o —
U A L3 e ] Ry S0 s w“!!‘lrﬁﬂj"‘l-‘ ma el camibin ]
4 [ Owme beneficos se tendran al  omcgrar  Las Wi ) Chac  oguiion cge acerca del peovecio de ke
| compwiadoras al irsbage  Enwanio MR B
| Al aeca [ [TA]
| & Ly crapeesa o W10
b '{h: opasss Wngo crca del provecio de las L o
| Comrpmibanchon v - Pt

an



[l

En el extremo de la derecha, que tiene como titulo "Instrumento Final”, el cuadro se
dradio en dos partes; la pnmera presenta el numero que corresponde a la a pregunta
onginal, en la misma columna, y separado por una diagonal, aparece otro nimero,
éste corresponde al nueve ordenamiento que se les dio a las preguntas onginales,
una vez que fueron modificadas (o climinadas) convenientemente y conforme a los
datos obtemdos en el piloteo.  La segunda parte presenta las preguntas en su
redaccion final -las que sufnieron modificaciones o bien, las que prevalecicron en su

redaccion ongimal, de acuerdo con los resultados obtenidos en el "piloteo”.

RESULTADOS CONCRETOS OBTENIDOS EN EL PILOTEO.

El piloteo amojd los sigwientes resultados:

+»  En el instrumento Cuestionano 1"

a) El 95 % de las preguntas fueron respondidas dentro de los amplios margenes

que caracterizan a la plurahidad social,

b) El 5 % de las preguntas (solamente la numero 14) fue respondida en forma
unamime, lo que muestra la obviedad de la pregunta, por lo cual. ésta fue

anulada en el Instrumento Final

cb  El 10 % de las preguntas {Gmacamente las numeros 3 v 10), aunque fueron
respondidas sin vacilacion, se modificaron. La namero 3 se hizo mas enfanca v

directa, la numero 10 se presento en forma n:glt'wa
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d) El 90 % de las preguntas conservo su forma original, pues en el piloteo no

ofrecieron dificultades

e} El ordenamiento de las preguntas se vano, unicamente por considerario asi mas
adecuado

+  En el instrumento Cuestionano “2"

a) El 60 % de las preguntas (las numeros 2, 3, 4) fueron modificadas, esto para
formularias mas concretas y directamente; debido a la unammidad registrada en

las respuestas obtenidas en el piloteo

b) E140 % de las preguntas no requirid de modificacion alguna, pues en el piloteo
fueron respondidas sin ninguna dificuliad.

c) Se considerd necesario, por su imporancia, agregarle al cuestionario una
pregunta mas: "el significado del cambio”, que no se incluvo en el instrumento

mnicial

Generalizando: el pequefio grupo piloto, fue un grupo selecto que en niNgun caso

representa a la totalidad Su participacion tiene anicamente caracter introductorio
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ANALISIS PARA LA VALIDEZ EN LOS REACTIVOS DE LOS INSTRU-
MENTOS DISENADOS

Al analizar los mstumentos para ¢l diagnostico de necesidades surge una
controversia, la cual gira en tomo a la premisa fundamental de porer en duda la
valilez de los reactives en los instrumentos disefados para el dagndstico de
necesidades, los cuales no fueron creados correciamente para analizar y proponer

sobre ol asunto gue nos ocupa

A partir de esta premmsa se analizaron cada uno de los reactivos de la siguienee
manera,

En cuanto al Cuestionanio “17, la pregunta numero 7 “Me han dado cursos de
computacion dentro de la empresa”, es evidente que este reactivo no tiene validez ya
que no es posible que se hayan dado cursos de computacion cuando a penas se
imgrard la mtroduccion de esta nueva tecnologia en la Jefarura, por lo que coincido
con esta premmisa.  Pero es importante el sefialar v el tomar en cuenta que en el
anilisis cuantitativo de este reactivo arrogo que el 0% de la poblacion encuestada si
ha obtenido esta oportunidad debido a que pudiera ser personal que haya sido
promovido para esta Jefarura y ademas el proyecto de las computadoras lleva en si
mismo un nuevo sistema de trabajo, por lo que con estas razones surge la validez de
esle reactivo.

