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INTRODUCCTION

En los albores de la Organizacién Industrial, no se --
consideraba al Recurso Humano como parte escencial del
sistema pero a través del tiempo y de estudios realiza
dos se ha comprobado que el factor humano es determi _
nante para ella, por lo que recientemente las Relacio_

nes Humanas han adquirido gran importancia.

Ahora las modernas Organizaciones independientemente -
de ser un complejo estructurado, virtualmente se han -

convertido en una comunidad dentro de la comunidad.

Como consecuencia y en virtud de tener que convivir --
juntos, existe la imperiosa necesidad de que los seres
humanos aprendan a manejar adecuadamente las Relacio _

nes Humanas.

Como organismos sociales el trato que mantengamos con-
nuestros semejantes puede ayudarnos o entorpecer nues_

tra vida.

Para estudiar y resolver el problema de las Relaciones
Humanas 1o ideal es el ambiente laboral, dado que es -

en é1 donde el hombre pasa gran parte de su vida.



E1 programar las Relaciones Humanas es una necesidad -
y para hacerlo se debe conocer el repertorio en forma-
individual y no a nivel grupal, ya que un hombre es --
distinto a otro y debe de tratdrsele por separado por_
que cada uno tiene su propia biografia, medio ambiente
educacién, etc., que le moldean la conducta de tal for
ma que el comportamiento de un sujeto ante otro serd -
en funcién de las experiencias del primero con respec_

to al segundo y viceversa.

Toda conducta donde intervienen dos o mds personas se-
11ama Interaccién Humana, también 1lamada: Relaciones-
Interpersonales,Relaciones Humanas, Interrelaciones --

Personales, etc.

Preguntar el nombre de una calle, hacer la parada a un
autobds, pagar una mercancia en alguna tienda, es Inte
raccién Humana, asf como asistir a un café, club 6 tea
tro, el que una pareja se bese 6 se acaricie, un acto-
legal, la reprimenda de un jefe o padre de familia, --
una rifia callejera y la misma guerra con toda la cruel

dad que representa es Interaccidon Humana.

Como se puede apreciar, el ser humano estd sujeto y es
objeto de las Relaciones Humanas, teniendo una gran ga

ma de ellas, desde las cordiales hasta las nefastas.



LAS RELACIONES HUMANAS PUEDEN SER:

cordiales indiferentes nefastas

Como el ser humano requiere satisfacer sus necesidades
no puede vivir aislado, por lo que tiene que ajustarse
en forma armonica creando vinculos con otras personas,
estableciéndose asi una comunicacién que podria llegar
a entorpecerse debido a discrepancias en los aspectos:

fisicos, psicoldgicos y sociales.

La comunicacidn a nivel interpersonal es una relacidn-

Cara a Cara y &sta se l1leva a cabo de la siguiente for

ma :
OBJETIVO DE LA NIVELES
s \

/ FAMILIAR
RELACION RELACION ESTABLECIDAéSOCIAL
HUMANA\ (Contacto directo) LABORAL

MEDIO PARA LO_ /
GRARLO. (Vehicu_
lo).



1) E1 objetivo de mantener buenas relaciones humanas-
pueden ser:
a) Hacer fdcil y eficaz la comunicacidn,
b) Neutralizar cualquier posible friccién,

c) Encontrar satisfactores.

2) E1 medio para lograrlo (vehiculo) puede ser:
a) Lenguaje (hablado, escrito, simbélico),
b) La mimica,

c) Las acciones.

Cuando se estudia la Interaccion Humana dentro de la Or
ganizacién se trata de Interaccion Humana dentro del --
Trabajo, tritese de cualquier escenario laboral. La in
teraccidn se establece a partir de las Relaciones Huma-
nas Formales e Informales las cuales deben ser parale_-

las de manera que se complementen.

Como resultado de dichas relaciones se da la Conducta-
de Grupo que es en realidad la unién de muchas conduc_
tas individuales, aunque se puede admitir que un suje_
to influye sobre otros y éstos tienden a imitarlo, pe_
ro a cada uno de los sujetos le dard un "toque perso_-

nal" a la conducta imitada.

En toda organizacidn surgen conflictos interpersonales

debido a la diferencia de caracteres, sin embargo cada



uno de los integrantes tienen que adaptarse a convivir
juntos para el mejor desempeiio de su trabajo, surge en
tonces la necesidad de optimizar las Relaciones Huma_-
nas para que permitan un ambiente de trabajo agradable
creando sistemas que faciliten la solucidn de conflic_

tos que se presenten.

Algunos Autores consideran que los Conflictos Organiza
cionales pueden estar dados por:

- Diferencias interpersonales,

- La competencia,

- La rivalidad.

Estos puntos 1levados a cabo de un modo positivo pue_-
den conducir a:

- Diferentes puntos de vista,

- Renovacion en los individuos,

- Renovacidn en el sistema.

Pero el conflicto puede actuar en forma muy nociva tal
como:
- Crear distanciamientos entre los involucra_
dos,
- Crear contratiempos dentro del sistema,

- Distorsionar la realidad.



Para manejar los conflictos es digno de tomar en cuen_
ta:
LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION.

- Las politicas,

- Las normas,

- Las gerencias,

- Los departamentos, etc.

Y LA MAGNITUD.
- Ndmero de empleados,

- Nimero de involucrados.

Por lo antes expuesto se requiere implantar sistemas --
que permitan resolver toda y cada una de las situacio_
nes conflictivas que puedan presentarse, las Técnicas-
de Modificacién de Conducta pueden utilizarse como al_
ternativas para establecer y mantener repertorios ade_

cuados o modificar los ya existentes en los sujetos.

Aqui se propone como alternativa para mejorar las Rela
ciones Humanas el Modelo de Capacitacidn en Interaccidn
Humana (Jimenez 1979), dicho Modelo cuenta con los si_
guientes pasos:

A) Identificacién de repertorios.

B) Establecer discrepancias.

C) Determinar objetivos.

N



A)

B)

B1)

D) Elegir una alternativa metodoldgica.
E) Elaborar proyecto de capacitacidn.
F) Implantacién.

G) Evaluacidn.

IDENTIFICACION DE REPERTORIOS.

Los dirigentes de la Organizacidn de acuerdo con --
las politicas de la Empresa, sefialardn los tipos de
conducta que prefieran que los trabajadores adquie_
ran, aumenten, mantengan o eliminen, definiéndolas-

operacionalmente.

ESTABLECER DISCREPANCIAS.

Cuando un conjunto de repertorios conductuales ha -
sido especificado formalmente deben compararse los-
estindares establecidos contra las ejecuciones de--
los involucrados que exhiben en el desempefio diario

de sus funciones.

Si los sujetos exhiben los repertorios conductuales
convenidos, deberd elaborarse un programa de contin
gencias que mantengan las interacciones prescritas-
de no exhibir dichas conductas se elaborard un pro_

grama de adquisicidn.



c)

D)

E)

DETERMINAR LOS OBJETIVOS.

E1 Psicélogo elaborard los objetivos de Interaccion
Humana (conductas deseadas) considerando a los suje
tos que se vean involucrados (personas afectadas -

por un problema de interaccién.

ELEGIR UNA ALTERNATIVA METOBOLOGICA.

La elaboracién de los objetivos conductuales dejard
suficientemente clara para todos y cada uno de los-
participantes la estrategia que puede implantarse -
para lograr la Interaccién Humana convenida (tipo -
de programa mds adecuado para dar solucidn al pro_-

blema).

ELABORACION DE PROYECTO DE CAPACITACION.

E1 contenido de este proyecto deberd indicar la jus
tificacién de las conductas de Interaccion Humana -
que en funcién de las actividades acordadas, l1a ob_
servacién y discrepancias encontradas de todas y ca
da una de las estrategias que se emplearon para al_
canzarlas, remarcando las consecuencias que seran -

administradas por la emisién de tales interacciones.



