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INTRODUCCION

En todas las empresas se tiene la necesidad de incrementar

y ontimizar las Relaciones llumanas, por lo que se ha tenido el

interés de entrenar a los trabajadores para que sean capaces - 

de presentar repertorios sociales que les permitan obtener un

ambiente de trabajo agradable y reforzante para la producci6n

o trabajo. 

Este trabajo trata básicamente sobre Relaciones Ilumanas, las

cuales implican una interacci6n entre individuos, por ésto con

sidero necesariog en primer lugar definir el concepto de hombre, 

Este concepto ha cambiado de acuerdo a diferentes discipli., 

nas e ideas: econ6micas, políticas, etc.; haciendo un análisis

de todas éstas se obtuvo la definicion que usaré en este traba

jo, que es: " el hombre es un organismo biol&gico aue acciona y

reacciona en su medio ambiente de forma particular" 
6

ACI decir nue ez un organismo que acciona y reacciona en el

medio ambiente nos estamos refiriendo a que podemos comunicar

la naturaleza de los cambios, si establecemos un sistema obJe- 

tivo para registrar estas manifestaciones. rJo se tornay»P' a 12 - 

acci6n y a la reaccion en forma deslip,,ada sitio como una total¡ 

dad, a la que denominanos interacciones d,c los, sujetos en su - 

medio ambienteg ya que si l,..s dividinos nos conolucir{ p a u.ne - 

serie de observacioneb earentes de co'- erencia y ver2ci¿',
d. 
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R 0eaccionar, ser', la ;,Lcci' n del organismo como resultado de

un cambio en el medio ambiente que puede ser registrado y obser

vado. 

Y accionar, será toda manifestaci0n del individuo que puede

ser medida y observada objetivamente. 

La acci6n del individuo está estrechamente relacionada con

su historia conductual, a la vez es moldeada Dor las acciones

y reacciones de los eventos presentes en su momento de emision. 

Cu, indo este episodio o fragmento de análisis. esta determina

do nor el escenario oel trabajo, le llamaremos Interacciin Hu - 

16
mana en el trabajo. Debemos reconocer que un evento humano no

puede desvincularse de manera alguna de su contexto medio ai.»-- 

biental. 

Para analizar las variables de adquisici6n de renertorios - 

soci,-;les complejos ( tardíos) debemos primero afirmar que el -- 

sujeto fué entrenado en edades tempranas en un contexto socio- 

cultural para emitir conductas sociales básicas ( cotidianas), 

conductas que han sido mantenidas por programas intermitentes

1 . 

r--:f-)rzamient.o, aui.-icnt.,. lJo la probabilidad de ei,iiti.Y-1,-Ls en - 

rresencia Je los objeto -estimulo presentes. 

En serunCo lugar debe,,zios discriminar cual es la caracteris- 

tica y funcijn de la respuesta social y temprana en un nuevo - 
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contexto de referencia e identificar los valores entendidos en

ese escenario. Y luego, se procederá a evaluar la utilidad de

los repertorios básicos. 

Los patrones sociales se arrenden de un sujeto con mayor re

pertorio socialt este actúa como modelo en el contexto, en que

se presenta entoncesl el sujeto de menor repertorio, 
imita al

modelo, el cual actúa como estímulo discriminativo que facili- 

ta la ocurrencia de la conducta socialq que al ser seguida de

consecuencias positivas arregladas en un procedimiento de apro

ximaciones sucesivasv el sujeto adquiere las respuestas socia- 

les responsables e indispensables para las Interacciones Huma- 
16

nas. 

1

Si queremos establecer el inicio y final de un rel-ertorío - 

social, debemos de observarlo en un contexto específico, 
indi- 

cando con precisiin la funcí0n de interacci6n que cumple. 

Si el comportamiento social que nos interesa es exhibido en

ciertas condiciones de trabajo, debemos identificar las varia- 

bles organizacionales Y su funcion en las Interacciones Huma— 

nas ya que estas se encuentran influidas por, y los contexto - 

16

están influidos por las interacciones. 

Las variables organizacionales, 
desde el runto de vista for

mal, son la estructura y la funci6n ijue le son asignados
a c—1
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da uno de los hombres en el contexto de trabajo. 
16

La organizacion es la ri. anera particular Y convenida en que

los individuos que la integran, interactUan para la ejecucion - 

de un producto 0 servicio oue les facilite alcanzar sus objeti

vos individuales, ( metas a corto y largo plazo). De ésto se di

ce, que la orGanizaci0n es la resultante de los convenios esta
16

blecidos por los sujetos que la integran. 

En el desarrollo de un trabajo, se está interactuando cons- 

tantemente con los objeto- estímulO, 
directa o Indirectamente* 

Se dice que es directo, cuando los sujetos Y los objetos -- 

que afectan nuestra conducta, ( ya sea administrando estímulós

positivos o eliminándolos), estan física y contin£:entemente

presentes en el mismo escenario donde dicho comportamiento

será emitirlo 0 se está emitiendo. 
Skinner, llama a esta condud

ta, controlada por contingencias. 

La indirecta es cuando se está eimitiendo un comportamiento

cuyo reforzamiento se encuentra demorado o cuando el comporta- 

miento, se mantiene por arreglo de contingencias auto- impues— 

tas; y es la controlada por reglas. 

Los sujetos que tienen una Interacci6n
Humana Directa, - re -- 

quieren supervisién estrecha y arreglos de contingenci-as a cor
16

to plazo. 



Los sujetos de Interacciin 111- amana Indirecta, se controlan - 

por reglas, o sea que el convenio se hace sobre reglas, de no

ser asi, su comportamiento puede resultar incoherente con las

actividades de trabajos planeadas. 

Una conducta de Interacci6n Humana Indirecta, es la Respon- 

sabilidad, la cual esta definida por Jiménez 0. ( 1980), en su

trabajo de Interaccion Humana, como: 

Cada ocasión que el sujeto presente el resultado prescrito

de acuerdo al convenio". 

Este comportamiento se medirá por medio de registros de in- 

teracci6n1productos permanentes, frecuenciap anecdótico, iri 

tervalo, etc.) 

Es evidente que ésta conducta permite alcanzar el fin, que

es mantener el objeto del convenio, ( la organización). 

Tambien, resulta evidente que los sujetos deben emitir en - 

el escenario de trabajo los comportamientos estirlil-ados; de no

ser as!; una de las maneras de lograrlo es capacitárlo; pero - 

si ya los emite, debe estipularse el manejo de contingencias - 

16
reforzantes que mEz.:- tengan tal comr.ort,.:ni,-.,ito. 

Para resolver los problemas de Interacci6n llumana, se utíli

zan técnicas de modificación de conducta, con el fín de esta— 

blecer repertorios deseables en los sujetos. 
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El Modelo de Interacci0n Humana, de Jinénez 0. presenta

una alternativa al res:-,ecto. 

El modelo está basado principalmente en la técnica de Auto

control, utilizando contratos conductuales; se proporciona re- 

troalimentaci6n acerca de la ejecuci6n normal del trabajador, 

en base a ésto, se hacen los contratos, y durante el modelo - 

se van formalizando los eventos o conductas que se deben cum- 

plir para alcanzar un objetivo deseable dentro del trabajo. 

La conducta del sujeto en el presente, es considerada como

un principio debido a que no se tiene control sobre la histo" -a

ria conductúal del sujeto. 

Dentro del ambiente de trabajo, se define a un grupo como a

un conjunto de individuos que interactúan entre sí para el lo- 

gro de sus metas
5 ; entendiendo interaccion como el intercambio

de reforzadores que existe entre ellos. Haciendo hincap-ié en - 

que cada individuo tiene una meta propia, y que la empresa tie

ne también la suya, diferente a la de cada individuo1 pero la

suma de las metas individua -les no constituye una meta común, - 

en el trabajo debe tomarse la de la empresa, y deben analizar- 

se las metas i-ndividuales y ' arreglar" las condiciones para -- 

que se den las interacciones deseables. 
16

Las interacciones mas importantes, son las que se dan entre
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jefes y subordinados y las que se dan entre subordinados. 

El Modelo de- Jiménez( 1980),. está basado en el sistema de

administrací6n por resultados, en los principios de autocontrol

y en el Análisis Experimental de la Conducta. 

Se proponen cuatro pasos generales para identificar las con

ductas deseables de cada sujeto en el logro de sus metas y en

el establecimiento de un convenio organizacional. 

I PASO DE ENTRADA

A. Determinar el objetivo general de los accionistas, dueños o

representantes con respecto a un producto o servicio, donde in

dique con claridad la política para lograrlo, y los resultados

a corto y largo plazo. 

B. Ob jetivos generales operativos en las direcciones, gerencias, 

departamentos y/ o secciones con las mismas características del

punto anterior. 

II PASO DE ADQUISICIOA

1. Presentaci6n de los objetivos a los empleados. 

2. Presentaci6n de las políticas de oreraci6n que les afectan

en sus puestos, departamentos o secci6n. 

3. Discusi6n de los objetivos operativos y políticas con cada

uno de los responsables de hacerlo realidad. 

4. Reestructuraci6n de los objetivos operativos y políticas. 
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5. Elaboraci6n de los procedimientos de ejecuci6n del producto

o servicio correspondientes a cada unidad operativa. 

6. Discusi6n sobre procedimientos de ejecucion con todos y ca— 

da uno de los responsables. 

7. Reestructuraci6n de los procedimientos de ejecuci6n. 

8. Elaboraci6n de instrumentos de control para evaluaci6n del

cumplimiento de los procedimientos objetivos. 

9. Conformidad con los sistemas de avaluacion. 

10. Diseñar programas para la entrega de consecuencias, de con

formidad con los empleados. 

III PASO DE EJECUCION

a. Identificar en cada empleado el repertorio conductual indio

pensable para la ejecuci0n de sus funciones. 

b. Enseñar las conductas ausentes. 

IV PASO DE EVALUACION

1. Observar la ejecuci6n inicial para verificar la pertenencia

de los repertorios. 

2. Evaluar el logro de los objetivos y el respeto a los procedi

mientos. 

3. Corregir el sistema modificando el convenio de acuerdo a — 

los pasos sefialados para la adquisici6n. 

4. Alilicar los pasos acordados para la administraci6n de las

consecuencias. 



Este trabajo, está enfocado a que el sujeto que no pueda --- 

llegar al logro del convenio preestablecido, ( contrato de tr—- 

bajo) con la empresa, sea ayudado a cumplirlo por medio de un

programa de tipo condXactual. 

Cuando un sujeto ya ha aceptado el convenio, implica que ~- 

tiene " voluntad"; pero si no logra cumplirlo, ésto nos habla - 

de aue aunQue tengallvoluntadll- no tiene las conductas precurren

tes para lograrlo. Entonces, el procedimiento será generarle - 

una regla o contingencia., que le permita llegar a cumplirlo. 

Como ya se dijo antes, la Responsabilidad es una conducta - 

de Interacci6n Humana Indirecta, por lo que ésta es controlada

por reglas, que es en donde se trabajará, cuando el sujeto no

lol:re el objetivo. 
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BREVE RESEI IA HISTORICAL

En la ética filos6fica y en la teología moral clásicas, la

responsabilidad ha sido siempre de indole legal o vinculada a

la ley, significando imputabilidad y culpabilided, es decir, - 

ha sido la determinaci6n y atribucion de la culpa ante un " fO- 

ro de conciencia", en el que exige del sujeto, una respuesta a

1. . ig
la ley y no una respuesta a la necesidad del prójimo. 

La Res-ponsabilidad en el Derecho Primitivo. 

En las ideas primitivas de responsabilidad se omitía la im- 

putabilidad moral Y se consideraba únicamente la imputabilidad

fisica, atribuyendo la responsabilidad por el resultadoy no -- 

por la culpabilidad. Se le considero el hecho material como de

cisivog y es asi por lo que a través de la historia, cuando un

ser reacciona contra una causa exterior que le perjudica, pro- 

cede como si la considerara responsable del dado causado. 
33

33
V. Hippel , dice que en el periodo jurídico privado del de

recho primitivo ( venganza de sangre), no se conoce a4n ninguna

exigencia de culpabilidad; lo decisivo para el ofendido, era - 

el resultado en sí ( la llamada responsabilidad po resultado). 

Para Ylorián
35 , 

la responsabilidad es el " estado subjetivo

del individuo, resultante del concurso de requisitos de la ¡ m-- 

putabilidad en concreto, sin r.ue nin!-una de las causas rrevio- 
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tas en la ley excluyan ya sus efectos"; as! pues, " la responsa

bi-lidad es la realizaci6n de los supuestos de la imputabilidad

en un caso concreto." 

La Responsabilidad en la Escuela Clásica. 

I -las tarde, viene la tendencia a individualizar la responsa— 

bilidad; penetro en la mayoría de los países y al considerarse

la culpa como presupuesto para aplicarse la pena de acuerdo -- 

con lar, doctrinas morales de cada pais, se pens0 que el autor

del delito para ser castigado, debía tener intánci6n, libertad

de conciencia y voluntad de realizarlo. Así es como naci6 la - 

doctrina del libre albedríop ( capacidad para elegir con absolu

ta libertad de indiferencia, el bien o el mal en cada una de - 

cus acciones, naturalmente está obligado a sufrir o gozar de - 

las consecuencias de su'' elección),,* clave de la responsabilidad

durante largos anos, y en la que se fund6 el derecho de casti- 

33
gar. 

Segun Saleilles
25 (

clásico), " todo hombre ante un hecho idén

tico está en una situaci6n igual para elegir entre dos parti— 

oos, hacer o no ¡ Lacer, lo único que hace variar la responsabi— 

lidad, no es el grado de libertad, sino la gravedad del acto — 

que se ejecuta." 

La Recronsabilid,3d en la Escuela Positivista. 
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La escuela 13ositivista no considera 3,1 delito como producto

del libre albedrio, sino como producto de factores físicosp an

tropologicos y sociales e introduce el método de la experimen- 

taci6n y la observacion. Rechaza el criterio metafísico de la

responsabilidad moral y lo sustituye por la responsabilidad so

cial, por medio del cuál, se castiga a todo aquel aue comete - 

un acto prohibido por la ley; diciendo que la voluntad humana

esta sometida por completo a influencias del orden fisico y so

cial oue la determinan; el hombre es responsable e imputable - 

por el hecho de vivir en la sociedad. 
33

Ferri
9 , 

niega la posibilidad moral, pues la conciencia que

tenemos de ser libres, es pura ilusi6n que se origina por el - 

desconocimiento de la deliberaci6n que precede a la voluntad. 