Con respecto a las preguntas con numeros | "M jefe me proporciona una
excelente motivacion”™, 2 “Mi lugar de trabajo es adecuado” y 9 “La forma de dinigr

de m jefe me pusta”, considero que son subjetivas va que radican en el modo de
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sentir de cada encuestado y no del objeto propro en si mismo, por lo que quedan
invalidadas tomando en cuenta el problema que nos ocupa

La pregunta |13 “Estoy satisfecho con el respeto y reconocimiento que mi jefe y
compafieros le dan a mi wrabap”, considero que este reachvo taminén se podria
considerarse como subjefivo, ya que para su respuesta se requiere de dos
condicionantes ¢ incluso estas dos condicionantes se tienen que dar en el mismo
sentido, por lo que hacen estas razones suinvahdez.

En relacion con las pregumas 11 “Evalban mi trabajo™ v 17 “Mi grupo de
trabajo me proporciona confianza y segundad”, para el problema que nos ocupa no
es pnmordial saber estos dos eventos, por lo que podria sugenr en descartar ambos
reactivos.

En cuanto a la pregunta 14 “;Cuales programas se manejar?”, surge una
discrepancia debido a que se cuestiond el porque disefiar tal reactivo cuando se ibaa
mtroducic el proyecto de las computadoras, considero que este reactivo si es valido
debido a que no sabemos si los encuestados hayan obtenido externamente de la
Institucion conocimientos al respecto. Tan es asi, que en los resultados cuantitativos
de dicho reactivo el 47% de la poblacion s1 saben manejar programas de

computacion.

Por 1o que corresponde a tedes los demds reactivos del cuestionario “ 17, y
analizando también los del cuestionano ~2", considero que si fueron disenados

correctamente para analizar y proponer sobre el asunto que nos ocupa

V.4.5. APLICACION
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«  En cuanto al cuestionano 17, se aplicd en forma individual, en el lugar del
encuestado. Se le proporciond el instrumento, el cual llevaba una hoja en la que
s¢ especificaban el objetivo de éste y las insrucciones, Se explicd brevemente
el objetivo del instrumento v el procedinuento, v se dio solucion a las dudas
que surgicron. Se formularon una a una las preguntas v se registraron las
respuestas. Al encuestado se le agradecio su colaboracion. La aplicacion durd

diez mimutos.

«  En cuanto al cucstionario “27, se aplicd de forma colectiva, en el salon de
capacriacion  Se explicaron los propositos del cuestionario v se resolvieron
dudas  Se distribuyeron los cuestionarios, los cuales llevaban una hoja en la
que se especificaban 1anto el objenvo de éste, como las instrucciones; ademas
se distribuyeron los lapices  Se leveron los datos del encabezado y las
instrucciones, se pregunto si existia alguna duda v se dio respuesta a las dudas

que surgieron. Se recogieron los cuestionanos y se le dio las gracias al grupe,

A continuacion se presentan los resultados cuanntatives v cualuativos de cada uno

de los instrumentos, con cada una de sus preguntas
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ANALISIS CUANTITATIVO Y CUALITATIVO DEL
CUESTIONARIO “1*

cfr. vid infra. Anexo B

1) Mijefe me prup-lnrclanan una excelente motivaclén

NO 4%
5l 0%
Mo Coatetlo 3

Un 64 % considera tener una excelente motivacion por parte de su jefe, el 33 % no
lo considera asi y un mimmao porcentaje de 3 % no contestaron.

2} Milugar de trabajo es adecuado.

[

|
it 13

L] H7%
NO 11%

L.a mayoria de los empleados opinan que su lugar de trabajo es adecuado, mientras
Que la minoria no opina 1o mismo



3) Recibo ayuda por parte de mis compaferos para realizar mejor mi trabajo.

51 T
MO i

La mayoria de los empleados si reciben ayuda pur parte de sus compafieros en la
realizacion de su rabajo v el 30 % no la veciben

4) Para ol manejo de la computadora requiero de especializacién en alla

MO 13%
1] T

Se requiere especializacion para ¢l manejo de la computadora, el 87 %6 lo afirmaron
y ¢l 13 % lo negaron
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5) Todo eltrabajo es urgente.

51 1%
MO 3%

Para la mayoria de los empleados el trabajo es urgente

6] Mijefe no me presta ayuda cuando se |a pido.

5l 6T
MO e

El 67 % de los empleados no son ayudados por su jefe cuando se lo piden, pero el
33 % si reciben ayuda de su jefe



T} Me han dado cursos de capacitacion dentro de la empresa.