F)

F1)

G)

ACUERDO.
E1 proyecto serd presentado para negociacién a to_-
dos y cada uno de los participantes para que 1o mo__

difiquen y /o autoricen.

IMPLANTACION.
Todos y cada uno de los procedimientos entrardn en-

operacién en los términos programados.

Todo programa contard con indicadores de avance y -
medidas correctivas o programas de remediacidén comu

nicados a todos los participantes.

EVALUACION.

Al finalizar la etapa de implantacidn se seguirdn -
valorando los resultados en todos los casos, eva---
luando su coherencia en las Interacciones Humanas -
convenidas y renovando el procedimiento en los ca_-

s0s necesarios.

E1 Modelo mencionado y especificado anteriormente nos -

permitird:

1) Incrementar, mantener, extinguir o crear --
nuevos repertorios en el individuo.

2) Establecer convenios en los involucrados.
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3) Desarrollar estrategias para emplearse en -
la solucién de problemas.
4) Tener un sistema de Feed Back para renovar-

convenios.

E1 Modelo descrito fué implantado en una Empresa Maqui_
ladora para determinar los efectos que tiene cierto ti_
po de técnicas para incrementar conductas deseables en-
1a Interaccién Humana, Cara a Cara en el ambiente labo-

ral.
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C AP T T UNLEO I

A) DEFINICION DE CROSNECSERPATHOES:

B) BREVE RESENA HISTORICA.

C) TRABAJOS REEVARLRLEZEA D OES CON APROXTI

MACIONES OPERANTES.



(A)

DEFINICTION D .E C'ONCEPTOS
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RELACIONES HUMANAS.

Estudiosos de la conducta humana y disciplinas a fines,
han hecho definiciones muy particulares desde su panord

mica acerca de las Relaciones Humanas.

A continuacidén se presentan algunas definiciones expues

tas hasta el momento.

"E1 comportamiento de las Relaciones Humanas depende de
la naturaleza y de la indole de la percepcidon que tenga
el individuo con respecto a su relacién con el grupo".-

(Allport 1924).

uLas Relaciones Humanas consolidan la integracién de --
grupos informales, donde la unificacidn gira en la simpa
tia e intereses comunes. Curiosamente los grupos se es_

tablecen por niveles de jerarqufa". (Tiffin IQ77).

“lLas Relaciones Humanas se ocupan de la superacidon de -
las barreras de comunicacién, la evitacion de las ma_-
las interpretaciones y el desarrollo constructivo de la

naturaleza humana". (Meier Norman R. 1963).

= 1 =



“Las Relaciones Humanas son las interrelaciones de or_-
den psicolégico y social que se producen en la ejecu_--
cion del trabajo en comin". "El1 trabajo y el estudio -
de las Relaciones Humanas es el andlisis metddico que -
puede hacerse de estas relaciones en la perspectiva de -

la Psicologia Industrial" (Bolle De Bal 1968).

"Las Relaciones Humanas surgen con motivo del trabajo..
... y la politica planificada permanentemente, motiva_
dora de los intereses de los trabajadores de 1a Empresa"

(Garcia Valencia 1971).

“Las Relaciones Humanas son todo tipo de relaciones in_
terdependientes formales e informales entre persona a -
persona, grupo a grupo y grupo a persona”. (Marvin Du_-

nnete 1972).

"Las Relaciones Humanas son un conjunto de problemas so
cioldgicos que deben analizarse y resolverse técnicamen
te de acuerdo a los fines de la Empresa, pero con un =--
criterio de respeto a la dignidad humana, a la exigen_-
cia de la justicia y a los requerimientos del bien co--

midn" (Romero Betancourt 1976).

En concreto, se puede decir que las Relaciones Humanas-

son una interaccidn que se presenta en la sociedad y en



el trabajo y que de estas relaciones los participantes-

pueden sacar ventajas en beneficio propio de los demas.

CONFLICTO

E1 conflicto entre los miembros de una Organizacidn pue
de darse por antipatias entre los integrantes de esa --
secci6én o departamento o bien divergir con algunas poli

ticas o reglamentos que rijan en la Empresa.

"El Conflicto es endémico, inevitable y necesario para-
la vida de una Organizacidén, representa un problema fun
damental de los analistas de la Organizacién. E1 enfo_
que moderno concibe el conflicto como un medio para ob_
tener cierto tipo de unidades entre intereses divergen_

tes...... " (Killy Joe 1972).

“E1 Conflicto es una lucha y demanda de status, poder,-
recursos escasos; neutralizando las pretenciones del ad
versario o domando o eliminando rivales". (Lancoster --

1978).

"E1 Conflicto interpersonal se define ampliamente para-
incluir:
a) Desacuerdos interpersonales sobre cuestio_

nes sustanciales, como diferencias sobre -



estructuras politicas y productivas organi
zacionales, y
b) Antagonismos interpersonales, esto es dife
rencias mds personales y emocionales que -
surjan entre seres humanos interdependien_
tes" (Richard y Walton 1963).
"Conflicto interpersonal es la relacion entre dos o més
personas que buscan metas en comin que no pueden ser al
canzadas simultaneamente en las condiciones existentes"

(Diccionario Psicolégico y Psicoandlisis 1980).

CONTRATO

Mahoney y Thorsen plantean que los contratos son conve_
nios que especifican las responsabi]idades'de todas las
partes integrantes, especialmente si la accion sobre 1la
cual se hizo el convenio no se realiza. Este es un ti_

po de planeacién medio ambiental.

por otro lado el convenio conductual segin dice Mann es
un medio explicito de presentacién de contingencias, -
usualmente convenidas entre dos 6 mis personas. Es la-
especificacién de un nimero de conductas cuya ocurren_-
cia podria producir consecuencias especificas para ser-

entregadas por los padres o maestros.



Para efectos prdcticos de este trabajo se adoptardn de_

finiciones propias que se adecuen a la investigacién.

como se puede observar todas las definiciones anterio_-
res acerca de las Relaciones Humanas coinciden en que -
las relaciones comienzan a partir de que se encuentran-
mids de dos personas reunidas o el individuo con respec_
to a su grupo. En la mayoria de estas definiciones ex-
presan términos tales como percepcidn, simpatfa, motiva
cién, etc., términos que son un tanto subjetivos que po

dria caerse en ambigiiedades.

A continuacidn se propone una definicién que se espera-
resulte clara: "La interaccién humana es aquella accion
o reaccién entre individuos en la que uno media el re_-
forzador para el otro y viceversa, estableciendose asi-
una retroalimentacién (feed back) en un escenario espe_

cifico!

Una definicién que va acorde con el tema que aqui se --
presenta es el "Conflicto, que surge entre dos o mas --
personas cuando no existe un acuerdo de negaciacidn o -

convenio".

Las definiciones ya mencionadas acerca de conflicto es_
tan basadas en posturas antagdnicas que resultan de la-

interaccidn humana.



CONVENIO CONDUCTUAL

Se adoptard la definicion de Mann por ser adecuada para
el tema; Convenio Conductual es un medio explicito de -
presentacidén de contingencias, usualmente convenidas en
tre dos o mds personas.

Es la especificacién de un nidmero de conductas cuyas --
ocurrencias podrian producir consecuencias especificas-
para ser entregadas por partes jguales los padres y los
maestros, en este caso serfan proporcionados por los di

rigentes indicados de 1a Organizacion.

Uno mas de los conceptos manejados en este trabajo es -
el de Programa de Reforzamiento: "Un programa de refor_
zamiento es la especificaci6n formal entre respuestas y
reforzadores; prescribe la iniciacidn o terminacion de-
los estimulos reforzantes en una relacidn de contingen_

cias con respecto a la respuesta especifica".

También se definiran los siguientes programas de refor_

zamiento que serdn utilizados a lo largo del estudio.

REFORZAMIENTO CONTINUO (CRF).

Especifica que son reforzadas todas y cada una de las -

respuestas emitidas dentro del programa.