Y afirma " de los actos que ejecuta un hombre, solo otro hombre

u otros hombres pueden exigirle, ya por si mismos o ya por la

sociedad". 

Los criticos metafísicos, objetarán diciendo que es absurdo

hablar de responsabilidad social, porcue la responsabilidad no

puede ser sino individual. 

cuola. La Escuela Crítica o Terza S

Hace transacciones e- itre la escueln elp5sica Y la TIOsitivE, 

Jarne- 
adoptando una postura ecléctica ( Italia: rerresentantes  



v. le y AIL -nena). :, Iscuel-,t que admite la negacion del libre albe

drío de los positivíst2-sr pero acepta de la direcci6n tradicio

nal, el principio de la responsabilidad moral; pero no conside

ra al delito como un acto de un ser dotado de libertad, sino - 

como un hecho resultante de diferentes fuerzas antisociales Y

basa la imputabilidad en la teoría de la intímidabilidad. 

27 mentales - 

Arist6teles , dice que hay dos condiciones funda

para afirmar -que un sujeto es resposable: 

a) Que el sujeto no ignore las circunstancias ni las consecuen

cias de

1

su acci6n; o sea, que su conducta tenga un carácter -- 

consciente". 

b) Que la causa de sus actos esté en el mismo ( o causa inte-- 

ríor), y no en otro agente ( o causa exterior) que le obligue a

actuar en cierta forma, pasando por encima de su voluntad; 0 - 

sea, que su conducta sea libre. Esto es que solo el conocimien

to, por un lado, y la líbertad9 por otro; permiten hablar leg.1

timamente de responsabilidad. 

27 s circustancin-s
Arist¿teles , decía que la ignorancia de le

exi— 

naturaleza o consecuencias de los --ctos per. 

mir al individuo de su responsabilidad rersonA, 
rero esa exen

ci6n solo estará justificaday a su vez, cunr-do el individuo no

sea respDnsable de su pro.riE, ¡
Enorancia; es decir, cuc:n:10 SO ~ 
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encuentre en la imposibilidad subjetiva ( por razones persona -- 

les) u objetiva ( por rrazones hístirícas y sociales) de ser coá

sciente de su propio acto. 

La segunda condici6n, para que pueda hacerse responsable a

una persona de un acto suyo, es que la causa de éste se halle

en él mismo y no provenga del exterior, es decir, de algo o al

juien que le obliWie ~ contra su voluntad— a realizar dicho ac— 

to. 

En la actualidad el fundamento de la responsabilidad se ba— 

sa, en la voluntad sonciente del individuo que haya ejecutado

el acto responsable, se considera que la acci6n u omísi6n sea

voluntaria, es decir, con capacidad de querer espontáneamente, 

sin coacci n ni violencia física o moral,, además de la inteli— 

gencia o conciencia de los actos realizados 
3

En la ética teol6gica moderna, se concibi6 la responsabili— 

dad como respuesta; por lo que el hombre responsable, es aquel

capaz de responder en el encuentro y dialogo con los demás. 
4 _ 

Ahora, se pasara a la descripcion del concepto de responsa— 

nil por 1,-, s iferentes áreas de estudio que la --bord.cqn. 



DEFINIC ION DE CONCEPTOS
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N.-, 3 TL IDAD

El c.ue el trabajador p.p rticipe vol tintar iamente es muy imPO-r

tante si se quiere que acepte plena re'spon,-:c,.bilidad de sus ac- 

ciones. El acto volunta'rio es reflexivo e intencioncnimente ej2
1

cutadop - por lo que implica una deliberaci6n. 

Ahora veremos diferentes puntos de vista de las disciplinas

que nos hablan sobre la Fíesponsabilidad: 
16

Para la D'loral, la responsabilidad es responder de sus actos

ante una autoridad, es ser considerado como autor de actos bue

nos o melos; es ser responsable ante su conciencia, 
tiene en - 

si mismo el sentimiento de que tal acci6n depende de su volull-- 

tad y que al realizarla, 
merece goce o remordimiento. 

1 l. 
16

La respon, Pbilidad sOciE'-1, por el contrario, es la resronsn

la ley determina las -- bilidad ante la sociedad, ante la ley: 

condiciones por las cuales un individuo serA. considerado el -- 

verdadero autor de ciertos setos. 

Esp.s dos especies de re<3-nonsabiliriand nresentan carecteres - 

bPst-?nte diferentes; la res-,nncRbilidad legal no concierne mas

que a los actos exrresamente det erminados como represibles en

la ley; concierne sobre todo, a los actos ya inateri-almente ejt

dutados y, sin desdeíar -por completo 1 . - intenci3n, rero no lp
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aprecia siempre como lo exigiría la moral. La responsabilidad

M,oral, por el contrario, se extiende a todos los actos y pres- 

ta mayor intenci6n a las intenciones. 

Para el derecho civil la responsabilidad es la capacidad de

una persona de determinar sus actos mediante el uso de su pro- 

pia voluntad y raz6n, de modo que puedan atribuirsele; es pos¡ 

ble P. partir de los siete arios ( uso de raz6n) 
16

En Etica. la responsabilidad y la obligaci6n van íntimamente

ligadas. La palabra Responspbilidad viene del verbo la.tino res

26
pondere que significa " obligarse al', empeñarse. 

Esto significa aue la responsabilidad indica la disposici6n - 

de quien conoce la causa de una acci0n y sus consecuencias. B -s

to Lnplica necesariamente conciencia y libertad. 

Para o ue haya responsabilidad se necesita: 

A) Un sujeto consciente y libre de actuar o no actuar. 

B) Una Norma Moral

C) Un Acto

D) L- s consecuencias del acto. 

r—l, se es re:zrons7.,'ule moi lmente, solo de los actos

cuya naturaleza se conoce, y cuyas consecuencias se puedén pne

ver y de los que se tiene líbertad. 

La obli,-,a,ci6n se refiere esencialmente, a la estrictura. de
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la 'Naturaleza Humana y a la funci6n rráctica de la raz6n, y -- 

que la razon tenga la idea. del bien o del mal. 

La. obligaci6n no se puede fundar en la sociedad, sino en lo

mas lntimo del ser del hombre, como una exigencia de superaci6n. 

HoslDers9 llego a la conclusi6n de que si un acto se realiza

a consecuencia de una coaccion, la persona, no será resposable

de el." Un individuo es responsable de sus actos porque lo hace
11

voluntariamente y con pleno conocimiento de sus consecuencias. 

Para la Administraci6n, por definicion, responsabilidad es

la obligaci&n de ejecutar funciones o trabajo ( un grupo de ta- 

reas que se asignan a un individuo) y obtener los resultados - 

deseados. 11

A su vez, las funciones emanan de objetivos; no podemos de- 

cidir que trabajo debe ejecutarse si no sabemos que se quiere

lograr. 

Los tres factores - obligaci6n, funciones y objetivos- deben

integrarse lo mas estrechamente posible si se aspira a contar

con una orFanizaci6n eficiente. Cuando esos factores estan fun

damentados en un modelo, una norma de función; se logrará el - 

equilibrio que se desea para desarrollar un trabajo. 

La fuente que asigna responsabilidades es un superior en la

empresa; cuando un surerior asigna responsabilidades en un su- 
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bordinado se crea entre ambos una relaci6n basada en la oblig1

c i6n. 

Por el hecho de delegar, el que delega n.o puede eximirse de

ninE-una p,- rte de in, respon.3i, bilidad orJ.¿;--nal; la delegaciin -- 

permite solo encomendar a otro hacer el trabajo. Responsabili

dad es pués una serie de obligaciones establecidas entre dos - 

niveles orgáni-cos contiguos. 

El concepto de delegaci6n crea un riesgo para el jefe, por

cu-anto, en última instancia seguirá siendo responsable del -- 

éxito o fracaso de una oreraci0n. A raíz, de ésto, algunos je— 

feo han intentado reducir el riesgo prescindiendo del poder de

dellejaci6n y ejecutando ellos mismos las tareas, lo que en

ciertos casos podría interpretarse como admisi0n de fracaso ge

renc ¡al. 

Divisi¿n de la Responsabilidad: 

La carga total del trabajo debe dividirse entre el personal

disponible, para lo cual se crean cargos individuales, o unida

des de responsabilidad, mediante la selecci6n y el agrupamien- 

to de funci6n en asiEnaciones individuales. 

Se buscará a una persona con los conocimientos esrecificos

y las aptitudes necesari-as para desenvolverse en el cargo. El

mismo principio, se usará para la creaci6n de secciones, depar
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tamentus y divisiones. Los cargos con objetivos y requisitos - 

similares se agrupan para formar una secci6n, debiendo contar- 

se con un jefe seccional, con formaci6n necesaria para supervi

sar debidamente éstas funciones. 
11

Existe superposici6n de responsabilidad cuando se asi£:na a

dos o mas personas responsables por una misma funci6n, lo que

suele suceder cuando se duplica involuntariamente el trabajo - 

en distíptas partes de la organizaci6n. Resulta una laguna de

responsabilidad cuando no se han previstotodos los requisitos

para el efectivo cumplimiento de las metas; hay una funci6n a

cumplir pero no ha sido asignada a cargo alguno, con lo que -- 

puede ocurrir que la funcion no se cumpla. 

De la autoridad emana la responsabilidad, su subdivisi6n - 

debe realizarse con el mismo criterio, o sea que el concepto - 

de la " paridad de respons. bilidad y autoridad". Esta pauta in- 

dica que una delegaci0n de autoridad lebe conilev r una corre - 

11
lativa fuerza de responsabilidad para emitir su cumplimiento . 

Tener autoridad significa tener la capacidad de dar las ins

28
trucciones que otros deben seguix` 

Funciones, personal y factores físic-Ds, son ele.,rientos que - 

se deben imbrincar en relaciones fcrma.les para, aseCurar que la. 

ejecuci6n contribuya a los obietivos éel sistema previsto. Ls
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principales relaciones forn.ales son la res-ronsabilídad y la au

toridad. 

En la teoria clásica se han desarrollado pautas que indican

la manera de especificar estas relaciones, entre las cue se -- 

úestacan las pautas de similitud funcional, paridad de respon- 

sabilidad y autoridad, dar de sí a un solo superior y unidad - 

de mando. Con la expanci0n de la empresa, la tendencia apunta

hacia una. mayor descentralizaci0n de la autoridad y la respon- 

sabilidad, asi como a una mas precisa dociunentaci6n de estas ~ 

relac iones. 

La responsabilidad tiene dos fases la primera de ellas es

la obli: aci6n de desarrollar al máxi;yio- la tarea que le ha sido

asignada a un individuo. La segunda faseg es la obli¿;aci6n de

cada individuo, de responder a un puesto de mayor autoridad, - 

los éxitos obtenidos en el desarrollo de las tareas que le han

sido asignadas. La responsabilidad hacia los superiores, es el

problema fundamental al momento de asignar tareas. A todo indi

viduo que se le asigna una tarea o una serie de tareas, se le

debe hacer ver que su obliE<?ci0n, no consiste en limitarse al

cur.n.plimiento de sus tareas, sino tambien, se le hará responsa- 

ble de los resultados que obtenga." 
28

Si a un individuo se le hace responsable de los resultados
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nue obten-ga, al momenito de cumplir con su tarea, también se le

debe conceder la oportunidad de tomar decisiones dentro de los

límites de la responsabilidad que le ha sido asignada. Si se

priva al individuo de éste derecho, jamás se le podrá hacer

responsable del desempeño de su labor. Esto significa que se

le debe asignar autoridad, para signar cualquier responsabili- 

dad de un nivel a otro dentro de la or¿anizacion. 
28

El derecho de tomar decisiones es un factor fundamental si

se pretende asuiÉir una responsabilidad". 
28

Y por último, veremos la responsabilidad desde el punto de

vista Clínico; " para el cual la responsabilidad no tiene linde

ros, ni grados definibles. Supone que los modos de reacci6n, - 

están controlados tanto por factores conscientes como incon--- 

scientes, y que éstos últimos tienen un par.el muy importante; 

supone también que la conducta es una expressi6n de la persona- 

lidad, como un todo y está determinada por una multiplicidad - 

de factores complejos, incluyendo el efecto inconsciente de -- 

las primeras experiencias, las presiones posteriores y las ne~ 

cesidades emocionales. La clínica va mas alla del acto mismo y

valora la personalidad total. 

Reconoce el papel del intelecto, pero dA a las ern.ociones y

yor peso, en el b-aIrnce de las fuerza -- al inconsciente un mal
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que rigen las acciones del or¿:anis.mo". 
21

En este trabajo se partira, de que un hombre no puede ser - 

responsable de una conductag si no ha aceptado voluntariamente

ser responsable de ella, y de la cuql tiene conocímiento de — 

sus consecuencias. Por ésto en este trabajo, se utiliza la de- 

fínici6n que nos dá Jiménez 0. ( 1980), sobre responsabilidad, 

la cual es; " cada ocasi6n que el suieto presente el resultado

prescrito de acuerdo al convenio". Y el comportamiento se medi

rá por medio de los registros de interacci6n. * 

La defínici6n que se utiliza, se relaciona con las defini— 

ciones dadas por otras disciplinas; puesto que implica: volun- 

tad, raz6n y libertad. También, el que se responda ante la s(>- 

ciedad ( organizaci6n), y ante sí mismo por lo que presupone -- 

una oblieaci6n, la cual conlleva a un grado de autoridad para

tomar decisiones; lo que a su vez llevará a el logro del obje- 

tivo. Y la persona responsable tendrá conocimiento de las con- 

secuenci,,s de su respuesta. 
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AUTOCONTROL

El autocontrol es una variante del condicioneniento operan- 

te, el cual. sabemos que es cuando una resnuesta está intercaln

da entre pLntecedentes y consecuentes. Cuando ocurre una seííel

antecedente, la respuesta es emitida, y una consecuencia -nosi- 

tiva o negativa ocurre; como consecuencia de esto la respuesta

es fortalecida o debilitada y la seilal antecedente se convier- 

te en informativa y precede las consecuencias de la resnuesta-y

Las consecuencias pueden entonces preceder a otras respuestas

y estiMulos neutros. ( Bandura, 1969). 

La arroximaci6n conductual del autocontrol enfatiza la rela

cion entre las conductas de una pers9na y su medio arsibiente. - 

Kelly, 1955; Thoresen y Mahoney, 1974). 