L]
L]
5l i
it} %

La mayoria de los empleados no han recibido capacitacion, el 40 % s han temido
cursos de capacitacion

) Estoy satisfecho con ol apoyn que racibo da mi jefs

51 T
NO M.

El 70 %o de los empleados se sienten satisfechos con ¢l apoyo que reciben de su jefe,
¢l 30 % no



9} Laforma de dirigir de mi jafe me gusta

5l 6T%
NO %

A la mayor parte de los empleados les gusta la forna de dingir de su jefe Al 33%

no les gusta

10} Lo que se pretende con |la computadora es trabajar con mas inteligencia, en
vez ds con mas intgngidad,

5l hI%
NO o
Ma conicstu T%

Los empleados consideran que con la computadora se pretende trabajar con mas
inteligencia que con mas intensidad, pocos de ellos no lo consideran ast y ¢l 7 % no
contestaron.
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11) Evaluan mi trabajo

I
|
i
|
{

5 %
NO %

El trabajo de la mayonia de los empleados es evaluado

12) El-tup satisfecho con el ambiente que hay entre mi equipo de trabajo

NO 3%
M vumteaty e
51 B

El 64 % de los empleados se sienten satisfechos con el ambiente que hay enire su
equipo de wabajo, €1 33 % no Lo consderaron asi y el 3 %6 no contestaron
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13) Estoy satisfecho con el respelo y reconocimiento gue mi jefe y mis
compaferos e dan a mi trabajo

1] FL L
Mo cantestu A%,
1] T

Los empleados se sienten satisfechos con el respeto v conocimiento que le dan a su

trabajo por pane de su jefe y compaieros, |a minoria no o estan y el 3 %o porceniual
no contestaron.

14) Sé manejar pragramas de computacibn.

51 A%
MO 5%

El 53 % de los empleados no saben manejar programas de computacion, ¢l 47 % si

saben.



15) El desempedar mitrabajo me permite aprender cosas nuevas

RO %
1] T

La mayona de los empleados aprenden cosas nuevas al desempeiar su mabajo,
mientras que la minovia no lo considera asi

16) Estoy satisfecho con los logros personales que obtengo de mi trabajo

NO 1%
Nu cunicaty L
51 4%

Los empleados se sienten sansfechos con los logros personales que obhienen de su
trabajo, mientras que la minoria no lo estan y ¢l 3 %% no contestaron
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17} Mi grupo de trabajo me proporciona confianza y seguridad

Mo vimitesto 3%
NO T
sl 1%

El 77 % de los empleados considera que su grupo de trabajo les da confianza y
seguridad, al 20 % no se los proporciona y el 3 %o no contestaron

18] Me han informado continuamente como se va desamroliando el proyecto de las
computadoras.

L] Hi%
5 1%

La minoria de los empleados han swdo mformados continuamente sobre ¢l proyecta
de las computadoras, mientivas que ls mayoria no o estan
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ANALISIS CUANTITATIVO Y CUALITATIVO DEL
CUESTIONARIO “2"
cfr. vid infra. Anexo C
1) Estoy dispuesto a cambiar mis herramientas de trabajo por las computadoras?

NO T
5l 9%

La mayoria de los empleados estan dispuestos a cambiar sus herramientas de trabajo
por las computadoras, ya que consideran que: se les facilita ¢l rabajo, ganan tiempo,
su trabajo tiene mejor presentacion, se aprenden nuevas técnicas, el sistema avanza y
hay que cambiar, facilita la ejecucion de labores manuales y porque el trabajo es
rutinario, la minoria no esta dispuesta, povque considera que implica un esfuerzo v
Serd un instrumento mas.

2) Lacomputadora hard que mi trabajo se vuelva rutinario?

NO 3%
51 T

Los empleados consideran que su trabajo no se volvera rutinavio porque; hay
cambios en cuanto a las computadoras, porque se requiere creatividad e inteligencia
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por parte del hombre. rapidez que permite diversificar funciones y habra mas
nempo Los que consideran que se tiene que pensar v mabajar como maguina, si se
trabaja con ellas |as ocho horas laborales, son la mimoria

3} Qué beneficios me pusde traer el cambio?

El 57 % de los empleados considera que les maera simphficacion del trabajo, el

33.34 %6 que aprenderan cosas nuevas, el & 66 % que wabajaran con inteligencia y el
3.33 % que tendran menos interaccion personal

4) En qué me perjudica el cambio?

El 3 % de los empleados sefiala que el cambio les perjudica en la vista, el 3% no
contestaron, ¢l 10 * considera que si se hene capacitacion, en nada; el 13 % se
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volveran mas miguinas que seres racionales. ¢l 20 % afima que creara desempleo y
el 51 % en nada
5} Qué significa para mi el cambio?