PROGRAMA DE RAZON FIJA. (F R)

"A fin de que el organismo sea reforzado debe emitir un
ndmero fijo de respuestas, la respuesta que cumpla con-
el requisito serd reforzada. Este ndmero fijo de res_-
puesta se cuenta a partir de la dltima de éstas reforza

da, o el Gltimo reforzamiento obtenido.

PROGRAMA DE REFQORZAMIENTO SOCIAL.

"presentacidén del reforzador social el cual consiste en
las estimulaciones verbales dadas al sujeto de acuerdo-

a lo que prescriba el programa que esta operando”.

Los coneptos mencionados y especificados seran los que-
se manejardn para efectos de alcanzar los objetivos pre
tendidos esperando que a lo largo de ésta investigacidn

su yision vaya quedando mds clara.
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BREVE RESERNA HISTORTICA

TRABAJOS REALIZADOS CRONN

APROXIMACION OPERANTE



BURVE WOE RESERNA HELS ST ORI CEA

En las Gltimas décadas se han realizado estudios del --
hombre en el medio ambiente de trabajo, habiendo varias
investigaciones entre ellas las que se mencionan a con_

tinuacion:
F.W.TAYLOR.

Basado en sus experiencias encontrd fallas que existfian
en la administracion.

La responsabilidad obrero patronal no tenfa una clara -
definicion, practicamente no existia el incentivo para-
el trabajador ya que se empleaban en los procesos admi_
nistrativos sistemas para-militares; no existia tampoco
una forma eficdz para seleccionar personal, ni para la-
distribucién del trabajo. Taylor pensé que si se que_-
ria aumentar la productividad, tendria que encontrar un
método eficaz, creando asi la Organizacion Cientifica--
del Trabajo y la definié como "E1 conjunto de las rela_
ciones de produccion internas al proceso de trabajo ba_
sado en el estudio organizado de trabajo en sus elemen_
tos mds simples y el mejoramiento sistemdtico de la ac_

tualizacién al obrero en cada uno de dichos elementos"

En sus trabajos muestra una clara tendencia a ver al --
obrero no como un ser humano sino como a un engrane mas

de la maquinaria.
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ELTON MAYO

En la Compafiia Western Electric de Hawthorne hizo un ex
perimento en el cual seleccioné a un grupo control y a-
otro experimental, al grupo control se le presentdé una-
iluminacién constante y al otro se le aumentaba y dismi
nufa la intensidad, en ambos casos se presentd un aumen

to en la produccidn.

Realizé un segundo experimento que consistia en pregun_
tar a las obreras sobre la intensidad de la luz. Dia--
riamente se les cambiaban 1las bombillas y asf dentro de
éste experimento se usaron trucos para hacerlas creer -

que se cambiaban las bombillas.

Mayo 1legd a varias conclusiones:

Primera, las muchachas se sentian en "forma" durante --
los experimentos.

Segunda, las muchachas se sentfan satisfechas por haber
sido seleccionadas.

Con este experimento se logrd que se establecieran bue_
nas relaciones con sus compafieras y superiores.

Mayo 1legd a la conclusién final de que "la cantidad de
trabajo efectuado por un trabajador no estd determinado
por su capacidad fisica sino por Ssu capacidad social, -

las recompensas no econdmicas son mis importantes en la



motivacién y la satisfaccidon de los trabajadores ante -
situaciones de trabajo como grupo y no como individuo,-
el 1ider no es necesariamente una persona contratada pa

ra estar al frente del grupo...."

Elton Mayo en su trabajo tal vez por ser un sociélogo -
muestra un interés especial por las relaciones humanas-

y la necesidad de conocer métodos para satisfacerlos.

DOUGLAS MAC GREGOR.

Fué el creador de las Teorias X y Y. Partid de tres ra_

zones para demostrar sus teorfias.

1) Los modelos que existian de organizacion -
estaban basados en sistemas como los de la
Iglesia o el Ejército.

2) En la Organizacibn cldsica no se tomaba en
cuenta el ambiente en el que se desarrolla
ban las organizaciones.

3) En la organizacidn cldsica sus principios-
se derivaban de prejuicios sobre la conduc
ta humana, frente a la responsabilidad, es

fuerzo y trabajo.
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LA TEORIA X

Tiene el supuesto de que el hombre por naturaleza es pe
rezoso, tiene capacidades 1limitadas, no tiene ambicidn,
evita las responsabilidades; todo esto provoca que ten-
ga que ser dirigido dentro y fuera del trabajo, defi_ -
niéndole claramente sus tareas, requiriendo de estrecha

vigilancia para que las realice.

LA TEORIA Y

Esta teoria es lo opuesto a la teoria X, presupone que-
el hombre es trabajador, puede superarse, es capaz de -
auto-control, le gusta la responsabilidad, el dinero s&
lo le sirve para satisfacer necesidades fuera de la em_

presa.

Mac Gregor por sus teorias fué conocido como un Neo-Hu_
manista, se puede apreciar en ella muestras de polos --

opuestos en cuanto al concepto del hombre.

La Teoria X es el concepto en el cual tenia al Hombre -
en la Organizacién Cldsica y en la Teoria Y es el con_-

cepto que el introduce a la Organizacién.



ABRAHAM MASLOW.

Postula una Teoria con las siguientes escalas de necesi

dad.

a)

b)

c)

d)

FISIOLOGICAS. son aquellas necesidades pa_-

ra conservar la vida, (comer, dormir, respi

rar, etc,).

SEGURIDAD.- la seguridad es un deseo del --
hombre en la medida de 1o posible, requie_-
re de seguridad de aprovisionamiento de sa_
tisfactores de acuerdo a sus necesidades --
primarias. De la misma forma necesita segu

ridad de respeto y estimacion por parte de-

sus semejantes.

poder sobreyivir, el ser humano necesita --

pertenecer a un grupo.

ESTIMA.- el hombre necesita sentirse apre

ciado y estimado por el resto del grupo, --
contar con cierto prestigio y alcanzar un -

estatus.
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tirse hacia el exterior, expresando sus --
ideas y conocimientos como una forma de de

jar su huella para la posteridad.

La Teoria de Maslow no tiene definiciones operaciona_-
les y para poder comprobarla seria dificil 1levar a ca

bo un estudio.
McCLELLAND

Plantea una Teoria de la Motivacidn, compuesta princi_
palmente por tres factores:

1) De realizacidon de logro.

2) De afiliacidn.

3) De poder.

E1 primer factor motiva a las personas a que planten -

metas a alcanzar con el fin de realizar algo.

E1 segundo factor motiva a las personas a establecer -

relaciones humanas cdlidas.

E1 tercer factor motiva a la persona a tratar de influ

ir en los demds.

McClelland hizo un mismo estudio en diversos paises pa

ra probar su teorfa. El1 estudio consistid en pedir a



un sujeto que relate la historia que se le ocurriera -
al presentarle una lamina, clasificando posteriormente

los contenidos de la historia.

E1 problema que presenta el estudio de McClelland es -

que la interpretacidn del contenido es subjetiva.

Se puede concluir que los trabajos realizados y mencio
nados han sido con las aproximaciones convencionales,-
viéndose claramente que la informacién y la conceptua_
lizacién lograda de las relaciones humanas estan basa_
das en ciertas teorias que caen en la subjetividad y -
que no son Gtiles para los objetivos propios de este -

estudio.

TRABAJOS REALIZADOS CON APROXIMACIONES OPERANTES.

Por otra parte, existen trabajos enfocados a la Capaci
tacién de las Interacciones Humanas que utilizan el --

Andlisis Experimental de la Conducta.

En estos trabajos se abordaron varios problemas de 1las
Relaciones Humanas a diferentes niveles, que se presen

taron en la Organizacién de distintos giros.
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Dichos trabajos se han mostrado con cambios en la con_
ducta, dignos de tomarse en cuenta en lo referente a -

las Relaciones Humanas.