El autocontrol ha sido definido por diferentes autores ele - 

la siEui(-.nte forma: 

El autocontrol representa un continuo dinámico en el cuHl, 

la per3ona altera el medio externo, así como su pronio medio

interno, T,,-, r-, proctucir car-,ibios ,:;i, Ilif je, tt ¡vos. : racios

de autocontrol: algunas veces el ambiente externo arreeIp.do -- 

nor otros, jerce un control considerable sobre nuestras accio

tie 3; otr—s veces, es el in iivi tio nuien influye en lo nue lir,.ce
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a través de sugerencias automanejadas y consecuenciadas. 

Thoresen y 1.1ahoney, 1974)— 

Las consecuencias positivas y negativas generan dos t¡ i) os - 

de respuestas, lp. rPsrijesta controlante o — 2e conti,ol, y <7ue - 

afecta las variables de manera que cambia la probabilidad de - 

la respuesta controlada. El individuo se controla a sí mismo, 

tan rrecisamente como el -nuede controlar la conducta de cual— 

auier otro: a traves de la. manipulaci0n de variables de las

cu.ales la conducta es una funcio5n ( Skinner, 1913). 

Características del autocontrol: 

1) Existen dos o r, -las respue2tas alternativas. 

2) Las consecuencias de cada alternativa estan generalmente en

conflicto. 

3) L- s acciones del autocontrol, son generalmente. inducidas y/ 

o' m-- ntenidas por consecuencias externas a largo plazo. ( Thore- 

sen y 1,' ahoney, 1974). 

Otras características que incluyen otros autores son: 

4) El mismo individuo determina su propia meta o resultado que

debe ser alcanzado. 

5) Las estrategias de autocontrol deben ser arregladas concien

zuda -mente uara. reducir la frecuencia de conducta inaceptables. 

AUn inas, el autocontrol como - natr6n de conducta se debe di- 
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rectamente a variables bontroladoras externas ( Premack, 1971; 

Thoresen y ¡ Y7ahoney, 1974). 

El autocontrol es un Droceso a través del cual el individuo

se convierLe en el - geriLe principal al guiar, diri.¿rir y re¿.V, 

lar aquellas formas de su propia conducta que. eventualmente no

drian llevar a consecuencias positivas deseadas. Es una habili

dad aprendida por contactos sociales, y las respuestas autocon

troladas efectivas se construyen gradualmente por una experi—- 

mentacijñ incrementada con un medio ambiente complejo ( Gold -~- 

fried y Merbaum, 1973). 

El autocontrol. es un concepto definido funcionalmente, esto

es, que está determinado por sus consecuericias-, debe ser refe- 

rido a una respuesta específica o clase de resruestas. El auto

control es aprendido o adquirido a tra.v4s de la experi-encia, - 

ya sea por ensayo y error o por aleun aDrendizaje mas sistemá- 

tico. 

Las ventajas de las estrategias de autocontrol, z: e b; --san en

su bajo costo y manuabilidad, - sí como el hecho de poder ser - 

m-plementadas en situaciones natur,91es. ( Jeffrey, 1- 9,74). 

Bandura y Perloff delinearon un sisteria conceptu<-1 el

n.nt:'tli- is del autocontrol cuyos cominonenUe;, son: 

a) el in(3i-vi,tuo nuede examinar su - ororin con
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ducta y decidir si ha ejecutado o no una conducta especifica o

clasé de conductas. 

b) Auto -registro.- el individuo puede registrar objetivamente

la frecuencia. de lp Piecuci n de unq conélucta o c1pse de con— 

ductas dadas. 

e) Auto- determinaci6n de reforzamiento. -, el individuo puede de

ter -minar de todos los reforzadores dispónibles, la naturaleza

y cantidad del reforzamiento que deberá recibir contingenteme n

te sobre la ejecuci¿n de una conducta o clase de conductas da- 

das. 

d) Auto- adm inistrac i6n del reforzamiento.- el individuo se erk- 

trega su propio reforzamiento ( que puede o no ser auto- determi

nado), contingentemente sobre la ejecuci6n de una conducta o

clase de conductas dadas. 

Algunos autores incluyen otro llamado auto- evaluaciOn, el - 

que consiste en que solamente si se cumple con la auto- imposi- 

ciOn, puede administrarse el reforzamiento ( McFall, 1970; Thom

as, Abrams y Jolinson, 1971; Kanfer, Bradley y Marson, 1962; -- 

y Duerfeldt, 1967). 

Un nunto Jimportante en los procesos de autocontrol, es que

el ambiente externo debe de alguna manera proveer reforzamien- 

to diferencial para la conduct.n aue está siendo cambiada. De - 
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otro modo, los efectos de auto- observaci6n tendrán un efecto - 

a corto plazo. 

En sí todas éstas definiciones, tienen elementos en común, 

que son los que se usarán para lograr una def inic i6n con la - 

cual se estará trabajando en ésta investigación. 

El autocontrol; es una conducta voluntaria guiada hacia un

fin o meta específica, determinada por el propio sujeto, para

lograr un cambio controlado por las consecuencias de su deci— 

si0n ( estas consecuencias pueden ser tanto positivas como nega

tivas, ésto es, si se cumple o no con las metas preestableci— 

das). 

Este autocontrol, es aprendido por medio ce contactos socia

les y por la experiencia del propio sujeto. Los intentos de au

tocontrol, implican un decremento o aumento de una o mas res -- 

puestas. 

Una forma de es el Contrato Conductual, el --- 

cual será utilizado en esté trabajo, para la conducta de pun— 

tualidad; por lo cual se hace necesario definirlo. 

Es un compromiso aue se establece entre dos o mas rersonas, 

en el cual una de ellas se compromete a emitir conductas prees

t,:blecidas por ella misma o por las demás rersonas, existiendo

37
consecuencias positivas ante la exisión de dichas conductas. 



Es un conveniop que especifica las responsabilidades de las

partes interesadas, encaminadas a cumplir un objetivo conún, - 

es éste, se especifican las contínzencias. 

37
Con resrecto a el C-) nt- ito Concluctual, Oros -co 11,ojado , en

su tesis lle£;a a la conclusi6n de que para realizar un sistema

de contrato conductual se necesita el consentimiento de los -- 

participantes, así coro un objetivo común para el grupo. 

Tuanco el arreglo de consecuencias toma forma de un contra

to, el contrato debe ser: a) claro, b) justo, y e) honesto. 

a) claro: se refiere a que se debe acordar con el sujeto,, en - 

un len¡,uzzje claro, y esrecificando con detalle las consecuen— 

cias y las conductas a cumplir. 

b) justo: un contrato para ser justo, debe proporcionar conse- 

cuencias en cantidad adecuada al requisito conductual. Obvia— 

mente no puede establecerse, en métodos intuitivos. La injusti

cia en forma de consecuencias despronorcionadamente grandes, - 

no es dañína, salvo por el derroche de consecuencias y por las

expectacíones no realistas que podría engendrar, temporalmente. 

c) honesto: es el que se realiza según los términos estipula— 

dos los cu -A entrahay generalmente, una especificaci6n iTn.plíc.1

ta o explícita- del momento en que se tendrá la consecuencia'.' 
30
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A' NALISIS BXPL'RIL'ii! 4TAL DE LA COM)UCTA

7, a probabilidad de que una porcijn dada de conducta ocurra en - 

un momento determinado es un dato natural de una ciencia de la con

ducta. KL análisis experímental trata esa probabilidad en térm-inos

de la frecuencia o la tasa de respuestas. De la misma manera que - 

la probabilidad, la tasa, de respuestas sería un conceyTito sin signi

ficado si no fuera posible especificar la topografía de la respues

ta de tal modo que puedan contarsd los casos diferentes de una one

rante. En la práctica, las respuestas asi definidas muestran gran

uniformidad conforme el organismo se mueve en un marco de referen- 

cia limitado por su propia anatomia y por el ambiente inmediato. - 

Por lo común los cambios en la tasa se registran y se insp-eccionan

en registros acumulativos, aunque tambien se usan las distribucio- 

nes de tiempos entre respuestas y los análisis de las tasas, Dor — 

medio de computadoras. La tasa de resí ueGtas e- 1, C— I— Lisi¿n bási- 

ea, no solamente porque las respuestas se cuentan con exactitud, - 

sino tambien porque la tasa tiene gran imT)ortancia. y por ello cons

tituye lo que viene a ser el interés central Úe la ciencia ( le la - 

6
conducta. 

La tarea del analisis ex-nerimental es describir toda.s las v,-,rii

oles de 1,?,s cu, -Ips es fxinci6n 1, i r.-rn'oqbili,(',,,-td je In resnuesta. 



111 estimulo es, por supuesto, una variable indenendiente impor- 

tante. . 311 analisis experimental describe a los estiMulos con el -- 

lenguaje de la física. En ocasiones parece que estímulos distintos

tienen el mismo efecto y pite el mismo estimulo tiene efectos dife- 

rentes en diversas condiciones. En los campos clásicos de la moti- 

vaci6n y la emoci6n se encuentran otras variables. El analista ex- 

perimental no manipula estados internos como tales. No maneja el - 

hambre, sino la ingesti0n de alimento; no el miedo como pulsión ad

quirida, sino los estímulos aversivos; otratoma cbmo variable la

edad del organismo, no una etapa de maduraci6n, etc. 

Las llamadas contingencias del reforzamiento son una caracterio

ticwde las variables ¡ hdependientes que se estudian en el análisis

experimental. Conocemos una cuantas contingencias corrio el condicio

namiento, la extinci6n y la demora del reforzamiento. Tambi1n son

conocidas contingrencias un tanto mas complejasg como las que cau— 

san la discriminaci0n del estimulo y la diferenciaci6n de la, res- 

nuesta. Además de los -programas de reforzamiento ordinarios, ahora

se sabe que el reforzamiento puede ser contingente sobre la tasa " 

je res-nuestas4 Los enunciados formales -de las contingencias, como

1,q.-, instrucciones, tienen sus efectos, y si se les detalla lo su - 

fíe it - ente, pueden proporcionar re£rl; ks nue funcionan como estímulos

previos para controlar le. conducta-, de esta manera se - nroduce una
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similitud entre la, conducta de seguimiento de una regla y la con— 

ducta nue se r)roduce u-racias a una exposición prolongada a las pr o

pias contingencias, sin embargo, los dos casos deben distinguirse

claramente.
6

Los procesos conductuales que se estudian en el análisis expe— 

rimental consisten generalmente en cambios de probabilidad;( 0 de - 

tasas de* respuestas) que son funcion de las variables manipuladas. 

Las relaciones que hay entre variables dependientes e indeper>4-9 

dientes rara vez se exploran de acuerdo con un Ildiseflo experimerl-- 

tal" previo, la hip6tesis nula se encuentra a sí misma en la clase

nula. Las investigaciones que no están diseñadas para probar hip6- 

tesis, fisiol6gicas, mentalistas o conceptuales, pueden parecer -- 

enigmaticas a quienes confunden la estadística con el metodo expe- 

rimental, aunque parecen perfectamente razonables a los fisicost - 

quiMicos, y la mayor parte de los biOlogos. 
1

La -práctica común es construir un espacio experinjetitál ti¡ el(-ut 

los estímulos, las respuestas y los reforzamientob están interrela

cionados en un e

1

onjunto de continiZencias. Las contingencias depen- 

den en - narte de I¿ conductaz (- ie el or¿;a.nismo trae al

Se hace hincapié en el control experimental de las vp.rí-:tbles, en. 

vez de hacer una evaluaci6n posterior de su slupuesta importancia - 

mediante -zin l.isis est,--tcllsticos_"6
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En la mayoría de las ocasiones, el número de orranísraos estudia

dos es mucho mas pequedo que en los diselíos: estadísticos pero casi

siempre la cantidad del tiempo en ave se observa cualquier organis

rro es mucho mayor." 41

Con frecuencia se dice que es imposible distinguir entre los -- 

hechos significatrivos y los no significativos sin una hipOtesis o

sin una teoría, pero el anilisis experimental de la conducta no lo

confirma. Este ha Progresado contruyendo sobre su pasado.V41

Las formulaciones y las técnicas mejoradas han llevado a obte— 

ner datos reproductibles de mayor precisiin y de una gama mucho -- 

maz ami liá. El analisis experimental de la conducta prescinde de - 

teorias para ñedicarse mas bien a hacer averigilaciones:' 6

La ar.liepcijn de los principios conductuales no es de ning-tina ft

manera un fen6meno nuevo: pero parece que la aplicaci6n de los

principios conductuales analíticos sí lo es. La aplicaci6n de los

principios conductuales analíticos constituye un proceso en el que

ciertos principios tentativos de la conducta se alorovechan para el

me,jor,j,miento de conductas esrecificas, lo que implica la valuacion

de los cambios notados tratando de describir si se deben

verdadernmente al 13roceso de arlicación; y si esto último se com— 

prueba, es necesgrio dilucidar como siguiente raso que partes de - 

ese rroceso fueron las afectadas. Bn - pocas palabras, la arli-c,:ici6n



de los princi-nios conductuales anplíbicos es un procedimiento de - 

investi.Saci6n Dara estudiar la conduta destinada a realizar descu- 
1

brimieritos: lleva impliaitos su autoexámen y su autoevalus.ci6n, lo

que, adem ' s, constituye uw? et-r-r,.cteristica exclusiva. Todas las in

vestigaciones conductuales son, pues, experimentales. 

Un anAlisis exjerimente-1 aplicado debe mostrar la importancia - 

de la conducta cambiada, así como sus características cuantitati-- 

Vas, serialar las manipulaciones experimentales que permiten preci- 

sar con claridad. lo que causo el cambio, hacer 19. descripci0n tec- 

nol6gica exacta de todos los procedimientos que contribuyeron a su

producciOn, comprobar la efectividad de los procedímientos que pi o

dujeron las modificaciones, reputadas como valiosas, y asegurar la

generalidad de éste cambio. 6

Tecnologia del manejo de Contingencias. 

El manejo de contingencias implica saber que acontecimientos -- 

son contingentes sobre determinada conducta, para así estar en --- 

posibilidad de manejarlos. Claro está qui el manejo de continpen— 

cias consiste solo en tomar en serio ( literalmente) esa r-,tn ley - 

de la vida que dice: cuando acontecimientos reforzantes son contin

gentes sobre una conducta. dada, aumenta la fuerza de la coridlict,,;- 

cuando no sucede Rsí, la conducta pierde fuerza. Solo hny óoF co- 
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sas que un buen administrador de contingencias debe saber y ha

cer: a) reforzar la conducta que quiere, y b) reconocer y re— 

forzar las conductas que se aproximan a la conducta deseada. 
6

Principios de la Conducta. 