El 7 % de los empleados definieron al cambio como una separacion cn todos los
campos, el 7 % no contestaron, ¢l 10 % como un beneficio personal y laboral, el 20
% lo definieron como nuevos conocimientos, ¢l 20 % como un mstrumento para
incrementar la productividad y el 36 % como el progresimiento y la actualizacion,

8) Qué opinidn tengo acerca del proyecto de las computadoras?

El 31 % de los empleados opinaron gue ¢s un avance tecnologico con cambios
cualitativos y cuantitativos en el hombre, ¢l 20 %o de los einpleados no conocen el

proyecto de las computadoras, el 20 % seflala yue se oblienen nuevas reglas y
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alternativas, el 13 % considera la facilidad en el desempedio, el 1% no contesta, el 3
%o lo consedera bueno, st se capacita a todo el personal v ¢l 3 % lo considera malo
porque sustituye al hombre

En cuanto a la motivacion, la mayoria de los empleados no se sienten
maotivados por su jefe. Mostraron que su jefe no les presta ayuda cuando se la prden,

por lo que en realidad no se encuentran motivados, pero s se sienten satisfechos con

la forma de como dinge su jefe.

También mostraron que su trabajo les permite aprender cosas nuevas y que

evalian su frabajo

Mostraron que su lugar de trabajo es adecuado, reciben ayuda por parte de
sus compadleros para realizar su trabajo, se encuentran satisfechos con el ambiente
que existe entre su equipo de trabajo v con el respeto y conocimiento que su jefe v
compafieros le dan a su trabajo Su equipo de trabajo les proporciona confianza y
segundad

La mayoria no estan informados del proyecto de las computadoras, pero
opinaron al respecto que se oblienen nuevas normas y altermativas, v, que e5 un

avance tecnologico con cambios cualitativos y cuantitativos en el hombre

En cuanto al cambio, la mayoria mostro que requiere de especializacion en la
computadora, para su manejo. La mayoria mostrd que busca con la  computadora
trabagar con mas inteligencia que con mas miensidad -es im punto muy sigmficative,

porque para el tipo de trabajo que desempeilan, siempre requieren de la wnteligencia,
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por tanto la mayoria no conocen lo que se busca, o los objetivos que se pretenden al
trabajar con las computadoras, ya que con las computadoras no se busca, m mayor
inteligencia, m mayor intensidad, simplemenie se busca calidad, simplificacion de

tiempo ¥ buena presentacion, entre otros

La mayoria esta dispuesta a cambiar sus herramientas de trabajo porque se les

facilitara el trabajo, lo realizaran en menos tiempo y tendra mejor presentacion.

Consideran que su trabajo no se volvera rutinario con la computadora, porque
requieren de creatividad e inteligencia -es importante ¢l sefialar que la computadora
es un instrumenio mas de wabajo, es decir, un medio, por lo que ¢l trabajo, no debe
depender de un medio para que exista la creatividad e inteligencia. Ya que el rabajo

siempre requiere de la inteligencia y de la creanvidad

Relacionado a los beneficios que les trae el cambio, mostraron que
simphificara su trabajo -solamente se abocaron al aspecto laboral y no consideraron

el personal

Con respecto a lo que les puede perjudicar el cambio, alpunos dicen que en

nada y otros dicen que creara desempleo.

Con relacion a la definicion del cambio, la mayoria mostro que implica
progreso y actualizacion -no dieron lo que es una definicion del cambio. solamente

lo que éste implica, o sea, los beneficios que les puede traer
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En cuanto a la capacitacion, la mayoria no sabe manejar programas de
compute ¥ ademds, no han tenido un curso de capacitacion para ello. En los
comentanios de los paricipantes, manifestaron que se interesan mucho en los

programas de capacitacion y el hecho de que se les tome en cuenta.

Con base en los resultados del diagnostico de necesidades, se detecto lo siguiente
- Mecesidades de motivacion personal
- Necesidades de motivacion para ¢l cambio

- Necesidades de capacitacion

V.5. PROPUESTA

Con base en las necesidades antes detectadas, a continuacion se incluye la propuesta
de solucién a estos problemas, a la cual para su identificacion se le ha nombrado

"Modelo para ¢l proceso del cambio tecnologico” | ver cuadro 5 )

V.5.1. MODELO PARA EL PROCESO DEL CAMBIO
TECNOLOGICO

El hecho de haberle dade el nombre de modelo se debe a que es “un sistema

sumplificado que contiene los rasgos esenciales de un sistema mas grande y mas.

complicado y sugiere predicciones que puedan confimmarse o refutarse” "™

" DAVIDOFF, |, lntpoduceibn a la Piicologia . p 211
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El Objenvo del “modelo” es presentar, de manera clara v precisa, una forma viable
para conseguir ¢l cambio  Esto se puede lograr, mediame la eliminacion de la
resistencia por medio de la estructuracion sistematica del proceso del cambio,
considerando para ello el proceso de capacitacion, la relacion jefe-subordinado y la

motivacion.