A continuacién se resumen los trabajos llevados a cabo

con la Aproximacidn Operante.

AUTOR.
Alvaro Jiménez Osornio 1976.
TITULO.
Modificacién de Conducta en Alta Gerencia.
OBJETIVO
Mejorar la Interaccién Humana de cinco direc_
tivos de alto nivel de una industria manufac_
turera.
PROCEDIMIENTO.

FASE A. Se hizo un curso dividido en cinco se
siones para identificar conductas deseables -
e indeseables; posteriormente se les entrené-
para hacer registros y auto registros, tanto-
en la prescripcion y administracion de conse_

cuencias.
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Durante el desarrollo de las sesiones y al fi
nalizar las mismas se 1levd a cabo un segui_-
miento, observando un incremento de las con_-
ductas deseables en los términos establecidos

en el convenio al finalizar el curso.
CONCLUSION.

Las técnicas de modificacion de conducta ofre
cen grandes resultados para mejorar la convi_

vencia de los humanos en el ambiente laboral.

AUTOR
Orozco Patricia 1977.

TITULO.
Una experiencia de auto control en el ambiente
laboral.

OBJETIVO

La integracién de los jefes de departamento co
mo equipo de trabajo para el logro de los obje
tivos de la Direccion General de Personal de -

una Institucion Pdblica.
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PROCEDIMIENTO.

LINEA BASE. Se identificaron las conductas de
seables e indeseables, se registraron y se de_
finieron un total de nueve conductas que son:

presentar problemas que dar soluciones (PS),--
Formas molestas de pedir las cosas (MF). Lle_
gar tarde (T). Lentitud en el trabajo (LT). -
No se cuenta con &1 para un trabajo (MC). De_
sorganizacién (D). Necio y creido (N). Irri_

table (I). Faltas (F).

FASE B. INTERVENCION. Se corrié un curso de -
cinco sesiones para operacionalizar las conduc
tas y establecer los contratos conductuales en

tre los jefes de departamento.

FASE C. SEGUIMIENTO. Se realizé el seguimien
to y se observaron reducciones significativas
en los comportamientos mencionados en la Fase

A.
CONCLUSION.

A pesar de los problemas que se presentaron -
entre ellos y el bajo interés de los partici_

pantes en el establecimiento de los objetivos



comunes, se logrd una integracién de éstos 0l

timos.

AUTOR.

IBARRA MARTINEZ ELVIRA. 1978.

TITULO

Importancia del repertorio social sobre las re
laciones interpersonales dentro del escenario-

Taboral.
OBJETIVO.

Efectos del incremento del repertorio social -
en un sujeto sobre su actuacion y la influen_-
cia que este tiene en las relaciones interper
sonales en el departamento de proceso de una -
compafiia que presta sus servicios de ingenie_-

ria.
PROCEDIMIENTO

FASE EXPERIMENTAL. Se identificaron las con_-

: « /
ductas relevantes a la interaccion humana que-
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eran emitidas dentro del trabajo para determi-
nar al sujeto que menos interacciones humanas-
tuviese durante la fase de identificacion.
Después al sujeto menos responsivo se le admi_
nistré un pre test para cerciorarse si efecti_
vamente no emitié los repertorios sociales pre
establecidos para inmediatamente proceder a en
tenderlo durante un procedimiento de tactos en
la misma emisién de las conductas sociales re
queridas.

Al mismo tiempo que el procedimiento de entre_
namiento, se realizaron registros similares a-
los de la fase inicial para observar tanto los
cambios en la conducta del sujeto como la de -

sus compaferos de trabajo.
CONCLUSION.

Si es posible dar entrenamiento a las personas
en interaccién humana utilizando éste modelo.

Que el repertorio social influye definitivamen
te sobre las relaciones humanas e interpersona
les y que al entrenar a un sujeto éste puede -
influir sobre el resto de los integrantes del-

equipo de trabajo.



AUTOR.

TITULO.

OBJETIVO.

ALVES DA COSTA FERNANDO. (1978).

Una alternativa al entrenamiento de 1fideres.

Entrenar a los supervisores en el uso de refor
zadores y verificar si es factible que los su_
jetos que aprendan a manejarlos son capaces de
hacer que los hombres que funcionan bajo su di

recci6n logren sus objetivos.

PROCEDIMIENTO.

ETAPA INICIAL. Se les asigné a cada grupo un-
ejercicio de trabajo donde uno de los integran
tes tomaba el rol de jefe, indicandole lo que-
tenia que hacer pero no la forma de hacerlo, -
después de quince minutos se le entregaron ins
trucciones de como hacerlo y se reinicid el --
ejercicio para que al final se mostraran grati
ficantemente los resultados de la conducta del
"jefe" sobre las ejecuciones de los trabajado_

res.

g



CONCLUSION.

Hubo una gran mejoria con la participacidon del

lider.

AUTOR.
JIMENEZ OSORNIO ALVARO. (1980).
TITULO.
Formacién de Equipos de Trabajo.
OBJETIVO.
Incrementar en mis del 50 % la efectividad de
los sujetos adscritos a tres unidades operati_
vas para cumplir con los objetivos impuestos.
PROCEDIMIENTO.

FASE PRE EXPERIMENTAL. Se acudieron a cinco en
trevistas en las cuales se detectd la naturale
za de los problemas humanos.

FASE DE INTERVENCION. Se aplicd el Modelo de -
Formacién de Equipos de Trabajo en cinco sesio

nes.
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FASE DE SEGUIMIENTO, Se disefiaron sistemas de
auto registro para dos tareas convenidas por-
los propios trabajadores, se definieron produc
tos permanentes para procedimientos de bajo al
cance.

SEGUIMIENTO. Se hizo a los treinta dias, al fi

nal de las sesiones.
CONCLUSION.

Jimenez concluye que obtuvo el aumento al lo--
gro de metas departamentales, asf como el ----
cumplimiento de compromisés personales de tra_
bajo, quedando demostrado que las ventajas que
se obtuvieron cuando participaron los trabaja_
dores sistemdticamente en el disefio de las con
tingencias y de las conductas del medio labo--

ral.

AUTORES.

GONZALEZ Y MORALES MARQUEZ (1981).

TITULO.

Investigacién de grupos de trabajo en el ambien

te laboral.
-~ 36 =



0BJETIVO.

PROCEDIMI

Evaluar dos programas para integraci6n de gru-
pos de trabajo:

Administracién por objetivos de George S Odior
ne y Formacién de Equipos de Trabajo de Jime--

nez y comparar cual de los dos es mas eficaz.
ENTO.

FASE PRE EXPERIMENTAL. Se realizaron dos entre
vistas de treinta minutos cada una con el su_-
pervisor, con la finalidad de informarle sobre
los cursos a aplicar y a la vez recibir infor-
macién verbal sobre los problemas que se pre_-
sentan con respecto a las funciones que desem_
pefiam los auxiliares académicos.
Posteriormente se acudi6é al cubiculo de los ~-
mismos y se les aplicé un cuestionario para co
nocer las opiniones acerca del trabajo, esto -
se realizd en 15 minutos.

FASE A. Se utilizaron tres meses para ambos --
grupos de productos permanentes y registros au
tomiticos. Se tomd en cuenta la puntualidad,-

asistencia y productividad.
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FASE B. GRUPO I. Se le aplicé el curso de For
macién de Equipos de Trabajo (seis sesiones).
GRUPO II. Se le aplicé administracién por obje
tivos, tres sesiones.

FASE C. Los asesores idearon la forma para re-
gistrar las tareas que se habian convenido rea
lizar con ambos grupos.

En ambos grupos el periddo de seguimiento fué
de tres- meses y al finalizar se les volvid a

aplicar el cuestionario.

CONCLUSION.

GRUPO I. E1 trabajador al verse libre de pre_-
siones y auto asignarse las consecuencias que
tendrd, trabajard mejor y no necesitard de su-
pervisor tan directo y sistemdtico.