Estos principios basicos de la conducta, se enuncian como - 

relaciones entre los cambios ambientales y los cambios en la - 

conduc a: 
6

1. - Fortalecimiento de la operante o reforzamiento. 

En cualquier situaci0n particular, hay cambios medioambien- 

tales o estimulos que aumentan la probabilidad de ocurrencia, 

de alguna de las conductas que precedieron al cambio. Por ello, 

estas variaciones medioambientales se denominan reforzadores, 

y la relaci6n entre una oreraci6n reforzante y el aumento que

resulta en la conducta, se denomina. condicionamiento positivo. 

2. - Debilitamiento operante o castigo. 

En cual-luier situaci6n particular, hay ca-Tbir)s medioambien- 

tales - lue hacen disminuir la probabilidad de ocurrencia,. de al

euna de las conductas que precedieron al cambio; éstos se deno

minan castigos. 

3. - Ext inci6n. 

Los efectos fortalecedores de los. reforzadores, y los 61,ec— 

tos debilítantes de los castios, son Eener- lmente ter.poraleZ; 
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es decir, cuando la probabilidad de alguna conducta, ha sido - 

aumentada por una consecuencia reforzante y la conducta se pr e

senta, pero no es seguida por la consecuencia, la probabilidad

de presentaci0n de la conducta, disminuye. Esta disminuci0n de

la conducta, como una funci6n de su ocurrencia sin la conse— 

cuente entreCa de un reforzador, se ha denominado extinci6n -- 

operante. 

Los efectos que tienen el reforzador y el castigo, sobre la

probabilidad de la conducta, se ven en su valor máximo cuando - 

las condciones estimulativas del ambiente, se asemejan mas a - 

las que estuvieron presentes durante la- operaci6n del reforza- 

miento o del castigo. 

Sobre esta relaci6n se funda el fenomeno de gerieralizaci6n

de estimulos, así como la efectividad del estímulo especial, - 

que controla la conducta que se produce en el curso del apren- 

dizaje de discriminaci6n. 

La falta de consecuencias para la conducta, o sea la opera- 

c; 6n de extinci¿n, tambien se superpone a las condiciones esti

mulativas del ambiente, y los efectos futuros de la extinci6n

van a denender de manera similar, de la semejanza que tengan - 

las condiciones estimulativas futuras, con las que existían en

el momento de la oper-,ci6n de extinci0n anterior. 
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4. - Reforzamiento y castigo condicionados. 

Las condiciones estimulativas del ambiente, que existían in

mediatamente antes de la ocurrencia de una operaci6n de refor- 

zamiento o de castigo, lle¿an a ser capaces de funcionar como

reforzadores o cono castiGos por si mismos. Es decir, cual---- 

quier cambio de las condiciones estímulativas que no está rela

cionado directamente con lac. operaci0n de reforzamiento o de -- 

castieo, llejará a funcionar con el tiempo y por sí mismo, en

virtud de haberse visto apareado con el reforzamiento o el cas

tigo, como uno de éEitos. Estos cambios de estímulos con esa -- 

clase de propiedades, se denominan reforzadoree condicionados

y castigos condicionados. 

Todos los principios anteriores, entrarían factores que pue- 

den variar cuantitativamente de modos muy diversos. A la fecha

se tiene un conocimiento muy amplio de estas relaciones cuanti

ta-tivas. Por ejemplo, mientras mayor sea la intensidad del cas

tieo, mayor será el efecto debilitador; y en direcci6n contra- 

ria, mientras mayor sea la demora en el castigo, menor será el

efecto debilitador. 

Hay cuatro casos nue deben tenerse en cuenta al estipular - 

la direcci6, 1 del efecto. Una operaci6n ambiental que aumenta - 

12. efectividad de un reforzador, incrementa la probabilidad de
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la conducta que ese reforza -dor ha fortalecido. Una operaci6n - 

que aumenta la efectividad de un castieog disminuye la probabi

lidad de la conducta que ese castiCo ha debilitado. Una opera- 

ci0n que disminuye la efectividad de un reforzador, baja la ~- 

probabilidad de la conducta que ha sido fortalecida por ese re

forzador. Una operaci0n que disminuye la efectividad de un cas

tigo, eleva la probabilidad de la conducta que ese ca.stígo ha

debilitado. 

Estos principios y conceptos generales, que se refieren a - 

la relaci6n que existe entre la conducta de un or£:anismo y sus

consecuencias. El manejo de las consecuencias en los ambientes

aplicados requiere de éstos conocimientos. 
6

A continuaci6n se describiran, el condicionamiento respon— 

diente, en forma breve; y el condicionamiento operante, que es

el que interesa a éste estudio. 

CONDICIONAMIENTO RESPONDIENTE

Conducta respondiente ( refleja). A las respuestas de la pri

mera clase, se les dá el nombre de respondientes, p,:tra enfati~ 

zar el hecho de oue son res7uest---,s a. una estimulaci6n precede.2

te. Existe una relaci6n casi invariable entre estimulo y res— 

pondiente. Cuantas veces se pres-ente el estímulo, la respon— 

ier-te lo si¿ue a no ser -, ue el or.,r--~' srno erté fis c2-,r.eiite J., n- 



posibilitado de efectuar la respuesta, o que esté demasiado f. 

tij-ado, los sistemas sean ¡ maduros o esten daqados. La condu( 

ta respondiente es mencionada como conducta involuntaria. 3

Ciertos fen6menos del medio social, estan vinculados a de— 

terminadas actividades humanas de indole muscular y glandular, 

relacionándose con ellas en forma relativamente invariable. -- 

Por ejemplo, una luz proyectada sobre el ojo produce una con— 

tracci6n de la pupila. A ésta clase de fen6menos físicos se -- 

les lla.ma estímulos, y a las activíclades glandulares y muscula

31
res que les siguen se les da el nombre de respuestas. 

Ciertas relaciones estiMulo- respuesta o, lo que es lo mismo

determinados reflejos, están presentes desde el nacimiento y, 

en los humanos, gran número de ellos se relacionan con las ac- 

tividades protectoras frente a condiciones externas nocivas. 

Podemos resumir los principios básicos de este análisis en

la f6rmula general del condicionamiento respondiente: Un estí- 

mulo que inicialrrente no tiene poder para evocar una respon--- 

diente puede llegar a tenerlo, si se asocia consistentemente - 

con un estímulo que posea el poder necesario para provocar la

respondiente. 11
31

No ahondaremos sobre éste tipo de condícion-amiento, pués no

se manejarfi er. este
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CONDICIONAUIENTO OPERA TTE

Mientras que para los reflejos, al igual que para los reflejos

condicionados, el fenimeno que tiene la mayor importancia critica

vipne a ser el estímulo que precede a la respuesta, para gran par- 

te de la conducta no- reflaja, los fenomenos criticos resultan ser

las consecuencias ambientales de la conducta. Puede decirse que - 

dicha conducta " opera" sobre el ambiente, en contraste con la con- 

ducta que, por ser producida por un estimulo reproductor que se -- 

presenta con anticipaciOn, tiene mas bien un carácter 11respondien-L

te,I. 31

Conviene agrupar los distintos fenomenos estimulativos que se ~ 

presentan como consecuencia de los actos, en tres clases principa- 

les, de acuerdo con sus efectos sobre la conducta operante; 
31

Reforzadores Positivos. A éstos fen¿menos estimulativos se les

define en base a la observaci6n de que la conducta que les precede

adquiere una mayor posibilidad de acaecimiento, si en lo futuro -- 

vuelven a presentarse condiciones similares. Tales fen6menos reci- 

ben a menudo el nombre de recompensas y son descritos como placeri- 

teros. Algunos de estos reforzadores positivos, por ejemplo, la co

mida, el agua y el contacto sexual, tienen un significado biol6gi- 

co para el organismo, otros, como las alabanzas, el afecto, los -- 
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grados académicos, el dinero, son de significado adquirido. 

Reforzadores NeCativos o estirnulos aversivos. Se ( Jefinen a

tir de las aobserveciones de que la conducta que precede a la el¡ 

iii.*,ui6n cie éstos ocurre en el futuro, con mas probabilidad, cuarl- 

do se reúnen otra vez condiciones similares. Se concibe a los esti

mulos aversivos9 comunes y corrientes, como dolorosos o displacen- 

teros: el frio extremo o el calor exagerado. 

Otro tipo de estiMulos aversivos adquieren esa propiedad por -- 

sucesivas experiencias que se tienen en el curso de la vida. For— 

man parte de éste grupo la reprobaci6n social, las criticas, los - 

reea-Sos y las amenazas. 

Se designa con el nombre de reforzamiento positivo a la opera— 

cijn de - Presentar un reforzador positivo en forma contingente con

una respuesta. 

La acción de suprimir un estimulo aversivo, que ps contingente

con una respuesta, se denomina reforzamiento negativo, 

Estas dos operaciones reciben la denominaci0n de condicionamien

tn orerinte y ambas aumentan la futura freduencia, de la respuesta

i.i-ie las precedi6. 

Palta de consecuencias y estiMulos neutrales. En caso de que — 

11. s respuestas continuen recibiendo reforzemiento positivo o refol: 

z, --miento negatrivo, puede afirmarse aue seguirE.n ocurriendo tales - 
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respuestas. Cesarán, sin embargo, si ningina consecuencia les si— 

gue, o si estímulos neutrales les suceden. Al procedimiento de per

mitir que la, conducta tenga lugar sin que reciba reforzamiento, se

le llama extinci6n operante. En este método se deja qué el estímu- 

lo condicionado aparezca, sin aparearlo con un estimulo incondicio

nado. 

Reforzadores Condicionados. 31 Solo pequeña parte de las conse--- 

cuancias importantes de la conducta humana pueden considerarse co- 

mo reforzadores incondicionados, con un papel que sea factible a- 

tribuir a caracteristicas biolOgicas. Otras consecuencias: los re- 

forzadores condicionadosp, adquieren sus propiedades reforzantes en

funci0n de la experiencia. Parece que un fenomeno llega a conver-- 

tirse en reforzador condicionado - simplemente porque se le aparé6

alguna vez a otro reforzador. Sin embargo, buen número de los re— 

forzadores condicionados9 que juegan un Dapel importante en los -- 

asuntos humanos, funcionan mas bien como estímulos, bajo cuya pre- 

sencia se refuerza la conducta subsecuente. . 

En términos de sentido común, muchos de los reforzadores condi- 

cionaCtos no son otra cosa aue medios p-.tra alcanzar fineE., 

Estos fines pueden ser o reforzadores incondicionqdos, u otra - 

el, -,se de reforzadores condicionados. 

Los reforzGrorez,, nueg co.,no el i-iero, 1,,i 3r,robacijn 17- 
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manipulaci6n del ambiente fisico, el efecto y otros mas han ad

quirido la propiedad mencionada a lo último, reciben el nombre

de reforzadores condicionados. En éste estudio se utilizan --- 

éste tipo de reforzadores,* en forma de bonos, los cuales serán

descritos mas adelante. 

uando utilizamos hábilmente, los procedimientos de refor- 

zamiento y de extinciOn, podemos alcanzar un tipo de control

de estímulos muy preciso, y cualquier cambio que se haga de

las circustancias del todo estimulativo, que estaban presentes

en el momento en el que tuvo lu¿:ar el reforzamiento, reducira

la tendencia a responder, cualouiera que sea el cambio; y, en- 

tre mayor sea la alteraci6n de las condiciones estimulativas, 

mayor sera la reducci0n en la respuesta." 
31

Después, de haber descrito el condicionaniento operante, - 

se verá la manera de trabajar con él, y esto es por medio de - 

11Prograr.as' I, los cuales serán descritos a continuacion. 



PROGRAMAS

Un proC-.rama de reforzainiento es la especificacion forma -1 entre

respuestas y reforzadores; prescribe la iniciaci0n o terminaci6n – 

de estimulos discriminativos y estímulos reforzantes en una rela— 

ci0n de contingencia con respecto a una respuesta especifica. 
15

Si cada vez que se presenta una respuesta, se le da un reforza– 

miento, la conducta seguirá apareciendo hasta que otras variables

comiencen a ejercer sobre ella un control destihto. 

Por otra parte, si el reforzamiento es discontinuado y no se o– 

torga ante la aparici6n de una determinada conducta, las respues--- 

tas dejarán de manifestarse. 

Entre los dos extre-mos, de reforzamiento continuo, por unUado, 

cuando todas las respáLestas son reforzadas, y de extinci6n por --- 

otro, cuando se deja de dar el reforzamiento, existen múltiples si

tuaciones en ls.q que las respuestas son solo ocasionalmente refor– 

zadas. Se podría suponer que ese reforzamiento intermitente produ

co efectoz de un grado intermedio entre los resultados del reforza

miento continuo y los de la extínci0n; sin embargo, no es éste el

caso: la situaci6n es mucho mas compleja. 

En la actualidad, un programa de reforzamiento intermitente es

una forma de disponer las contingencias de reforzamiento, tomando
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en cuanto el tiempo y el nUfflero de respuestas, por separado o

simultáneamente. Y la complejidad, resulta de que estas contin

gencias temporales y n= iricas pueden ser dispuestas, de mu--- 

chos y distintos modos, en interrelaci6n con los ambientes na- 

turales o los de laboratorio; asimismo, el problema se acentúa

por la extremada sensibilidad que la conducta de los organis— 

mos ofrece ante tal variedad de condiciones. 

Ahora describire los programas de Raz6n y los de I-atervalo, 

que son los que interesan en este trabajo, pues serán usados - 

para tratar de mejorar las conductas de responsabílidand ( canti

dad y calidad), dentro de un escenario de trabajo. 
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PROGIMIIIIIIAS DE F-1, I. ZON

Se llana programa de raz6n, al programa en que el reforza— 

miento se basa en el número de respuestas que han sido emiti— 

das. 

Este tipo de programa especifica la raz6n de respuestas a - 

reforzamiento, o el número de respuestas por reforzamiento. En

un programa de raz6n fija (RF), éste número es constante de un

reforzamiento al siguiente. Por ejemplo, en un progra-ma de ra- 

zOn fija 5, se refuerza exactamente la quinta respuesta. En un

programa de raz6n variable ( RV) t el número de respuestas por - 

reforzamiento cambia entre un reforzamiento a otro. 

Después que por cierto tiempo, se ha sometido a un sujeto a

un programa de raz6n fija, la ejecucion tipica consiste en una

pausa luego de cada reforzamiento, seguida por una alta tasa - 

de respuestas, que se mantiene hasta el siguiente reforzamien- 

to. 