Este modelo propuesio debe ser el procedimienio que se siga para cualquier
empleado o subordinado que se encuentre frente a cualguier cambio tecnologico
Para efectos de logistica llamaremos al empleado como subordinado debido a que

implica la relacion que existe entre éste con su jefe

El funcionamiento del modelo consiste en que el subordinado se sumara a dos

programas de capacitacion

El prnmero de ellos sera una CAPACITACION NO FORMAL, es decir, la
capacitacion durante el rabajo  Que serd individualizada, donde el aprendizaje se
lleve a cabo dentro de las tareas laborales dianas, sin que el subordinado tenga que
sumarse a un grupe  Es decir, sin que tenga que asistir a una sala de capacitacion, y
sin que tenga un horano fijo. En esie sentido el aprendizaje se debe ir realizando en

forma paulatina y analogica,

Se propone que sea el jefe (o agente de cambio ), quien la lleve a cabo, puesio que
que €5 el quien tiene ademas la ventaja de estrechar la velacion jefe-subordinado
Para que este agente de cambio pueda realizar esta capacitacion no formal de manera

adecuada, debe tener conocimientos sobre los fundamentos de la conduccion y
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motivacion de los hombres baje condiciones complejas v cambiames, lo cual le

pernitird inducir a sus subordinados

En este aspecto, esta capacitacion se anfegra a la primera etapa, es decir a la
INDUCCION, la cual consiste en mostrarle al subordinado el funcionanuento global
de la nueva tecnologia para que este acepte con entusiasmo los nuevos metodos &
procedimientos  Para lograrlo, se le debe ensefar la mecamca general de la nueva
tecnologia incluyendo las cualidades, ventajas v halilidades que pueden llegar a
adquirtr a través de este nuevo cambio.  Esto se hace con el proposito de que el
subordinado pueda emenderlo ¥ por lo tanto convercerse de dejar las antiguas

practicas y adquinr las nuevas.

Es por ello que quedan mmersas las tres etapas del proceso del cambio en donde, las
pricticas anteriores s¢ puedan elimnar para poder aprender las  nuevas
(DESCOMGELAMIENTQY), las nuevas practicas s¢ aprendan para poder trabajar de
acuerdo a ellas (CAMBIO), y por altimo en donde lo aprendido se integre a la
practica real (RECONGELAMIENTO)

Cabe sefialar que en la practica. este procedimuento de apivndizage no se sabe a
ciencia cierta en donde termina el CAMBIO y empieza el RECONGELAMIENTO
Cuando se haya logrado Ja aceptacion de este nuevo cambio tecnoldgico, se estard
efectuando al mismo tempo la EVALUACION de esta capacitacion no formal, ya

que en este momento se realiza la venficacion entre lo que se pretende y lo logrado
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A partir de la aceptacion de la nueva tecnologia se podra contimuar con la siguiente

etapa ¢l SEGUIMIENTO

Esta segunda etapa es la continuacion de esta capaciacion no formal La pnmera
parte del seguimiento debera ser una CAPACITACION 'ORMAL  Pero emendida
ésta como la relacion estrecha que debe existir entre el Area de Capacitacion y el
Jefe; para lo cual debe establecerse un via de infercomunicacion y retroalimientacion
enire ambas partes Al haber logrado lo anterior. se podrd llevar a cabo con
informacién mas veraz la oira pante del seguimiento, que tiene el mismo nombre
(SEGUIMIENTO) v que consistira en que el propio jefe. directamente con el
subordinado de continuidad al programa despues de que el subordinado haya
rectbido los dos propramas de capacitacion ( para lo cual en el Anexo D se

encuenira una Guia de Apoyo para tal efecto)