GRUPO II. E1 método contempordneo mostrd pocos
cambios pués este no le da opcidén al trabaja_-
dor de estar o no de acuerdo con el desarroilo
de sus objetivos para llegar a las metas, ya -

que estas son impuestas por su supervisor.
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AUTOR.

ORTIZ ESPEJEL GLORIA. (1982).

TITULO.
E1 Feed Back en la Formacidn de Equipos de Tra
bajo.

0BJETIVO.
Observar el efecto del feed back sobre la eje-
cucidon del trabajo.

PROCEDIMIENTO.
FASE PRE EXPERIMENTAL. Curso de equipos de tra
bajo.
FASE LINEA BASE. Incluye la semana de no inter
vencion y la semana de monitoreo.

CONCLUSION.

Durante la Fase experimental hubo un incremen_
to en el cumplimiento del convenio, alcanzando
se una mejoria en la realizacién de las tareas.
En cuanto al Feed Back no se puede tener resul

tados muy claros debido a que el reforzamiento
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fué algo mds importante, aunque proporciond -
ayuda al incrementar el tipo y el nivel de ren

dimiento.

AUTOR.
CAMPOS MALPICA EDUARDO. (1982).

TITULO.
Formacién de equipos de trabajo, la participa_
cion y su influencia.

OBJETIVO.
Observar el efecto de la participacién indivi_
dual en el cumplimiento de los compromisos gque
las personas celebran durante el curso de for_
macién de equipos de trabajo.

PROCEDIMIENTO.

FASE PRE INTERVENCION. Se acudié a la Institu_
cién y se realizé la entrevista con el respon_
sable principal. En otra entrevista se determi
naron los objetivos operativos generales y par

ticulares.
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FASE DE INTERVENCION. Se 1levé a cabo el curso

de Formacidon de equipos de trabajo.
CONCLUSION.

Cuando se le da oportunidad a los trabajadores
de participar en la elaboracion de su propio -
objetivo de trabajo se sienten mas comprometi_

dos a cumplir con lo acordado.

Como una fundamentacidn contextual de los estudios que-
se estan realizando en 1978 Roxana Villegas realiza un-
trabajo de investigacidn cuyo nombre fué "Aproximacio--

nes y Teorias sobre las Relaciones Humanas".

En dicho estudio se mencionaron técnicas utilizadas has
ta ese momento para el problema de las Relaciones Huma_
nas. Menciona a las escuelas convencionales con sus es
tudios y sus resultados y como punto final menciona los
estudios 1levados a cabo hasta ese momento con la apro_
ximacion operante y plantea que estos métodos intentan-
ofrecer una pauta de mds control que los convenciona]es;
asi como deja la pauta abierta a toda aquella investiga
ciébn que se quiera realizar para buscar una mayor con_-

fiabilidad y validez para los métodos descritos.



Como se puede observaf todos y cada uno de los estudios
mencionados anteriormente, no inciden con el tema que-
aqui se trata.

Dichos trabajos solo han servido de base para 10 que --
aqul se 1levé a cabo y en la manera que esto se logre -
se podra obtener un pequefio adelanto en cuanto al estu_
dio de las Relaciones Humanas ya que es un tépico exten

so y basto.
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0OBJETTIVO: "EFECTOS QUE TIENEN CIERTO TIPO
DE TECNICAS PARA AUMENTAR 0 MAN
TENER LAS CONDUCTAS DESEABLES _

EN LA INTERACCION CARA A CARA _
‘EN EL AMBIENTE LABORAL"
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METODO

PARTICIPANTES

Se tomé a cuatro sujetos del sexo femenino
de una Empresa Maquiladora con las siguientes caracteris

ticas.

SUJETO EDAD EXPERIENCIA  ANTIGUEDAD EN LA PUESTO  HORARIOQ

___________________________________ EMRRESA, e s
1 27 10 afios 6 meses COSTURERA 7 a 18 hs.
2 32 6 afios 6 meses COSTURERA 7 a 18 hs.
3 30 6 anos 6 meses COSTURERA 7 a 18 hs.
4 28 10 afios 6 meses COSTURERA 7 a 18 hr.
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ESCENARIOS:

A)

B)

TALLER DE COSTURA RECTA.

Es un local de aproximadamente tres metros
de ancho por seis metros de largo, tiene -
seis madquinas de costura recta y una miqui
na Over, siete sillas, siete cajas de car_

tén, tres bancos. (Ver anexo 1).

MATERIAL DE TRABAJO.

1) Maquina de costura recta.

2) Hilos de diferentes colores.
3) Tijeras.

4) Cinta métrica.

5) Corte de tela.

Es un local de aproximadamente cuatro me_-
tros de ancho por cinco metros de largo, -
tiene una mesa de 1.60 metros de ancho por
2.50 metros de largo, una midquina de costu
ra recta, una miaquina de costura Over, una
maquina dobladilladora, una pega botones,-

una de hacer ojales. (Ver anexo 2).
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MATERIAL DE_TRABAJO.

1) Tijeras.

2) Prenda ya terminada.

NOTA: Se tomaron en cuenta dos escenarios, las suje
tos regularmente laboraban en el escenario A,-
pero en ocaciones cuando se saturaba de traba_
jo el escenario B se trasladaban a éste y asi-
fueron tomados los registros en ambos escena_-

rios.

PROCEDIMIENTO

VARIABLES

Conducta Verbal Relevante.

Conducta Social de Trabajo.
Compafierismo.

Cooperacion.

Reforzamiento Social.

Programa de Reforzamiento Continuo.

Programa de Razdn Fija.

= 474 =



MATERIAL DE REGISTRO

Hojas blancas tamafio carta.

Reloj.

Formatos de registro de frecuencia.
Tabla con grapa.

Plumas y lapices.

Papel milimétrico.

Vales de tiempo.

Esta investigacidon se dividio en cuatro partes.

1) FASE PRE-EXPERIMENTAL.
2) FASE A 6 LINEA BASE.

3) FASE B & TRATAMIENTO.
4) FASE C 6 SEGUIMIENTO.

FASE PRE-EXPERIMENTAL

Se habl6 con los Dirigentes de la Empresa Maquiladora -
para que especificaran claramente que conductas desea_ -
ban que sus trabajadoras adquirieran o extinguieran, --

enunciando las siguientes.
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a) Llevarse bien.

b) Que no H%en de mal humor.

c¢) Que no se s{entan superiores.

d) Que no ofendan a las demds.

e) Que no se quejen de sus compaferas.

f) Que no haya rumores.

g) Que acepten la culpa cuando hacen fhal el -
trabajo.

h) Que hagan bien el trabajo.

i) Que realicen exacto el trabajo.

Se procedié a tomar registros anecdoticos a las trabaja
doras una hora diaria a cada sujeto en un periodo de me

dia hora durante cinco dias. (Ver anexo 3).

Se contd con dos observadores que se encontraban distri

buidos en diferentes partes del local.

Las conductas proporcionadas por los duefios se lograron
encajar de la siguiente manera:

Llevarse bien, que no 1leguen de mal humor, que no se -
sientan superiores, que no ofendan a las demds, que no-
se quejen de sus compafieras, que no haya rumores, que -
hagan bien el trabajo, que realicen exacto el trabajo,-
todas estas conductas pertenecen a la corducta de Compa

nerismo.



La conducta de que acepten la culpa cuando hacen mal el

trabajo cae dentro de la conducta de cooperacidn.

Ademds las conductas social de trabajo y la verbal re--
levante fueron detectadas aunque los duefios no las men_

cionaron.

Se procedidé a operacionalizar a las conductas de compa_
fierismo , cooperacidn, conducta social de trabajo y ver

bal relevante.

OPERACIONALIZACION DE LAS CONDUCTAS.

Cada dia uge la costurera ejecuta su trabajo sin repor_

te alguno de friccidn con sus compafieras.