Asimismo, un programa de razOn wiriable produce Ueneralmen- 

te una tasa < lta de respuestas, pero la pausa posterior al re- 

forzamiento o se elimina 0 se reduce notable -riente. 

Felton y Lyon ( 1966), demuestran la releci6n entre la rausa

que si,-_ue al reforzamiento y el valor de la razOn fija. Tem--- 
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bién hacen notar que, una vez nue el sujeto conjienza a respon- 

der luego de una pausa, sip_-ue respondiendo a una tasa relativa

mente constante. Este hallazgo ratifica la estabilidad de la - 

tasa de respuestas en raz6n fija. 
6

La característica principal de estos programas radica en -- 

que el reforzamiento se proporciona con mayor frecuencia si el

individuo trabaja mas rápidamente. La conducta que cumple con

este requerimiento tiene lugar a tasas sumamente elevadas. --- 

Otra característica adicional de los programas de ese tipo es

que toleran grandes cantidades de trabajo, las cuales son la - 

condicion necesaria para que cada reforzamiento se reproduzca; 

sin embargo, es necesario que el organismo se aproxime en for- 

ma gradual a dichos requerimientos, necesitandose primero, que

quede sometido a exigencias menores, pues, de otra manera, po- 

dría producirse una extinci0n prematura de su conducta. Un ter

cer rasgo consiste en que un ref>rzR!ni-ento de tqsa simple no - 

tiene propiedades autocorrectivas. La reduccion temporal de la

tendencia a responder no hace otra cosa que retardar la entre- 

7n. d el áI -- o reforzaniento, es f9ci.1 que se desarrollen, cir

culos viciosos, en donde una disminuci6n en las respuestas pro

duce un -- minoramiento en la gratificaci0n que se recibe y, por

tanto, mayor mengua en las respuestas que se darán después. 
31
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PROGRAMAS DE INTERVALO

En un programa de intervalo, una respuesta se refuerza cuan- 

do* ha transcurrido cierto periodo especificado de tiempo, y se

empieza a contar desde algún acontecimiento determinado ( por lo

común el último reforzamiento). En el programa de intervalo fi- 

jo ( IF), este periodo es constante de intervalo a intervalo. -- 

Por ejemplo, en un programa de intervalo fijo de 30 segundos

todas las respuestas que ocurran durante esos 30 segundosy no - 

tienen efecto; pero si lo tendrá la primera respuesta que ocu— 

rra una vez concluidos los 30 segundos, que será reforzada. --- 

Este reforzamiento a cualquier otro acontecimiento posterior

sirve de punto de partida del siguiente intervalo de 30 seg. 

Después de exponer un organismo a un programa de intervalo - 

fijo, lo tipico es que aquél responda con lentitud luego del re

forzamiento y queg seguidamente y de manera gradual, se incre— 

mente su tasa de respuesta conforme se acerca el final del in— 

tervalo. Este patr6n de respuestas, tal, como aparece en un re— 

gistro acumulativog recibe el nombre de fest n. Cuando dicha -- 

exposici6n se prolonga, el patr6n de respuestas cambia algunas

veces a una pausa después del reforzamíento, seguida de una ta~ 

sa mas bien constante que persiste hasta el siCuiente reforza— 
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miento. Cuarto mas tiempo del intervalo transcurra, rr.as breve

es la demora del reforzamiento, y por coisil-,ui(-.nte, mayor la - 

ta.sa a la cual se mantiene incidentalmente el resnon, er. 

En los proCramas de i.-iterv,,..lo variable, el tiempo varia de

un intervalo a otro. En un programa de intervalo variable, de

20 segundos, por eje. -.i, -,lo, el tiempo promedio desde el inicio - 

de un intervalo hasta el momento en que se !, iace disponible el

reforzamiento es de 20 seg. pero a lo largo de los intervalos

sucesivos lF,s duraciones de éstos pueden variar desde 1 o 2 -- 

seEuncios ha.sta v--riE,-,s veces el valor promedio de 20 seg. 

Cuando un proerama de intervalo variable se basa en una se- 

lección adecuada de los Íntervalos y de su secuenciap los OrE l

nisinos rewDonden característicamente a una -. so mas bien cons- 

tante y sin mostrar pausas apreciables después del reforzamien

to. A veces se agreean dos caracteristicas al diseEo de este - 

tipo: En primer luear, los intervalos se seleccionan de manera

nue el reforzamiento ten£:a mas o menos la misma probabilidad - 

de ocurrir en cualquier rionento a partir del Ultimo reforza----- 

miento. 

En segunde lugar, los intervalos se ordenan de manera nue - 

un intervalo de cierta duración no se vea seguido consistente- 

mente por un intervalo de otrq duración particular. 
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Ur programa de intervalo varíable con estas caracteristicas

no permite que el or¿a-yiisir.o discrimine basado en el paso del

tiempo o de la secuencia de los intervalos o peri6dos entre

los cuales el reforzamiento es mas o menos --- obl-,-ble. 

mil caracter temporal de los programas de intervalo tiene o- 

tra consecuencia. En los programas de raz6n, el reforzamiento

se hace mas freduente cuando se incrementa la tasa de respues- 

tas. 

En los programas de respuest a espaciada, el reforzamiento - 

se hace menos frecuente cuando se incrementa la tasa de res --- 

puestas. En los programas de intervalo, sin embargo, como el - 

reforzamiento se proE.rama de acuerdo con el tiempo en lugar de

programarse en función del número de respuestas, los cambios - 

pronunciados en la tasa de respuestas producen solo pequeflos - 

cambios en la tasa de reforzamiento. El que la tasa de reforza

miento no varíe con los ca---nbios sustanciales de la tasa de la

respuesta no implica, sin embargo, que los pro, ra.-i,-,. s de inter- 

valo no abarquen al reforzamiento diferencial de tiempos. entre

respuestas o al espaciamiento ter.por¿I de la -s respuest-as. 
6

En el procedimiento se explic--tra la forma como ser, -n utili- 

zados estos rr-o.- ram,,.ts. 
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0 CREDT-70', Y BONOS. FICIIIAS, - PIT: TO 

Wolfe y Cozles ( 1937), usaron un estimulo condicionado tan- 

gible, para establecer un puente durante el retardo entre la - 

respuesta y el reforzador. Encontraron que las fichas servian

para ¡pan -tener la conducta, a pesar del largo retardo de las -- 

consecuencias. Además, encontraron que las fichas eran casi -- 

tan eficaces como el reforzamiento inmediato. 

Como reforzadores condicionados las fichas tienen ciertas - 

características valiosas: a) El numero de fichas puede estar - 

relacionado con la cantidad de reforzamiento. b) las fichas son

fácilmente manejables y quedan en posesi0n del sujeto. e) no - 

hay tope en el número de fichas que el sujeto pueda obtener. d) 

se pueden insertar en aparatos. e) las fichas son durp.bles y — 

pueden estar presentes durante el retardo. f)las característi- 

cas fisicas se pueden estandarizar. g) se pueden hacer de r.ate- 

rial indestructible y h) pueden ser infalsificables . 

Otro método de implementar el reforzamiento condicionado es

cierto registro escrito como los puntos o créditos. Estos tie- 

nen la ventaja de ser mas duraderos, t ue la P-probaci6n social

que seria otro metodo. En consecuencía, el método est -1 dis- oni

ble para el reZistro de la ca.ntidqd de reforzadorea, cor-dicionr 



dos dado a un individuo y el número gastado. Los puntos son es- 

tandar, tienen una dimensi6n cuantitativa simple, y no son fáci

les de alterar o destruir dado que el registro de los puntos o

creditos pueden preserv?rse. Su desventaja es que son int,.t.nei-- 

bles, y por lo tanto no estan en posesi6n del sujeto durante el

intervalo de retardo. Tambien los limita para intercambiarlos. 

Los bonos son tarjetas aue especifican cuanto vale cada uno

por si mismo, tienen las mismas funciones que los anteriores, - 

van en relaci6n con la cantidad de reforzamiento, son facilmem- 

te manejables y los nuede tener el sujeto, son interitambiables, 

infalsificables, y se puede manetar un gran número de bonos, du

rante la iminlementa.ci0n del proFrama. 2

Ventajas de los reforzadores condicionados: a) establece el

puente entre la resnuesta deseada y la entrega, proporciona el

reforzamiento y así mantiene la respuesta fortalecida. 

b) permite que la respuesta pueda ser reforzada en cualquier mo

mento, mientras que el reforzamiento primario está comunmente - 

re.-,trin,r,.i, o -- 1. cierto tiempo y lugar; ermite reforzar secuer>-.--- 

cias de respuestas sin la interrupci6n debida a la entreFa del

reforzador.2

Todo ésto nos lleva a una, re£ -;la del reforzamiento condiciona



52 - 

m

Proporcíjnese un evento ebtimulador dibtinguible y tengible a

fin de establecer un puente rara cualquier retardo entre la res

mesta deseada y li? entre,,rP. del reforzador. 11
2
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INVESTIGACI04ES RELACIONADA3

Una investigaci6n que tiene relaci0n con la que presento; - 

37
es el estudio de autocontrol de Orozco, el cual incluye conduc

tas de Responsabilidad, de parte de los empleados para lograr

llegar al objetivo. 

El objetivo de ésta investigaci0n era lograr la integracion

de los Jefes de departamento, como equipo de trabajo para el - 

logro de los objetivos de la Direcci6n Generalúe Personal de

una instituci6n Pública. Este objetivo trata de probar la efec

tividad del uso del contrato conductual como procedimiento sis

temático estándar para aplicarlo a resolver los nroblemas de - 

rupos en la organizaci6n. 

Los sujetos fueron nueve personas de la Direcci6n General - 

ue Personal. 

El diseño fué A B C . En donde: 

La línea base ( LB): en ésta se entrevist6 al subdirector p,1

a. tomar las conductas que sepun el intervendtán para las ma— - 

relaciones interpersonales entre los jefes de departamento

se registraron la asistencia y los retardos, ( reg. aneed6ti- 

aparte de las que di6 el subdirector: 3 veces al día por

15 minutos 8 días. 



1, 4

Fase B: Primero se explic6 el tema de Principios de Análi— 

sis Conductual Aplicado. En la segunda sesio'np se explic6, el

tema de Relaciones Humanas. Y se les pidi& que escribieran --- 

tres conductas de trabajo o personales que les molestaran de - 

los otros compai1eros. 

En la tercera sesion se hicieron definiciones operacionales

y hojas de registro, que ellos llenarían con las conductas de

sus compaYieros. En la cuarta sesiOn, se mostraron las incon— 

gruencias entre sus registros y la opini3n acerca de. sus comp.! 

fieros. En la qu inta sesi3n no hubo registros, se procedi6 a es

tablecer las consecuencias. 

Resultados— 

Los resultados que se obtuvieron fueron de sacar las conduc

tas no deseables que son: 1) presentaci6n de problemas mas que

de soluciones, 2) lentitud en el trabajo, 3) No se cuenta con

el para un trabajo y 4) faltas. Las cuales después las englo- 

baron en la conducta de Irresponsabilidad. 

Conclusiones: 

El objetivo se cumpli6, pero al querer poner el contrato -- 

conductual hUbo problemas: no seguinn instrucciones, no asis— 

tian, no llevaron a cabo los registros, no participaban acti—- 

vamente en las sesionesl ( falta de cooperacion). Lo cual nos - 
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lleva a que para dntroducir un contrato conductual se necesita

el consentimiento de los participantes y el establecimiento de

un objetivo comUn para el grupo. 

17
En la industria también Jiménez O. A. ( 1974), llevó a cabo - 

un trabajo, en el cual se pretendió modificar en cinco sujetos

de nivel gerencial, un grupo de conductas deseables, mediante

un procedimiento de contrato conductual, en una empresa mexica

na. 

L'1 objetivo era. lograr que los sujetos verbalizaran y defi- 

nieran las conductas incompatibles y compatibles con los obje- 

tivos organizacionales, para establecer un convenio entre los

miembros del grupo que garantice el feed -back sobre las actua- 

ciones defectuosas o aquellas deseables. 

El procedimiento se dividió en ocho sesiones de dos horas - 

cada uno, dos veces por semana; estas sesiones se agruparon en

tres fases: 

A) Const6 de cuatro sesiones de definición. Primeramente se -I -e

les explicaron los procesos de adquisici3n y mantenimiento de

la conducta. humana y como podria ser definida una conducta op.1

racionalmente; se les pidió que definieran operacionalmente -- 

las conductas que habían designado, y se les pidiO que las en- 

1*1
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listaran en orden de importancia. 

B) Const6 de dos sesiones. Primero se procedió a que cada uno

de los sujetos, expusiera cuales eran las conductas que le mo- 

lestaban de cada uno de los otros participantes. Se les entre - 

g6 una hoja de registro de intervalo, diario, donde quedaron - 

especificadas las conductas acordadas y las registraron. En la

segunda sesión se regogieron los registros y se di6 feed -back

publico sobre el comportamiento individual. 

C) Const6 de dos sesiones; en la sesí6n séptima se recogieron

los registros y se procedi6 a redactar un convenio que garanti

zara la emisi6n de conductas deseables e impidiera las indesea

bles. En la octava se instruyo a los participantes sobre un -- 

procedimiento para revisar las conductas que fueron emitidas - 

de acuerdo a sus registros, y se les dej6 en libertad para que

las discutieran. Dos observadores realizaron un registro de in

cori¿iu(;Lab injeseables, Para el logro de una, discu— 

si¿n fluida, en la sesión de revisi6n de contrato, dánCioles -- 

feed- back con los resultados obtenidos. Se les entree -i el con- 

venio redactado el cual fué formado por todos. 

Los resultados fueron los siguientes: Abatimiento de las -- 

conductas indeseables y aumento de las deseables. 
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Otro estudio relacionado con el trabajo es el de M?.rtin --- 

36
Thiessen, en el que el objetivo era: que en una empresa se en- 

tregaran e, tiempo los Y) ed.idos y el aumento de la productividad. 

El estudio se llevo a cabo en un almacen de telas cuyo fun- 

cionamiento no era el deseado, debido a que no se entregaban a

tiempo los pedidos y se recibían muchas quejas de ésta secciin. 

Para determinar si la causa de ello residía en el nersonal, 

se hizo un registro de conductas Dara poder determinar la acti

vidad existente del personal del almacén. Se procédiO a delimi

tar las áreas de trabajo, la tecnica de rel istro y las conduc~ 

tas de personal que se iban a registrar como activas. 

Fase A.( Linea base), en éste periodo de observaci¿n Ge obtuvo: 

lo. La actividad promedio en todas las areas del almacen fue - 

de 52% lo que quiere dócir que la mitad del personal estaba -1- 

inact ivo. 