Con la pnmera parte del seguimiento, €5 decir con la capacitacion formal, se podra
dar la umidn o contmuidad para que ¢l subordinado entre a su segundo programa de
capacitacion. A conhinuacion se descnben los procedimientos neécesanos para

realizar la CAPACITACION FORMAL y el SEGUIMIENTO

Enla CAPACITACION FORMAL se pretende que se le ayude al subordinado a ser
mas capaz o competenie frente al nuevo cambio tecmologico  Para ello se
reconienda que ¢l aprendizaje se lleve a cabo dentro de una sala de capaciiacion, y
que el subordinado se sume a un grupo, que tenga un horaro establecido v fijo  Esta
capacitacion la debe desempefiar y realizar ] personal encargado del AREA DE
CAPACITACION
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A suovez, se propone que dicha capacitacion se componga, en su primer etapa del
DIAGNOSTICO el cual se refiere a investigar y determinar las deficiencias {que
seran lus necesidades de capacitacion) que muwestra ¢l subordmade para el

desempedio de este nuevo cambio tecnolagico

Esta etapa es muy imporlante porque serd la clave para planear el upo v la

intensidad de la capacitacion

Al término del diagnostico de las necesrdades de capacnacion, se debe continuar con
la segunda etapa que es la PLANEACION  Es ella donde se establecen los objetivos
concretos y especificos del curse de capacitacion, asi como tambien los metodos y
tecnicas, conterudos { temas que abarcara ), y las fornnas que s¢ unlizarin para

evaluar el curso

Cuando se hava terminade con dicha plancacion, va se estara en el momento
adecuado para ponerlo en marcha; lo cual ademas. nos mroduce a la sigwente etapa
que se le denomina REALIZACION. esta ctapa consiste en la sensibilizacion del
grupo, en dar a conocer el procedimiento del programa y en el llevar a cabo dicho
programa planeade  Es aqu en donde el suboidmado se involucra como
participante, v adquiere conocimicntos nuevos, guedando asy nmersas las ires
clapas del cambio {DESCONGELAMIENT, CAMBIO ¥
RECONGELAMIENTO)
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Cabe sefialar que en cualquer procedimiente de aprendizaje va junto estas tres

etapas del cambin

Puesto que ¢s mdispensable saber hasta donde se ha podido legar con este modelo,
después de llevar a cabo la realizacion, se debe comparar lo que se pretendia con lo
logrado. esta comparacion se realizara por medio de la F VALUACION, la cual es la
siguiente etapa a segwir v se puede efecturar por medio de pruebas y de la técmica de

observacion

La evaluacion permnte la retroalinmentacion del proceso de ensefianza-aprendizaje v
con esta se podran hacer mejoras v observaciones tante para el instructor como para

el participante

La ultima clapa es la del SEGUIMIENTO, que como antenormente se seiiald
sigmifica darle continuidad a la capacitacion,  Es decir, en la que se contnda
verificando todo lo que el participante aprendio.  Esia lacion la dard el jefe quen
apoyard al participante con sus nuevos conocimientos, es decir que esto lo deberd
efectuar el agente de cambio con la ayuda del area de Capaciacion, dando asi,

surgimiento a la relacion de itércomumeacion y retroalimentacion entre

Jefe =---= Subordinado

lefe <--->  Area de capacitacion
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V.5.2. GUIA DE APOYO

La guia de apoyo { ver Anexo D) se basa en una entrevisia, la cual nene por
objetivo apoyar y detectar necesidades presentes y futuras. Al haberse obtemido el
aprendizage, esquemanzado en el diagrama, se pretende promover congelamientos y

recongelamientos

Esta entrevista, la debe aplicar el jefe { agente de cambio | a toda aguella persona
que haya realizado y /o se encuentre en un programa de cambio { en este caso & los
subordinados ). El agente de cambio sera el encargado de formular cada una de las
preguntas vy las registrarlas por escrito junto 8 cada una de las cuestiones Al
térmuno de la entrevista, el agenie de cambio la debe transfenr inegramente al area
de recursos humanos, v este departaments a su vez, tomara las medidas necesanas
para seguir ¢l desarrollo laboral y personal del subordinado inmerso ¢n el cambio o

en un programa de cambio.

Al concluir con la utihizacion de los intrumentos antes propuestos para detectar las
necesidades personales, de capacitacion o de motivacidn al cambio que uenen los
subordinados, la empresa debera cubmr certera y adecuadamente todas esas

necesidades para logar eficazmente el CAMBIO planzado.



CONCLUSIONES

La pedagogia es la ciencia que tiene una connolacion simbiotica a lo largo de la

vida del ser humano

La educacidon es un proceso dinamico, continue y volumtano para el

perfeccionamiento del hombre, siendo este proceso individual e integral

La capacitacion busca el desempefio dptimo de cada persona denwo de la

orgamzacion, mediante el adecuado diagnostico de necesidades.