COOPERACION.

Cada ocasién que la costurera ayude a una compafiera en-
la ejecucion de su trabajo, sea a solicitud o a inicia_
tiva propia y que las conductas pertinentes no dejen de

emitirse por mids de tres segundos.
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Cada ocasion que la costurera medie para otra compafnera
la obtencién de material de trabajo y las conductas per

tinentes no dejen de emitirse por mds de tres segundos.

CONDUCTA VERBAL RELEVANTE.

Cada ocasién que la costurera interactie verbalmente --
con una compafiera por un periodo no menor a cinco segun
dos emitiendo verbales relevantes al trabajo y no exis_
tiendo un periodo de silencio superior a tres segundos,
sin emisioén de verbal alguna por parte de cualquiera de

los sujetos.

Ya definidas las conductas operacionalmente se llevaron

a cabo los formatos de registro. (Ver anexo 4).

Se habld con los Dirigentes de la Empresa y se le mos_-
traron las conductas que fueron detectadas y su defini-
cién operacional y los registros que se llevaron a cabo,
sin sufrir modificacién alguna por parte de ellos. Asi
mismo se les capacitd para que manejaran los registros-

de su interés.



FASE A LINEA BASE.

Asi pués, se procedié a tomar la linea base; la Conduc_
ta Verbal Relevante (C.V.R.); Conducta Social de Traba
jo (C.S.T.); Cooperacidon (Coop); se tomaron en bloque
de media hora diaria a cada uno de los sujetos hasta --
completar una jornada de trabajo (8 horas) y su regis_-
tro consistido en anotar el nidmero de emisiones, al fina

lizar se hicieron las grdficas.

La conducta de Compafierismo consistia en el reporte dia
rio en bloque semanal hasta completar cuatro semanas de
lines a viernes. Al término de estos periddos se reali

zaron graficas.

Se procedi6 a mostrar los resultados de la Fase A, tan_
to a las trabajadoras como a los Duefios y se hizo un --
convenio entre los duefios y las trabajadoras donde se -
iban a disminuir las conductas negativas e incrementar-
las positivas. Como incentivo los duefios ofrecieron --

tiempo.

Se hicieron los objetivos, mostrdndoselos a las trabaja

doras para que ellas los aprobaran o los modificaran.
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Se propusieron los programas adecuados para las conduc_

tas a modificar por parte de cada una de los sujetos.

De esa forma las participantes autorizaron los progra_-

mas y los objetivos quedaron de 1a siguiente manera:

OBJETIVO.

PROGRAMA.

OBJETIVO

PROGRAMA.

OBJETIVO

PROGRAMA.

Que la sujeto 1 aumente en el mismo perio

do de registro el 500 % su cooperacion.

Reforzamiento continuo y reforzamiento de

razon fija.

Que la sujeto 3 aumente en el mismo perio

do de registro el 500 % de cooperacion.

Reforzamiento continuo y de razén fija.

Que la sujeto 1 aumente un 100 % la Con_-
ducta Social de trabajo en el mismo perio

do de registro.

Reforzamiento continuo y reforzamiento de

razén fija.
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OBJETIVO.

PROGRAMA.

OBJETIVO.

PROGRAMA.

OBJETIVO.

PROGRAMA .

FASE B

Que la sujeto 3 aumente en un 100 % la --
Conducta Social de Tyabajo en el mismo -

periodo de tiempo de registro.

Reforzamiento continuo y reforzamiento de

razon fija.

Que la sujeto 1 reduzca el nimero de re_-
portes en el mismo lapso de tiempo en ---

cuanto a compafierismo.

‘Reforzamiento social.

Que la sujeto 4 reduzca el nldmero de re_-
portes en el mismo lapso de tiempo en cuan

to a compaifierismo.

Reforzamiento social.

TRATAMIENTO.

Una vez que quedd claro para cada una de las partes (Tra

bajadoras y empresarios). Se procedido al tratamiento.
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LOS PROGRAMAS MAS ADECUADOS FUERON:
1) Reforzamiento continuo.

2) Reforzamiento de Razén Fija.

3) Reforzamiento Social.

En el mismo periodo de tiempo que en la Fase A y en la-

misma forma se llevaron a cabo los registros.

Para 1a Conducta Social de Trabajo (C.S.T.) y la de --
Cooperacion (Coop) se aplicd en una primera parte un --
Programa de Reforzamiento Continuo para posteriormente-

cambiarlo a uno de razdn fija.

Con respecto a la conducta de compafierismo se aplicd un

programa de Reforzamiento Social.

Se graficaron los resultados una yez concluido dicho pe
riodo encontrdndose un incremento bastante satisfacto_-
rio en las conductas deseadas y una disminucién en las-

conductas desfavorables.

APLICACION DE PROGRAMAS.

REFORZAMIENTO CONTINUO.

Para cada emisidén de las conductas de cooperacidn y so_
cial de trabajo a la sujeto se le otorgaba un vale por-

cinco minutos de' timpo para descanso.

- 55 -



Al llegar a media hora diaria se cambig el programa a:

En el cual por cada tres emisiones de la conducta se le

daban cinco minutos de descanso.

REFORZAMIENTO SOCIAL

Para la conducta de compafierismo se prosiguid de la si_
guiente manera:

A1 finalizar la jornada de trabajo se checaba en la ho
ja de reporte si no presentaba la sujeto reporte alguno
por barte de sus combaﬁeras se le daba instigadores ver
bales como "muy bien", "que bien", "bueno", "muy bueno"

etc.

FASE C SEGUIMIENTO.

Se registraron las conductas en el mismo periodo de ti_

empo que se llevaron a caho en las dos fases anteriores.

En esta fase se retiraron los reforzadores que se habfan

venido manejando en-1a fase B.

Los resultados se graficaron observandose que no hubo -

gran diferencia en la Fase C con respecto a la B.
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RESULTADOS

Resultados arrojados por las Fases A, B, C, de las Conductas:

Verbal Relevante, Social de trabajo, y Cooperacidn.

SUJETO # 1

LA CONDUCTA VERBAL RELEVANTE, tuvo un total de 126 emisiones en la
Fase A, en la Fase B fué de 100 emisiones y en la Fase C de 126 --
emisiones. Como se puede observar esta conducta decrecié en la Fa
ce B. Para ésta Conducta no hubo objetivo, puesto que esta es ne_

cesaria en el escenario de trabajo.

LA CONDUCTA SOCIAL DE TRABAJO, en la linea base hubo un total de -
17 emisiones, en la Fase B fué de 40 emisiones y en la Fase de se_
guimiento fué de 38 emisiones, para esta conducta se planteé el ob
jetivo de aumentarla a un 100 %, obteniéndose un resultado favora_
ble en la Fase de tratamiento y la Fase de seguimiento no hubo mu__

cha diferencia.

CONDUCTA DE COOPERACION, en la Fase A fué de 4 emisiones, en la Fa

se B de 22 y en la Fase C de 21, se puede apreciar que en la Fase-
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de tratamiento no hubo un incremento bastante notable y no hubo--
mucha diferencia en la Face C, cumpliéndose el objetivo de esta -

Conducta que plantea aumentarla en un 500 %.

(VER GRAFICA DE SUJETO # 1).

SUJETO # 2

CONDUCTA VERBAL RELEVANTE. Se manifestd 145 veces en la Fase A,-
166 para la Fase B y 116 en la Fase C, no plantedndose ningin ob_

Jetivo a seguir.

CONDUCTA SOCIAL DE TRABAJO. La linea Base tuvo un total de 29 ve_
ces, en la Fase B 43 veces y en la Fase C de 39, como se puede ob
servar hubo un incremento en la Fase B y en la Fase C se mantuvo.
Para esta conducta no hubo objetivo pero se manifesté un incremen

to al contacto con los otros sujetos.