2o. La actividad promedio vario significativamente de una, área

o t ra. 

3o. La actividad promedio vari6 tWbién según las horas del

uÍn, decrementando noLablemente a medio día, y en las horas

cerca.nas a la salida. 

4o. Entre mayor numexo de personas presentes, menor número de

T) ersonas activas y viseversa. 
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de Dersonas presentes y activas en cada intervalo, lo cual ín- 

dica que las personas entran y salen de las áreas constántemen

te. 

Fase B. Periodo ExDerimental. 

Despues del análisis de datos se introdujeron las siguien— 

tes variables exnerimentalesl aplicando una a la vez. 

la. Formaci6n de equipos de trabajo menores a cinco personas. 

2a. Reforzamiento de tipo social: el gerente de ventas bajaba

dos veces a la semana a hablar con el personal. 

3a. Cambio de las condiciones de limpieza. 

4a. Introduccion de un descanso de 15 minutos de las 11: 00 a - 

11: 30. 

5a. Cambio de las condiciohes de frío. 

Las variables se preksentaron con 4 días de diferencia, y se

registro durante los 4 días desnués de la introduccion. 

Los resultados que se obtuvieron fueron los siguientes: 

1.- La produccion aumento en un 30% ( 5? - 83%). 

2. - Las fluctuaciones de personas T) resentes de un intervalo al

siguiente decrementaron. 

Las variables de mayor influencia fiieron- Primero el refor- 

zarniento social ( ll.P) q y sepundo la formaci6n de equipos ( 9, 8). 
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Una de las investigaciones que tiene relaci6n con nrii inves- 

29
tigaci6n es el Plan Scanlon el cual se basa en los principios

de las metas comunes, de las interacciones de apoyo y de la -- 

responsabilidad, los cuales se derivan de la teoria de Pliasloiru, 

y sirven como gulas generales para problemas humanos en situa- 

ciones de trabajo. El Plan Scanlon. es un ejemplo de la aplica- 

ci6n de éstos principios. 

La escencia de la idea de Scanlon fue la creaci6n de metas

comunes mas vigorosas entre la compañía y los trabajadores. 

El Plan Scanlon intenta aumentar las responsabilidades del

trabajador, haciendo que las decisiones se tomen con la parti- 

cipaciin de los empleados. Los comités departamentales, com--- 

puestos por la gerencin, y el sindicato, se reunen de ordinario

cuando menos una vez al mes para discutir medios de aumentar - 

la -productividad; en un nivel superior, un comité selectivo -- 

sindical- gerencial se ocupa de las sugerencias que no han sido

vistas a nivel de los comités de - producci6n. 

Se expone que la mecanic-, como el espítitu del plan liberan

ti,-,b,,-ij,3dor, rermitiéndole trabajar a toda su capacidad en - 

su propio trabajo. 

También lo alientan a aceptar respon---sabilidades mas allá de

las suyas propias. 
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La escencia de! Plen Seanlon fue la creacion de metas comu- 

nes mas viSorosas entre la cor.n.gaiíía y los trabajadores, a éste

plan se le incluye " un memorandolide entendimiento" entre la -- 

con-j,-Iiila y su iAndicato, el, cual establece un plan de incenti- 

vos para toda la planta, destinado a que todos los funcionari- 

o s y empleados de la compaRla, inclusive, el Dresidente se be- 

neficien de su creciente cooperaci3n y esfuerzos que se refle- 

jarán en una mayor productividad. En éste plan se les dá a los

empleados una bonificaci6ú- mensual de productividad la cual se

basa en el costo promedio de salario. El cual establece una -- 

norma de productividad. El aumento de las interacciónes de ap.2

yo reducen las fricciones entre los trabajadores, pues todos - 

se ven trabajando hacia las misma.s metas. 

Eríte plan es un programa de cambio organizacional y tiene <4

dos caracteristicas*. 

a) Es un programa de incentivo aue paga una- bonificaci6n con - 

base en mejoras en la productividad. 

b) Exige formar un comité de un supervisor y subordinados en - 

cada unidad de la compaiAa y un comite central de la alta Se-- 

rencia y de representantes electos _nrovenientes de los emplea- 

dos inferiores. El rror6sito de los comités es hallar y resol- 

ver problernas nue impidan aumentar la productivida(1. 
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Los comités procuran valerse de un Drincirio de las interac

cíones de apoyo y del de Responsabilidad, alentando -- superio- 

res. y subordinados a trabajar unidos en problemas comunes. 

Los liMit-es de la aplicaci-6n del Plan Scanlon, no están - - 

bien claros. Ni siquiera son del todo ciertos los loeros obte- 

nidos por las compañías que usan el plan. De entre las que lo

usan, solo unas cuantas han medido con exactitud los cambios - 

resultantes de su adopcí6n, pero ninguna ha comparado los lo— 

gros obtenidos ror el plan con los loffros con planes alternos. 

De las investigaciones anteriores; tomare algunas de las ex

periencias obtenidad en ellas: 

De el trabajo de OrozcoPla conclusi0n que se obtuvo fué,- 1

la de que al introducir un contrato conductual, se necesita el

consentimiento de los participantes y el establecimiento de un

objetivo común pazra el grupo. 

17
Be el trabajo de Timénez O. A.: nos confirma lo efectivos -- 

rvue son los contratos conductuales Dara. el abatimiento de con

ductas indeseables y el aumento de las deseables. 
36

1-11. estudio de ThiessPn nos muestra la efectividad de los re

forzadores sociales, - para aumentar la rroductividad. 

29El Plan Seanlon que no tiene resultados confiables solsmen-t



6' - 

te se menciona en mi trabajo, - nor ser un intento para aumentar

la resporisabilidad; en donde ésta es manejada como el nue los

empleados participen tomando decisiones dentro dp s,,). 
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I- " 20DOLOGIA

OBJETIVO

Observar el efecto que tiene un programa de. remediaci6n de

tipo conductual sobre las conductas de Responsabilidad que no

fueron logradas por el trabajador, en el ppso de ejecuci6n del

modelo de Interacciones Humanas, despúés de h.,ber sido previa, 

mente convenidad en el contrato de trabajo. 

VARIABLES

Conductas de Responsabilidad: Cantidad, Calidad y Puntualidad

feed—back

Programas de Remediaci6n de tipo conductual. 

Reforzador: una prenda para cada una de las empleadas. 

Tarjetas: bonos con diferentes colores para cada una de les — 

empleadas. 

STJJETOS

Tres costurcr--s. Dgs con y uw de ní— 

vel socioecon6mico bajo. 

Sujeto 1. Sexo femenino, edad 1: 9 afíos, soltera, aDrendiz de -- 

costurera. 

Sujeto 2, Sexo femenino, edad 36 a-ios, casrda, consturera con
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experienc ia. 

ESCENARIO

Este trabajo se llevo a cabo en la secci6n de costura de la

fábrica Processeal ( Publicidad en Playeras y Artículos Publici

tarios). Ubicado en Plomeros No 68 Local 9. México 15200 D. F. 

El espacio es de aprox. 15x5 mts. en donde se encuentran — 

siete maquinas de coser de diferentes marcas. Una mesa de lOx

2 mts. para cortar tela. Una mesa para etiquetar y doblar los

productos, cuenta con dos baños. 

El trabajo se realiza con mUsica en español, todo el día. 

MATERIALES

Hojas de registro ( productos permanentes) 

Graficas

Tarjetas de puntos ( bonos) de colores: blancas, rosas y ama— 

rillas; un color para cada una de las empleadas. 

Prendas; camisetas de la misma fábrica. 

Reloj

Maquinas de coser: Singer; Union Special Mark IV, Brother. 

DISE140 EXPERIMENTAL
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Es un diseho funcionLl A B C, en donde la fase A seri, la 11

nea base, la cual fué tomada durante 15 días; y mediante la -- 

cual se verá que cambios hubo al implementar los programas de

remediaci6n, ésto en base a una comparaci6n con la fase 3. 

La fase B, es en sí la aplicaci0n del Modelo de Jiménez 0. 

A. de Interaccion Humana
16 , 

en donde se aplicaron los progra— 

mas para la remediaci6n de la falta de conductas responsables. 

Y la fase C, es la. fase de seguimiento, en la- cual observo

si los programas tuvieron efectos permanentes despues de la a– 

plicaci6n de sus consecuencias. 

PROCEDIDUENTO

Las conductas previas para echar a andar la investie.aci6n – 

fueron: hablar con el dueño de la pequefla fábrica, para ver si

permitía realizar la tesis, con la ayuda de sus empleados; se

le explico en que consistiia y acept6, dando la secci6n de cos

tura, en donde había cuatro costureras, de las cuales una de - 

ellas renunci6 durante la línea base, ror lo que solo se. traba

j6 con tres. Después se elaboraron las hojas d,e rer istro, parca

las tres conductas tomadas para hacer la investi–P-ciOn, éntas

fueron convenidas con el due,~io. (. Anexo l). 

Estas conductas son: Cartuirled, Ial-*L< iaa¿: y Puritucalidad. 



Teniendo éstas hojas de registro, y habiendo operacionaliza

do cada una de las conductas, se entren6 a la secretaria de la

empresa para que registrara las conductas, durante la línea ba

se ( 15 dias). La operacionalizaci6n de las conductas es la si- 

guiente: 

CANTIDAD-- Numero de camisetas hechas por dia, por la sujeto. 

CALIDAD-- Número de camisetas rechazadas por día, - a la sujeto. 

PUNTUALIDAD= Hora en la que el trabajador se presenta a labo— 

rar. 

Habiendo terminado estos pasos se procedi6 a obtener los re

gistros y* graficarlos, para luego empezar la fase B, que es pq

ner en practica el modelo de Interacci6n Humana de Jiménez --- 

1980). en donde seguiremos los pasos: 

1) Paso de Entrada. 

A) Determinar el Objetivo General, politica para lograrlo y -- 

los resultados esperados a corto y largo plazo; Objetivo: Ea-- 

cer publicidad en Playeras y Articulos Publicitarios con la me

jor calidad y precio. 

Para lograrlo se compran materiales de la -nejor calidad, se

tienen las máquinas y aparatos en buen estado, y a los emplea

dos se les mantiene en las irejores condiciones que el lugar ~- 

nermite. E*1 resultado que se espera a corto plazo es entre:Ez-.,r
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los pedidos a tiempo, con la mejor calidad. Y a largo plazo, - 

poder ampliar la -Fábrica e incrementar los recursos materiales

y humanos. 

B) Objetivo Operativo, política loErarlo, y Tretp,.s. 

Objetivo: Hacer el mayor número de playeras con la mejor ca

lidad posible. Para lograr ésto se compran materiales de la me

jor calidad ( telas, hilos, etc.), se tienen las máquinas de co

ser en buen estado, y a las empleadas se les mantiene en las - 

mejores condiciones. Con las mismas metas del unto anterior. 

2) Paso de Aaquisici¿n. 

Se les presentaron a las empleadas los objetivos y políti— 

cas antes descritos, y estuvieron de acuerdo con todo, no hubo

cambios. Esto también sucediO, con el procedimiento de elabora

ci&n de una Drenda. 

El procedimiento de elaboraci0n de una prenda, es el si-, -- 

guiente: lo cerrado de hombros. 2o, 3o y 4o, - máquina overlock- 

cerrar costados, y las mangas; y unir las mangas a la, prenda,- 

5o encintadora. Y 6o Dobladillo. 

La forma de evaluar su trabajo, también fue aceptada. Es un

poco dificil evaluar cada prenda, por lo que fueron tomadas, - 

cuando cada una de las empleadas hacía la 2a, 3a y 4a costuras, 

luego se cambiaban de máquina y hacían las otras costura,s, que
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ya no se tomaron en cuenta, pués eran -sobre las mismas prendas. 

Esto se registr6 para la conducta de Cantidad; y para la -- 

conducta de Calidad se tomo hasta la 6a costura, esto es, cuan

do un?- rrenea no esté Ibien, se va a restar al registro de can- 

tidad y se puntuará en el de calidad. 

Después de haber establecido ésto, se procedí¿ a disehar

los pro¿ramas para la entrega de consecuencias; con la ayuda - 

del asesor y la conformidad de las empleadas. Los programas -- 

fueron hechos de acuerdo a los resultados obtenidos de la lí-- 

nea base, de los cuales se distingui6 fácilmente la sujeto --- 

irresponsable ( Sujeto 1, aprendiz); aunque se haya comprometi—. 

do a realizar el trabajo, no pudo cumplir. Por ésta razOn lbs

programas que se realizan, son diferentes para cada una de las

empleadas, pués cada una tiene necesidades diferentes, de a—— 

cuerdo a su ejecuci6n laboral. 

Para llevar a ca.bo los programas, se usaron bonos los cua— 

les tienen su base en la economia de fichas, los bonos son tar

jetas de diferentes colores, ( blancoy amarillo y rosa), uno p.1

ra eada una de ¡ as sujetos. Estas tarjetas tienen la siguiente

frase: " buen trabajo" 1 bono. ( Anexo 2). 

1 ada sujeto debe reunir un nlínero determinado de bonos por

los cuples tendrán derecho a una prenda ( camiseta), 6.e la mis- 
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ma fábrica. Cada una de ellas debera reunir diferente cantidad

de bonos según lo requiera el pro¿rama. 

Aparte, se' elaboraron hojas de registro para las conductas

de resnonsabilidad ( caiitit7ta.dg calidad y pu.iltuqliclp.d), para las

otras fases. ( Anexo l). 

Para la conducta de Puntualidad, solamente se uso un conve— 

nio conductual, en el que se dejó que las sujetos convenieran

sí deseaban llegar puntualmente a laborar; la sujeto número 1

y la sujeto número 3, quedaron en que llegarlan puntualmente, 

pero la sujeto numero 2, dio explicaciones, principalmente de

distancia entre el trabajo y su casa, por las cuales no podia

comprometerse a llegar diariamente temprano al trabajo. Por lo

que ella quedó fuera de este convenío. Para ésta conducta el — 

reforzamiento que se usó fué de tipo social: llegaste puntual— 

mente " muy bien". 

Las conductas de Cantidad y Calidad, fueron tornadas para la

realización de los progrpunas, en éstos programas estaban inclu

das las tres sujetos. 

Cuando se acordaron las consecuencias con el gerentez, 
éste

prometio las prendas para las sujetos, que lograran reunir los

bonos necesarios. Y I -ara la sujeto 1, pror.(7. ti6 aumento de suel. 

do aparte de la. prendc.i. 
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Los programas son los siguientes: 

SUJETO 1

Puntualidad: Se tonará el convenio conductual para su regia— 

tro. 