La capacitacion es uno de los medios para lograr un grado mayor de
perfeccionamiento dentro de la empresa Esa capacitacidn puede ser tanto

personal como laboral

El cambio es el proceso en que la persona debe de i actualizando sus

conocimientos, aceptando el cambio y adaptandose a él.

Los sindicatos son quienes dan la fuerza umpulsadora para cualquier cambio
dentro de las empresas piblicas, debndo a que en éstas egjercen una marcada

influencia,

Es preciso que exista una mobtvacion paulatna  para lograr cambios

tecnologicos a mvel empresanal
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8 - Para lograr un chima en donde se pueda dar el cambio, es necesano que los

participantes del mismo cuenten con la informacion completa v adecuada

9 - Es preciso que el cambio se dé de forma paulating, apegado a su proceso, para

evitar ¢l fenomeno de la resistencia al cambio

10.-Los mandos supenores tendrin que motivar adecuadamemnte a sus subordinados,
ya que en ¢llos vecae la responsabilidad, en cuanto a la resistencia que se pueda

presentar.

11.- La resistencia al cambio se da cuando se gnoran los beneficios que pueda

tener
12.- Todo tipo de cambio en la empresa genera resistencia por parte del personal
13.- El cambio se manifiesia en el objeto, en la persona y (o) en las circunstancias
14- Son los jefes, los que tienen mejor mformacion con respecto al cambio Y
son ellos los que deben reducir la resistencia al cambio utlizando la

motivacion como modelo

15- Todo cambio requiere motivacion personal, mobivacion para el cambio y

capacitacion
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ANEXOB

CUESTIONARIO"I
EL OBJETIVO DE OBTENER INFORMACION SOBRE EL GRADO DE
ACEPTACION QUE USTED TIENE CON RESPECTO AL CAMBIO DE

TECNOLOGIA.

SE AGRADECE DE ANTEMANO SU PARTICIPACION EN ESTA
INVESTIGACION UNIVERSITARIA DE TESIS.

INSTRUCCIONES

NO EXISTEN RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS LA
CONTESTACION ADECUADA ES LO QUE USTED OPINA SOBRE EL TEMA

1. NO PONGA SUNOMBRE

2 COLOQUE UNACRUZ (X) SOBRE LA RESPUESTA SELECCIONADA

3 RESPONDA A CADA PREGUNTA LO QUE USTED CONSIDERE, ANTES
DE PASAR A LA SIGUIENTE HOJA
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INFORMACION CONFIDENCIAL
CUESTIONARIO™I™
AREA

PUESTO

ANOS EN LA EMPRESA ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
ESCOLARIDAD

I MIJEFE ME PROPORCIONA UNA EXCELENTE MOTIVACION
(Sh (NO)

2. MI LUGAR DE TRABAJO ES ADECUADO
(S1) (NO)

3 RECIBO AYUDA POR PARTE DE MIS COMPANEROS PARA REALIZAR
MEJOR M1 TRABAJO

(31)  (NO)

4, PARA EL MANEIO DE LA COMPUTADORA REQUIERO DE
ESPECIALIZACION EN ELLA.
(81)  (NOY)

5. TODO EL TRABAJO ES URGENTE
(1) (NO)

6. MIJEFE NO ME PRESTA AYUDA CUANDO SE LA PIDO.
(S1)  (NO)
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ME HAN DADD CURSOS DE COMPUTACION DENTRO DE LA
EMPRESA
(51)  (NO)

ESTOY SATISFECHO CON EL APOYO QUE RECIBO DE MI JEFE.
(513 (NO)

LA FORMA DE DIRIGIR DE Ml JEFE ME GUSTA
(51 (NOY)

LO QUE SE PRETENDE CON LA COMPUTADORA ES TRABAJAR CON
MAS INTELIGENCIA QUE CON MAS INTENSIDAD
(51} (NO)

EVALUAN MITRABAID
50} (NOy

ESTOY SATISFECHU CON EL AMBIENTE QUE HAY ENTRE Ml
EQUIPO DE TRABAJO
(S0 (NO)

ESTOY SATISFECHO CON EL RESPETO ¥ CONOCINIENTO QUE Ml
JEFE Y COMPANEROS LE DAN A MI TRABAJUO
(S1) (NU)
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14. CUALES PROGRAMAS SE MANEIJAR

15.