CONDUCTA DE COOPERACION. Para la Fase A se dieron 14 veces, para
la Fase B se dieron 40 y para la Fase C se dieron 36 veces, en es
te no se planted objetivo alguno pero hubo un incremento al con -

tacto con los demds sujetos en B y C.

(VER GRAFICA DE SUJETO # 2)
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SUJETO # 3

CONDUCTA VERBAL RELEVANTE. En la Fase A se dieron 113 veces, en -
la Fase B fueron 92 y en la Fase C fue de 71 veces, no se planted
objetivo aunque se puede apreciar que hubo variacién en las tres-

fases de acuerdo a la oportunidad de emisidn.

CONDUCTA SOCIAL DE TRABAJO. La 1inea base tuvo un total de 6 ve -
ces en la Fase de Tratamiento 37 veces y en 1a Fase de seguimien_
to 35 veces, en esta se planted el objetivo de incrementarla en -

un 100 % apreciandose que el objetivo se cumpli6.

CONDUCTA DE COOPERACION. Para la Fase A fue de 2 emisiones, para-
la Fase B fué de 34 emisiones y para la Fase C fué de 33 veces. -
E1 objetivo que se planted para esta Conducta fue de incrementar-

en un 500 % , dicho objetivo fué cumplido.

(VER GRAFICA DE SUJETO # 3)
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SUJETO # 4

CONDUCTA VERBAL RELEVANTE. Se manifestd en la 1inea base 194 ve --
ces para la Fase B 176 y para la Fase C 186, no plantedndose obje_

tivo para ésta Conducta.

CONDUCTA SOCIAL DE TRABAJO. Se emitid 39 veces para la 1inea base,
para la Fase B fué de 46 veces y para la Fase C fué de 50.

Aunque se manifesté un incremento no hubo objetivo alguno.

CONDUCTA DE COOPERACION. Se emitié 19 veces para la 17_
nea Base, 51 para la Fase B y 47 para la Fase C. No hu
bo objetivo pero se manifesté un aumento en las Fases -

B y C al contacto con los otros sujetos.

(VER GRAFICA DE SUJETO # 4)
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Los resultados de la Conducta de Compafierismo en las Fa

ses A, B, C, son 1las siguientes:

La Conducta de Compafierismo para la Fase A fué de 0 %,
en la Fase B fué de 90 % y para la Fase C fué de 100 %.
Como se puede observar se cumplid el objetivo estableci

do.

(VER GRAFICA DE COMPARERISMO SUJETO # 1)

La Conducta de Compafierismo para la Fase A fué de 0 %,
para la Fase B 75 %, y para Ja Fase C el 100 %. Aunque
aquf no se habia planteado objetivo, también hubo un in

cremento en la conducta.

(VER GRAFICA DE COMPARERISMO SUJETO # 2)
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La conducta de compaferismo se dié de la siguiente ma_
nera: Fase A se dié el 0 %, en la Fase B se di6 el --
100 % y en la Fase C se mantuvo el 100 % de la Conduc_

ta de Compafierismo.
Aqui al igual que el sujeto 2 no hubo objetivo plantea

do pero se dié el incremento de la Conducta.

( VER GRAFICA DE COMPANERISMO SUJETO # 3)

SUJETO # 4

La Conducta de Compafierismo se registrd: Fase A el 0 %
de la Conducta, en la Fase B el 83 % de la Conducta y-
en la Fase C el 100 %, en ésta si sepTanted objetivo y

como se puede apreciar si se cumplid lo establecido.

(VER GRAFICA DE COMPANERISMO SUJETO # 4)
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TABLA D E EQUIVALENCTIA

Se presenta a continuacién los reportes de friccion de
las sujetos y su equivalencia a porcentaje de compafie_

ismo.

SUJETO # 1

FASE  PUNTAJE DE FRICCION  PORCENTAJE DE COMPANERISMO

A 10 EMISIONES 0 %
B 1 EMISION 90 %
c 0 EMISIONES 100 %

27




SUJETO # 2

FASE  PUNTAJE DE FRICCION  PORCENTAJE DE COMPANERISMO

A 4 EMISIONES 0 %
B 1 EMISION 75 %
c 0 EMISIONES 100 %

SUJETO # 3

FASE  PUNTAJE DE FRICCION  PORCENTAJE DE COMPANERISMO

A 3 EMISIONES 0 %
B 0 EMISIONES : 100 %
c 0 EMISIONES 100 %

- 72 -



SUJETO # 4

FASE  PUNTAJE DE FRICCION  PORCENTAJE DE COMPARERISMO

A 12 EMISIONES 0 %
B 2 EMISIONES 86.6 %
C 0 EMISIONES 100 %

Estos porcentajes fueron obtenidos de la comparacion de
emisiones de conductas de cada uno de los sujetos con_-

tra el mismo dujeto, en cada una de las fases.
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CONCLUSTIONES R 0BRE ESTUDIOS

ANTERIORES

APROXIMACIONES CONVENCIONALES.

Su idea era crear una administracion cientifica para lo
grar mayor productividad, cred una serie de reglas y --
principios con los cuales se podria optimizar el aprove

chamiento del Recurso Humano.

ELTON MAYO.

Con los estudios de la Western Electric, demostré que -
la insatisfaccion del trabajador afecta necesariamente-

a la produccién,

D. McGREGOR.

Con su Teoria X postula al hombre como ser negativo y -

1a Teoria Y postula al hombre como un ser positivo.

MASLOW.

En su teoria plantea al hombre como un ser que tiene --
que satisfacer sus necesidades y estas son cada vez mas

grandes y a distintos niveles.
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McCLELLAND.

Postula que las necesidades de logro y de afiliacibn, -
asi como las de poder son el factor principal para 1le_

gar a las metas propuestas por el Hombre.

Como se puede observar en los estudios mencionados ante
riormente, los autores sélo se encaminan a algin aspec_
to del Recurso Humano que dista de tomar en cuenta al -

jndividuo en forma particular.
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APROXIMACIONES OPERANTES.

En 1o relativo a los trabajos realizados con las Apro-

ximaciones Operantes tenemos las siguientes:

JIMENEZ 0. ALVARO.

Modificacion de Conducta en Alta Gerencia, su objetivo-
fué mejorar la Interaccidn Humana de cinco directivos -

de alto nivel en una Industria Manufacturera.

Se identificaron las conductas deseables e indeseables-
capacitando a los sujetos para hacer los registros y --

autoregistros.

Se logré un incremento en las conductas deseables con_-

forme a los términos establecidos en el convenio.

OROZCO V. PATRICIA.

Una experiencia de auto control en el ambiente laboral-
fue el titulo de su investigacion, teniendo como objeti
vo "La integracién de los jefes de departamento como --
equipo de trabajo para el logro de los objetivos de la-

Direccién General de Personal de una institucién Publica"
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Se identificaron las conductas deseables e indeseables
tomando registro de éstas. EI1 curso se corrid en cinco
sesiones estableciéndose contratos conductuales, logrdn

dose una reduccién de las conductas indeseables.

IBARRA M. ELVIRA.

El titulo de la investigacidon fué la Importancia del re
pertorio social sobre las relaciones interpersonales --

dentro del escenario laboral.

Teniendo como objetivo los efectos del incremento del--
repertorio social en un sujeto sobre su actuacion y la-
influencia que éste tiene en las relaciones interperso
nales en el departamento de proceso de una compafifa que

presta sus servicios de ingenierfia.

Al incrementar el repertorio de Interaccidn del sujeto -
mads eficiente se mostrd que repercutid positivamente en

las conductas de sus compafieros.

ALVES D.C.FERNANDO.

Una alternativa de entrenamiento. de 1ideres.



Su objetivo. Entrenar a los supervisores en el uso de-
reforzadores y verificar si es factible que los sujetos
que aprendan a manejarlos son capaces de hacer que los-
hombres que funcionan bajo su direccidn logren sus obje

tivos.