Cantidad y Calidad: Se realizaron dos programas: uno de Razón

Fija ( CRF), y otro de Razón Fija ( RF138), éstos programas ope- 

ran simultáneamente, pero son independientes entre sí. 

A esta sujeto se le dieron las tarjetas amar:illas. 

Para el primer proL;rama ( CRF), se tomó la cantidad mayor de

prendas que hace la mejor trabajadora ( 172), al día; ésto va a

dar 344, que será el número de bonos con los que delgerá obte— 

ner la prendal estos bonos son, acumulables, ésto quiere decir

que1a sujeto puede hacer x número de prendas al dia, por las

cuales se le dá un bono por cada prenda, y pudo - uardar las de

otros días, hasta juntar las 344. 

Por cada prenda que hizo bien, en base al criterio de cal¡ - 

d --d se le otorgó un bono. 

Z,1 S e  ', ' n- o ' Rl 38 ), fué el que lo sujeto hiciera - r

durante tres días consecutivos 138 prendas, que es el criterio

éste cri- nínimo de prendas hechas por las otras trabajadoras,. 
1

terio puede ser r
b

sado. Con un criterio de calidad de 3 pie- 

er
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zas máximo de rechazo, que es el que. tienen otras trabajadoras

como máximo. 

En base a éste programa se le subiría él sueldo. 

Estos dos pro.- ramns oineran simultánear.ente pero son inderen

dientes para obtener las consecuencias. 

La empleada en éste caso debe estar enterada de cJmo opera

el programa, y de cuando se le otorgarán las con.iecuencias. 

Al finalizar el programa,.. se hizo una pequeRa entrevista de

sat isfacc i6n soc ¡ al . ( Anexo 3 ). 

SUJETO 2

Puntualidad: Con esta sujeto no se lo. -r6 hacer e. ennv,?nio pa

ra ésta conducta. 

Cantidad y Calid.ad: Se realíz6 un progra.ma simple de li--cerva- 

lo Variable ( VI
44' 06" ). 

A ésta sujeto se le dieron las tarjetas blancas. 

En éste caso la empleada no es informada de la. T^orma en que

operaba el programa, Y consistía en que, la respuesta es refor

zada, si es emitida despues del tiempo variable. El valor del

proZrama será el proriedio de los intervalos y fué de 44. 06 ni- 

nutos. El procedimiento, fué dividir la jornada de trabajo . en

19 intervalos de tieT.n.«no, ( diferentes para cada dia), y por - 
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cada intervalo recibi6 un bonog esto quiere decir que al final¡ 

zar la jornada recibi6 10 bonos, que en una semana sumaron 50 - 

bonos, los cuales cambi6 por una camiseta. 

TABLA DE INTERVALOS: 

El horario de los alimentos es de 13: 00 a 14: 00 hrs.) 

E X-- 262 min. 

x= 43. 66 min.= 44. 06 min. 

x= 44. 06 min. 

V L M M i V V L M M J V

1 9: 55 9: 05 9: 30 9: 50 9: 55 9: 35 55 05 30 50 55 35

2 10: 35 9: 30 10: 00 10: 20 10: 40 10: 20 40 30 30 30 45 45

3 11: 00 9: 50 10: 20 11: 30 11: 10 11: 30 20 20 50 70 30 70

4 11: 30 10: 20 11: 25 12: 50 11: 40 12: 25 30 30 65 80 30 55

5 12: 20 11: 00 12: 05 14: 20 12: 20 14: 15 50 40 40 30 40 50

6 12: 50 12: 30 14: 10 15: 10 12: 50 15: 40 30 30 65 50 30 85

7 14: 20 14: 15 15: 00 15: 55 14: 20 16: 20 30 45 50 45 30 40

8 15: 35 16: 05 16: 15 16: 30 15: 35 16: 50 75 50 15 35 75 30

9 17: 00 17: 50 17: 05 16: 55 16: 15 17: 20 80 100 50 25 40 30

10 17: 50 18: 00 17: 20 17: 20 17: 50 18: 00 50 10 15 25 95 40

x= 46 36 41 44 47 48

E X-- 262 min. 

x= 43. 66 min.= 44. 06 min. 

x= 44. 06 min. 
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SUJETO 3

Puntualiclad: Se torno el convenic, conductual nue se a--ord6 des

pués de la línea base, como fase 3. 

CGantidad y Calidad: le un ljroz",rar.,i"- Simple de Raz6n Fi

ja ( FR50 ). 
ésta sujeto se le dieron las tarjetas rosas. 

En este programa a la empleada, por cincuenta prendas que - 

realizaba se le otorgaba un bono, cumpliendo con el criterio - 

de calidad; cuando acumuli 20 bonos, pudo cambiarlos por una - 

prenda. 

Esta empleada tampoco tiene conocimiento de como opera el - 

programa. Solamente se le dijo que al acumular 20 bonos se le

daría una prenda. 

Gomo ya se habla mencionado, el dueMo nos había otor¿_-;ado pa— 

ra las empleadas unin rrenrIa -n--Y- rp ?, lir7nc1n cumplieran con el núme

ro de bonos requeridos; aparte, para la sujeto 1, prometió un

aumento de sueldo. Pero a la hora en cue la, sujeto 1, iba acer

cándose a lograr el aumento, el Sr. me diJo que tenia muchos - 

Castos y que la revisión de n6:-iina la hacia- cada medio -.--,lo, -- 

por lo tanto no podía ciar pnra la su.Jeto 1, el aumento que ha- 

bia prometido. Por lo aue se tuvo que cortar el segundo rrogr1
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ma ( RF138 ) de ista sujeto; y solo siC:uio' funcionando el primer

programa ( CRF). 

3) Paso de Ejecuci6n. 

la sujeto número 1, se le di6 entrenamiento, sobre el prjo

cedimiento de costura de las camisetas, siVuiendo el orden que. 

se di6 anteriormente, para la realizaci6n de una prenda. Esto

se di6 desde la línea base, siguiendo el entrenamiento durante

toda la investi¿ación. 

4) Paso de Evaluacion. 

Se aplicaron las consecuencias preestablecidas y acordadas

de los proGramas) , entre las empleadas y el patron. 

Los objetivos de la empresa se cumplieron, esto quiere de-". 

cir c-.ue se entregaron los pedidos a tiempo y con la mejor cal¡ 

dad. 

La fase C, se llev6 a cabo después de que las empleadas, lo

graron alcanzar sus consecuencias, esta fase que es de segui— 

mietito dur6 cinco días. 
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RE3ULTADOS

Los resultados se representan en & aficas indicando los da— 

tos obtenidos de los registros de las conductas. 

Y para cada conducta se indica la fase A ( linea base), la -- 

fase B ( aplicación de los programas) y la fase C ( seguimiento), 

Estos resultados expresados así nos darán idea de como ha si

do la actuación de las sujetos antes y después de las consecuen

cias, con lo cual se vera que tanto afectó el programa en cada

una de las sujetosé

Los resultados están dados en la comparación de la ejecuci3n

que tuvieron las empleadas, en cada una de las fases. 

La fase B, se compara con la fase A, para saber que tanto -- 

funcionó o no el programa elegido para cada empleada. 

La fase C, se compara con la fase B, para ver que tanto si— 

gue perdurando el efecto del programa, sobre la sujeto en su am

biente natural. 

Y la fase C, con la fase A, para observar si hay algun cam— 

bio en la ejecución normal de las sujetos, ésto quiere decir — 

sin la aplícacion del proCrama-. 
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A' NTIDAD. 

En la sujeto 1, durante la línea base ( Fase A) w se nota un - 

incremento en su ejecucióng pero con lentitud, esto se puede -- 

atribuir a la práctica que va teniendo la sujeto, y la capacita

ci6n que se le es -Cá dando; por lo que se observa una media de - 

86. 26 prendas hechas por día. 

En la fase B ( Implementaci6n del programa) t se elev6 bastan- 

te su ejecuci6n y su media es de 119. 83 prendas hechas por día, 

bor lo que tuvo un aumento de 38. 91% en comparaci6n con su eje- 

c.uci6n normal. 

En la fase C, ( seguimiento) se tiene un descenso en la con— 

ducta, teniendo una media de 112. 6 prendas hechas por día, éste

descenso se lo atribuyo a que se le dijo que. no se le iba a po- 

der dar el aumento prometido, para cuando cumpliera con el núme

ro de prendas acordadas; pero en comparaci6n con la fase A tie- 

ne un incremento de 30. 5V.. La comparaci¿ii de la fase D y la fa

se C, nos dá muy poca diferencia, que es de 8. 38% - 

Por lo que se puede apreciar en las gráficas y por los resul

tados obtenidos; el programa de RazOn Fija ( C11F), si contribuy6

a que ésta sujeto aumentara la conducta de Cantidad. 





CALIDAD: 

Esta sujeto presenta en su fase A, un promedio de 4. 99% de — 

prendas rechazadas en su ejecuci6n normal. 

En la fase B se obtuvo un 2. 15% de prendas rechazadas lo que

es un 43. 08% menos de lo que se tenía en la fase A, por lo que

se observa es una dis.minucijn de errores bastante aceptable. 

En la fase C, se obtuvo un promedio de prendas rechazadas de

1. 818%, lo cual nos indica que la sujeto disminuyo sus errores

en un 36. 27%, en comparaci6n a la línea base. 

Y en comparaci¿n a la fase B disminuyo en un 6. 81%. 
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PUNTUALIDAD: 

En la fase A, ésta sujeto tiene un 2CrIS de dias de retraso y

tres minutos tarde de promedio en esos dias. 

En la fase B, no tuvo ningún retrasog lo cual me: indica ciue

el convenio con ésta sujeto si di6 resultado. 

En la fase C, tampoco tuvo retardos, por lo que la conducta

de no retardos se mantuvo. 

El resultado que se obtiene es que de 20% de días de retraso

y de tres minutos tarde, se disminuy6 a 0% y por lo tanto cero

minutos de retardo. 
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CANTIDAD: 

En la sujeto 2, durante la linea base, se nota un promedio -.- . 

de 165. 2 prendas hechas por día. 

En la fase B. ( implementaci6n del programa), su media es de

175 prendas hechas por dia, por lo que tuyo uh aumento de 1. 05% 

lo cual nos indica que hubo un pequeffo aumento, en comparaci6n

a su ejecuci0n normal. 

En la fase C, ticae un promedio de prendas hechas por día de

168- 4- Esta fase en comparaci6n a la fase A, tiene un aumento

de 1. 191,15, y a comparaci0n con la fase B disminuy6 un . 14%. 

En esta sujeto el programa Simple de Intervalo Variableg tu- 

vo un incremento durante y después del programa., pero fue menor

que en el programa de' RazOn Fija utilizado para la sujeto 1. 
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CALIDAD: 

Esta sujeto presenta en su fase A un promedio de . 806% de -- 

prendas rechazadas en su ejecuci6n normal. 

En la fase B, se obtuvo un . 463 o de prendas rechazadas, lo — 

ue es un 42. 56% menos de lo que se tenla en la fase A, píDr lo

que se considera una dísminución de errores bastante considera— 

Dl e. 

En la fase C, se obtuvo un promedio de prendas rechazadas de

47%, lo cual nos indica que la sujeto disminuy6 sus errores - 

3n un 41. 68% en comparaci0n con la linea base. Y en compara— 

ion con la fase B aument6 en una pequeha proporci6n de . 88%. 

El prograna tuvo mejor funcionamiento para la conducta de ca

L¡ dad que de cantidad. 
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PUNTUALIDAD: 

En la fase A esta sujeto tiene un 60% de retrasos en prome— 

dio, durante los 15 dias; y un promedio de 9. 33 minutos de re

traso, durante éste mismo tiempo. 

En la fase B7 tiene un 66. 66% de retardos en seis días y un

promedio de 9.. 66 min. de retardo. 

En la fase C, tiene -un 40% de retardos en una semana y un -- 

promedio de 4 minutos de retardo. 

La diferencia entre la fase A y la Bp en cuanto al porcenta– 

je de días de retraso es de 6. 66%, lo cual nos indica que aumen

tO el nUMero de dias que lleg6 tarde durante la fase B, y en -- 

cuanto a los minutos tardel tambien aument6, 33 segundos en pr o

medio. 

La comparaci0n de la fase C y la fase A, nos dice que dismi– 

nuyO un 2«. de dlas de retraso y disminuyo tambien, 5. 33 minu— 

tos de su promedio, en la fase A. La diferencia entre la fase

C y la B es de 26. 66% de dias de retraso; ésto nos indica que – 

disminuy6 en la fase C, el n, Ynero de dias de retraso. En cuanto

a los minutos tuvo una diferencia de 5. 66 minutos, lo cual nos

indica tambien, que dismínuy6 en la fase C. 

Como se recordará ésta sujeto, no acet6 el convenio de pun— 

tualidad, por lo que solo se describen los resultados. 
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CANTIDAD: 

En la sujeto 3, durante la linea base, se obtuvo un promedio

de 154. 8 prendas hechas por dia. 

En la fase B, ( Implementaci6n de Programa) q su media es de - 

173 prendas hechas por día, por lo que tuvo un aumento de 11. 75

lo cual indica que el programa Simple de Razin Fija tiene me

jores efectos, que el programa de Intervalo Variableg de la su- 

jeto número dos. 

En la fase C, se tiene un promedio de 168. 6 prendas hechas - 

por dia. En comparaci¿n con la fase A tiene un incremento de -- 

lo. 89%. 

Y en comparaci6n con la fase B disminuy6 en un . 86%. 
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CALIDAD: 

Esta sujeto, obtiene en su fase A, un promedio de 691% de — 

prendas rechazadas en su ejecuci0n normal. 

En la fase B se obtuvo, un - 564%, lo que es un 18. 38 menos

de lo que se tenia en la fase A, por lo que los errores disminu

yeron notablemente. 

En la fase C se obtuvo un promedio de prendas rechazadas de

462%, lo cual hos indica que la sujeto disminuy6 sus errores — 

en un 33. 14% en comparaci6n con la linea base.^ 

Y en comparaci0n con la fase B aumento un 14. 76%. 
1
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PUDITUALIDAD: 

En la faseA , ésta sujeto tiene un 33. 33% de días de retraso

y un promedio de 2. 46 minutos de retardo. 

En la fase B tiene un 16. 66% de días de retraso y un prome— 

dio de 2. 16 minutos de retardo. 

En la fase C tiene 0 días de retraso. 