16,

17

18,

{ JLOTUS 1,2, 3
{ ) WORD STAR.

{ ) PROCESADOR DE PALABRAS
( ) OTROS

EL DESEMPENAR MI TRABAJO ME PERMITE APRENDER COSAS
NUEVAS
i51) (NO)

ESTOY SATISFECHO CON LOS LOGROS PERSOMALES QUE OBTENGO
DE MI TRABAJO
(51)  (NO)

Ml GRUPO DE TRABAIO ME PROPORCIONA CONFIANZA Y
SEGURIDAD
(51 (NO)

ME HaN  INFORMADO CONTINUAMENTE COMO SE VA

DESARROLLANDD EL PROYECTO DE LAS COMPUTADORAS
(50 (N

MUCHAS GRACIAS !
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ANEXOC

CUESTIONARIO"2"

FL ORIETIVO DF OBTENER INFORMACION SOBRE EL GRADO DE
ACEPTACION QUE USTED TIENE CON RESPECTO AL CAMBIO DE
TECNOLOGIA.

SE AGRADECE DE ANTEMANO SU PARTICIPACION EN ESTA
INVESTIGACION UNIVERSITARIA DE TESIS

INSTRUCCIONES

RECUERDE QUE LA EXACTITUD Y VERACIDAD DE SUS RESPUESTAS SE
LOGRARA EL FIN QUE SE PERSIGUE

I NOPONGA SU NOMBRE

2 A CONTINUACION SE PRESENTARAN VARIAS PREGUNTAS
RELATIVAS A SU TRABAIQ

3 CONTESTE A CADA PREGUNTA ESCRIBIENDO EN LOS ESPACIOS
CORRESPONDIENTES SUS RESPUESTAS, ANTES DE PASAR A LA
SIGUIENTE HOJA



INFORMACION CONFIDENCIAL

CUESTIONARIO “2™,

AREA

PUESTO

ANOS EN LA EMPRESA ANTIGUEDAD EN EL PUESTD
ESCOLARIDAD

1. ,ESTOY DISPUESTO A CAMBIAR MIS HERRAMIENTAS DE TRABAJO,
POR LAS COMPUTADORAS? (Sl) (NO)
POR QUE?

7 (LA COMPUTADORA HARA QUE MI TRABAJO SE VUELVA
RUTINARIO? (S} (NO)
{POR QUE”

3. (QUE BENEFICIOS ME PUEDE TRAER EL CAMBIO?




4  (ENQUE ME PERILDICA EL CAMBIO?

5 (QUE SIGNIFICA PARA MIEL CAMBIO?

6 LOUE OPINION TENGO ACERCA DEL PROYECTO DE LAS
COMPUTADORAS?

OBSERVACIONES

MUCHAS GRACIAS ™
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ANEXO D

GUIA DE APOYD

INSTRUCCIOMES PARA EL ENTREVISTADOR:

Determine con el entrevistado la hora y el sitio de la entrevista. Confinme la hora v
sitio de la entrevista con el entrevistado. Explique brevemente el objetivo de la
entrevista y el tiempo de duracion que tendrd esta. Aclare las dudas que manifieste
el entrevistado. Plantee una a una las preguntas y tome nota de los aspectos mas
relevantes de las respuestas De las gracias al entrevistado y deje abierta la

posibilidad de recurnir a él nuevamente

DATOS DEL ENTREVISTADO.

NOMBRE

AREA PROGRAMA i
PUESTO

PREGUNTAS A FORMULAR:

»  Qué  beneficios  emcontrdé en la  computadora  que e

asignaron”
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.Ha terudo algin problema técnico con

ella”

i{Qué cambios ha encontrado en sus habilidades laborales al unhzar la

computadora?

;Considera  una  herramienta Gul  para su  trabaje 8 la

computadora?

{Cree que su trabajo puede tener mayor proyeccion 51 uhliza su
computadora”

iLa capacitacion que recibid fue suficiente para que usted se convenciera de

utilizar la computadora?

;Por qué?

LLe gustaria actualizarse mas sobre la nueva

tecnologia?
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SOLAMENTE ES CONTESTADO POR EL ENTREVISTADOR.:

Segun sus observaciones marque con una "X" cudles de los siguientes programas

ayudarian al entrevistado

Capacitacion Tecnica
Capacitacion hMonvacional
Programa de Seguwimiento (Capaciacion Tecmaca y Motivacional )

Implementacion de nuevos incentivos como.

Otros como
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