Se formé un grupo de ejercicio donde uno de los inte --
grantes tom6 el rol de "jefe" indicdndole 1o que tenfa-
que hacer pero no como hacerlo. Posteriormente se le -
ensefié al jefe a manejar incentivos, lograndose una me-

joria en el desempefio del 1ider.

JIMENEZ 0. ALVARO.

Titulo: Formacidn de equipos de trabajo. Cuyo objetivo
planteado era incrementar mds del cincuenta porciento--
los sujetos adscritos a tres unidades operativas para -

cumplir con objetivos impuestos.

Se detecto la naturaleza de los problemas humanos, dise
fidndose sistemas de autoregistro para las tareas conve_
nidas, obteniéndose aumento al logro de las metas depar

tamentales.
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GONZALEZ C. IRMA G.

Titulo de su investigacidon: Investigacion de grupos de-
trabajo en el ambiente laboral. Objetivo. Evaluar dos-
programas de integracion de grupos de trabajo:

Administracién por objetivos de George S Odiorne y, ---
Formacion de equipos de trabajo de Jimenez y comparar -

cual de los dos es mds eficaz.

En este estudio se escogieron dos grupos.

£1 grupo I se le aplicé Formacion de Equipos de Trabajo.
Grupo II Administracidn por Objetivos.

Se concluydé que en el grupo I al verse los sujetos Ti_-
bres de presiones y auto asignarse consecuencias, el --
trabajo mejoré y no necesitaron supervisién tan extric_
ta.

Al grupo II al no darseles la opcidon de escoger las me_
tas ya que estas son impuestas por los superiores, nece

sitaron supervisidn.

ORTIZ E. GLORIA.

E1 Feed Back en la Formacién de Equipos de Trabajo.
Objetivo. Observar el efecto del Feed Back en la ejecu_

cién del trabajo.
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En este estudio se demostré que hubo un incremento en
en el cumplimiento de un convenio, alcanzdndose la ma
yoria de las tareas sefialadas.

E1l Feed Back ayuda a incrementar el tipo de nivel de-

rendimiento.

CAMPOS M. EDUARDO.

Formacion de equipos de trabajo, la participacién y -
su influencia.

Objetivo. Observar el efecto de la participacidon indi
vidual en el cumplimiento de los compromisos que las-
personas celebran durante el curso de Formacién de --
Equipos de trabajo.

Se realizaron dos entreyistas en las cuales en la pri
mera se 1levé a cabo con el responsable principal y -
la segunda fue para determinar los objetivos operati_
vos generales y particulares.

Se encontrd que cuando se le da la oportunidad a los-
trabajadores de participar se sienten mds comprometi_

dos a cumplir.

Con 1o expuesto en los pdrrafos anteriores podemos de
cir que la aproximacion operante resulta eficaz para -

resolver varios problemas de la organizacidn.



CONCLUSIONES GENERALES DEL MODELO DE CAPACITACION PARA

LAS INTERACCIONES HUMANAS.

Hemos visto que en este Modelo la participacidn es vo_-
luntaria por parte de los involucrados en el Conflicto,
manifestdndose por tal hecho el compromiso de los suje

tos a l1legar a la solucidon del problema.

Observamos también que el Modelo se presta a tomar en -
cuenta las opiniones personales de 1los trabajadores, --
con el objeto de captar la imagen que perciben los invo

lucrados del problema en que se ven envueltos.

Por medio de un convenio conductual se pueden sanar mu_
chos problemas que pudiesen sucitarse en una Organiza_-
cién y especialmente en este Modelo de juega un papel -
muy importante, puesto que asi se aseguran las conse_--
cuencias especificas por la emision determinada de la -

conducta.

La relacién Cara a Cara es la relacidon mds cercana que-
puede existir en el ambiente y es 16gico suponer que al

modificar esta relacién en forma positiva pueda evitar_
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se o disminuirse el conflicto, beneficiando tanto a --
las Interacciones Humanas de los sujetos como a la Orga

nizacién y a la Sociedad.

CONCLUSIONES ESPECIFICAS DEL MODELO DE CAPACITACION PA

RA LAS INTERACCIONES HUMANAS,

Los objetivos para cada uno de los sujetos se cumplie_-
ron satisfactoriamente por lo que a continuacidn se pre

senta:

Los registros de la Fase A, arrojaron que los sujetos 1
Yy 3 se encontraban deficientes en las conductas de coope
racién y la social de trabajo con respecto a otras com
pafieras pero en la Fase B de tratamiento se logrd un in
cremento, el cual se mantuvo durante la Fase de Segui_-
miento; alcanzdndose plenamente los objetivos planeados

para estas conductas.

Se pudo observar a las sujetos 1 y 4 que presentaban un
gran conflicto, ya que el nimero de reportes de no com-
pafierismo era bastante elevado y se logrd que estos re-
portes fueran l1levados a cero o sea el 100 % de compane

rismo.
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En la conducta verbal relevante se tomaron registros en
las tres fases, ain cuando no se planteé objetivo algu_
no para los sujetos se tomé por ser parte necesaria del

trabajo en virtud de ser una relacion Cara a Cara.

Por otro lado, se pudo observar que las sujetos no com-
prometidas en la accién mejoraron sus conductas. Como -
es el caso de la sujeto 2, esto nos muestra que atacan_
do con el Modelo cierto problema, se tiene repercucidn-
positiva en los demds sujetos no involucrados directa_-

mente.



COMENTARTIOS

Los resultados muestran claramente que el Modelo 1leva_
do a la prdctica es capaz de colaborar como una estrate
gia dtil para la intervencidn sobre la conducta humana-

en los escenarios laborales.

Si este Modelo se implantara en nicleos donde existen -
problemas, rendiria buenos frutos; pudiéndose no solo-
abarcar el ambiente laboral, si no también el ambiente-
educacional o social tomando en cuenta las debidas adap

taciones y correcciones que el mismo Modelo plantea.



LIMITACIONES

- Participacidon en los Programas por parte de los suje_
tos, esta es voluntaria debido a que asi lo plantea -

el Modelo.

- Politicas internas de la Empresa como son:
- no aumentar el salario.
- no querer pagar incentivos extras.

- no permitir horas extras de recreo.
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ANEXO 2
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ANEXDO 3

FECHA MARTES 16 de AGOSTO DE 1983. HORA 11 a.m.
11.30 a.m.

ESCENARIO. TALLER DE COSTURA RECTA.

......... la sujeto 1 se encuentra sentada frente a la -
miquina de costura recta cociendo un corte; consiste en
tomar un corte, colocarlo en la mdquina y coser de mane
ra que quede el corte alineado, termina una linea y gi_
ra el corte y vuelve a coser, termina y toma las tije_ -
ras cortando las hebras, 1o dobla y 1o coloca sobre un-

banco, toma otro corte................

............ ensarta la ahuja, la jefa le pregunta si -
ya pli 6 las otras y la sujeto 1 le responde que si y -
le dice enseguida la talla........... .. cambia la bobi_
na ensarta la ahuja, se voltea hacia atrds y habla con-
la sujeto 2 y le da un hilo......... la sujeto 1 da --

la's graciasi, loae.iics e

"Este es parte de un registro anecdético como ejemplo”.
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ANEXDO 4

REGISTRO OBSERVACIONAL DE FRECUENCIA.

S () NOMBRE PUESTO

ESCENARIO FECHA HORARIO

CONDUCTAS FRECUENCIA TOTAL

C VR CONDUCTA VERBAL RELEVANTE.
AST CONDUCTA SOCIAL DE TRABAJO.
C 0O P COOPERACION.
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ANEXDO 5

FORMATO DE COMPARERISMO.

NOMBRE PUESTO

EVALUADOR ESCENARIO

DIAS FECHA REPORTE

En este formato se registra la fecha en la cual la cos_
turera fué reportada por una o mds de sus compaiieras --
por haber ocacionado problemas. E1 viernes era el recu
ento total de reportes.
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