La diferencia entre la fase A y la fase B en cuanto al nume- 

ro de días de retraso es de 16. 67%, lo cual nos indica que en - 

la' fase B disminuy6 en número de días de retraso, y el número - 

de minutos tambieA, aunque es poca la diferencia, 3 segundos. 

Comparando la fase B y la C notamos que dismunuy6 a 0, eri, - 

la fase C el número de días de retraso es de cero y por lo tan- 

to el número de minutos también es cero. 
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CONCLUSIOAIES

El propósito de éste estudio fué el de ob, ervar si en una

empresa es factible influir sobre conductas de responsabili—- 

dad = diante program, s de tipo conductual. Las conductas que

raplican responsabilidad, tomadas en este estudio son las de

Cantidad, Calidad y Puntualidad. 

Cada una de las emuleadas tiene diferente respuesta a las' 

conductas tomadas; por lo que se elaboro un programa conduc- 

tual para cada una de ellas. De éstos programas se obtuvo - 

que el CRF, fué el mas efectivo en cuanto a la conducta de - 

cantidad9 pues la üujeto 1, aument6 considerablemente sus res

puestas ésto es en un 38. 91%. En segundo lugar qued6 el pro— 

grama de tipo RF
50' 

de la sujeto número 3, con un aumento de

11. 75%. Y en el tercer lugar qued6 el projrama de IV de la - 

sujetó número 2 con un aumento de 1. 05%. 

En cuanto a la conducta de Calidad, el programa de CRP tu- 

vo mejor efecto pués disminuyeron en un 43. 08% los errores. 

En segundo lurar, el programa de TV, con un 42, 56% de dis- 

minuci6n de errores. Y en tercer lugar esta el PR
50

con un - 

18. 38% de disminuci6n de errores. 

En cuanto a Puntualidad las sujetos 1 y 3, que acertaron - 
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el convenio tuvieron, una disminuci0n de retardos; la sujeto ~ 

1, a cero; y la sujeto 3, a un 16. W1 de dias de retardo y 3 — 

minutos en promedio. 

Como se puede observar la sujeto 1, fué la que respondio -- 

mejor al prograna. 

Esto me' dice que el pro¿rama que result6 mas efectivo fué  

el CRF. El convenio conductual, tambien result6 muy efectivo — 

para las dos sujetos. 

Para la conducta de Cantidad en éste estudio fué mejor el — 

programa de RazOn Fija de la sujeto 1 y 3. 

Para la conducta de Calidad es mas efectivo el programa de

Intervalo Variable, de la sujeto dos; puedo suponer que se de— 

be a que ésta sujeto no está presionada por la conducta de can

tidad de prendas, para poder lograr el reforzamiento. 

Y el convenio conductual es efectivo para lograr que la -- 

conducta de puntualidad mejore, 

Este estudio nos lleva a dar a los estudiosos de la con,,'uc" 

ta humana dentro de la empresa, soluciones a problemas de re&- 

ponsabilidad ( Cantidad, Calidad y luntu,--.lidad). Por me-Stodos de

tipo conductual. 

Como veíamos al principio la responsabilidad " se basa en la

voluntad con.3ciente del individuo que ' haya ejecutado el acto — 
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responsable, se considera que la accion u omision sea volunta- 

ria, esto es, sin coacci6n ni violencia física o moral". 

Conductualmente hablando definimos a la responsabilidad co- 

mo " cada ocasi6n que el sujeto presente el resultado prescrito

de acuerdo al convenio" 
16 . 

En cuanto a ésto podemos decir que

las sujetos aumentaron su responsabilidad; pués al aumentar -- 

las conductas de cantídady calidad y puntualidad; en mi estu— 

dio, aument6 la responsabilidad. 

SuEerencia para futuras investigaciones. 

En ésta tesis, se pretende encontrar una forme. de ayudar a

resolver un problema muy común, la falta. de Responsabilidad, - 

en un ambiente laboral, por parte de los trabajadores; pero és

te trabajo es un comienzo, por lo que se encuentran algunas li

mitaciones, como es la dificultad que se tuvo para registrar a

1-,- ya que el producto hay que revisarlo en dos

partes ( Cantidad y Calidad), para cada una de las sujetos, y - 

d-ar los reforzadores. 

la de cue los reforzadores no fueron - J* n- tacJin, fue

r.nur, strea,,os, ya que la empresi,, no podia ofrecer otros; también

no se pudo continuar con un progra-na, pues el dueño retir-6 el

ofrecimiento de, aumento de sueldo pi3ra la. sujeto uno, y este
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aumento era parte de los r."I'orzadores. 

La. participaci0n de las sujetos, fué bastante buena aunque

al principio mostraron cierta resistencia, la sujeto dos no - 

particip6, *en el convenio conductual, para llegar puntualmente, 

por las razones antes descritas. 

Por otro lado, esta empresa no tenía estándares de produc— 

ci6n, por lo que la Línea Base, fue el estándar da produccion

tomado como base para realizar los pro¿,ramas. 

Se describen éstas dificultades encontradas en éste trabajo

para cue en futuras investigaciones, puedan ser tomadas en --- 

cuenta y ser controladas, en lo mas posible. 

N
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Cantidad: Número de camisetas hechas por dia. 

Calidad : Número de camisetas rechazadas por dia. 

Nombre:_ Sujeto: Fase: 

FECHA 1 1 1 1 1 1 TOTAL

CANTIDAD

CALIDAD

FECHA 1 1 1 1 1 1 TOTAL

CANT IDAD

CALIDAD

FECHA 1 1 1 1 1 1 TOTAL

CAINTIDAD

CALIDAD
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Puntualidad- Hora en la que el trabajador se presente a laborar. 

Nombre:— Sujeto: Pase: 
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BUE14 Trabajo

1 13 ono

SUJETO 1. 

BUE iq Tr abal o
I B Ono

SUJETO 2. 

BUF; m Tr aba) o

1 B one) 

SUJETO 3. 



ANEXO 3
101

ENTREVISTA DE SATISFACCION 3,0CIAL

Esta entrevista',esta enfocada a indagar los sentimientos -- 

r 0ue despert5 la investigaci6n, en la empleada. 

i ¿Como te sentiste durante el trabajo que hicúnos? 

R: I Su,,3Ll que siem-nre. 

II ¿Grees que hubiera sido igual que Manuel te diera las tar— 

jetas? (¡Zanuel= es el sueno y supervisor de todos los emplea— 

dos). 

R: No, porque tu esíabas aquí todo el día y !,',anuel no. 

III ¿Que opinas de lo que hicimos? 

R. M.e parece bien, porque as! podemos mejorar mas. 

IV ¿ Crees que te ayudé para que pudieras hacer mas y mejor las

camisetas? 

R: Si, creo que las hacemos mejor. Y me gustaron las tarjetas. 
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Cantidad: 7Júmero de camisetas hechas por día. _ x=86, 26

Calidad : N1,uncro de ca-misetas rechazadas por dia. - X= 4. 99',. 

Nombre: DI. V. G. Sujeto. 1 pase: A

FECHA

L id T1 J V

TOTAL

CANTIDAD

19/ XI/ 83 20/ XII/ 83 21/ XIV8 22/ XII/ 83 23/ XII/ 83 TOTAL

CANTIDAD 70 69 81 59 83 362

GALIDAD
6 4 0 6 3 ig

8. 57, 5. 79A 0% 10. 16% 3. 6% 28. 12% 

FECHA

L

26/ XIT/ 83

DI

27/ XII/ 8 3

IVI

28/ XII/ 83

J

1 29/ XII/ 83

V

30/ XIM83 TOTAL

CANTIDAD 88 102 92 85 98 465

CALIDAD 0 99 4 2 17

467

o% 9. 78, i - 9 c% 1 9. 7855
1

4. 751- 2- 04¡' 18. 48% 

L J V
F EC. fA 2/ 1/ 84 1 3/ 1/ 84 4/ V84 5/ 1/ 84 6/ 1/ 84 TOTAL

CA7,2 ID -,1D 75 106 89 94 103 467

2 1 5 8 11 27

2. 6% 94--,`, 5. 61IZ 8. 51 10. 67,-, 28. 33Y, 
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Puntualidad: Hora en la que el trabajador se presente a laborar. 

Nombre: IvT. V. G. sujeto: 1 Fase: A

FECHA

L

m

27/ XII/ 83

m

28/ XIT,/ 83

J vv

FECHA 19/ XII/ 83 20/ XII/ 83 21/ XIT,/83 22/ XIX/ 83 2 -3V/XI V8 3

71: 20

0 / f. 

PUNT UAL IDAI 9: 00 A. M. 9: 10 9: 00 009: 4 0'%-, 

FECHA

L

26/ XIT/ 83

m

27/ XII/ 83

m

28/ XIT,/ 83 29/ XIV83

v

30/ x IT,18 3

PtníT UAL IDAD 9: 00 9- 00

1

9: 00
1

9: 00 9: 00 0 / f. 

FECHA

L

2/ 1/ 84 3/ 1/ 84

m

4/: r/ 84 5/ 1/ 84

v

6/ 1/ 84

PUNTUALIDAD1, 9: 15 9: 00 9: 00 9: 00 9: 00 20% 
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Cantidad: Número de camisetas hechas por día. -- 119. 83

Calidad : Número de camisetas rechazadas por día. i--2. 15% 

Nombre:. M. V. G. Sujeto: 1

FASE: B

TOTALES: Cantidad 719 Calidad 12. 95% 

Cantidad; Número de camisetas hechas por día. Í= 112. 6

1 , 
Calidad : Número de camisetas rechazadas por día. x= 1. 818% 

FASE: C

v J v

FECHA 27/ 1/ 84 30/ 1 / 84 31/ 1/ 84 l/ II/ 84 2/ 11/ 84 VIII84

CANTIDAD 102 116 , 124 110 140 127

CANTIDAD¡ 

5 4 0 1 3 2

CALIDAD
4. 9% 3. 44% 

1
go% 2. 14% 1. 57% 

TOTALES: Cantidad 719 Calidad 12. 95% 

Cantidad; Número de camisetas hechas por día. Í= 112. 6

1 , 
Calidad : Número de camisetas rechazadas por día. x= 1. 818% 

FASE: C

j 

FECHA 6/ 11/ 84 7/ IT,/84 8/ 11/ 84 9/ 11/ 84 1 10/ IIV84 TOT

CANTIDAD¡ 105 119 112 109 118 563

3 0 4 2 1 10

CALIDAD
2. 85% 0% 3. 57 1. 83% 84% 9. 09% 
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Puntualidad: Hora en la que el trabajador se presente a laborar. 

Nombre:— M. V. G. Sujeto: 1

FASE: B

FECHA

v L m

J

9/ 11/ 84

J v

FECHA
27/ 1/ 84 30/ 1/ 84 31/ 1/ 84 l/ ii/84 2/ 11/ 84 J/ II/ 84

PUNTUALIDAD 9: 00 9: 00 9: 00 9: 00 9: 00 7: 00

FECHA

L

6/ 11/ 84

m

7/ 11/ 84

m

8/ 11/ 84

J

9/ 11/ 84

v

lo/ II/84

PUNTUALIDA11 9: 00 7: 00 9: 00 9: 00 9: 00
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Cantídad. Número de camisetas hechas por día. Í=165. 2
Calidad : Número de camisetas rechazadas por día. - x=. 806% 

Nombre:- R. H. L. jujeto: 2 Fase: A

FECHA . 

L ' m

19/ XIT/ 831 20/ XIT,/83

Di

21/ XIX/ 83

j

22/ XIIV83

y

2-VXI1/ 83
201,a

CANTIDAD 170 166 159 168 170 833

160 820

CANTIDAD

3 1
i

7
CAL IDAD

1
1. 17% . 6 1 . 2 5 1 . 191- 

1. 847'- 

4. 21% 

FECHA

L

26/ XITV83 27/ XII 83

m

28/ XII/ 8 3 29/ XIT/ 83

J

30/ XIT/ 83

y

TOTAL

CANTIDAD 163 172

i

166 159 160 820

CANTIDAD

3 1
i

0 1 2 7
CALIDAD

1. 847'- 
1

58% 1 0, 1 6 2 8;, 1. 25% 4. 29% 

ITT 1 V j v

FECHA 2/ 1/ 84 3/ 1/ 84 4/ 1/ 84 i 5/ T/ 84 6/ T/ 84
TOTAL

CANTIDAD 169 159 168 166 163 825

3 0 0 1 2 6
CALTDAD

1 - 77'- p 1 602% 1. 22<í- 3. 59% 
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Puntualidad: llora en la que el trabajador se presenta a laborar. 

Nombre.— R. Ti. L Sujeto: 2 Pase: A

FECHA ' 

L

19/ XI1/ 83

m

20/ XI1/ 63
1,11

21/ XII/ 8

J

22,/ XI1/ 83

v

2VXIV83

FUNTUALIDAD

1

9: 00 7: 20 9: 20

1
7: 0,0 7: 00 40% 

FECHA

L

26/ XII/ 83 27/ XI1/ 83 28/ XIT/ 83

J

29/ XIT/ 83

v

30/ 11 V8 3

PUNT UAL IDAD 9: 00 9: 00 9: 07
1

9: 17 7: 00 40% 

FECHA 2/ 1/ 84 3/ 1/ 84 4/ 1/ 84 5/ 1/ 84 6/ 1/ 84

PUNTUALIDAD 9: 20 1 9: 15 9: 18 1 9: 18 9: 05 100% 
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Cantidad: Número de camisetas hechas por día.'!= 175 - 

Calidad : Número de camisetas rechazadas por día. i--.463% 

Nombre: R. H. L. Aujeto: 2

p A q 32.- " u

FEM

v

27/ 1/ 84 30/ 1/ 84 31/ 1/ 84 MI 1/ 11/ 84
1

2/ 11/ 84 V11/ 84

CANTIDAD 183 166 179 174 172 176

1
11162

2 0 0 0 2

CALIDAD 1. 09% 0% . 558% 0% 

1 0% 1. 13% 

TOTALES: Cantidad: 1050 Calidad:. 778% 

i

Cantidad: Número de camisetas hechas por día. ¡-- 168. 4

Calidad : Número de camisetas rechazadas por día. -x--. 47% 

PASE: C

L m m v

FrCHA 6/ 11/ 84 7/ 11/ 84 8/ 11/ 84 9/ 11/ 84 10/ 11/ 84 TOTAL

CANTIDAD 172
1

11 162
1

173 166 169 842

0 1 2 0 1 4

i CALIDAD 0% 1 61% 1. 15 0% 591% 2. 35% 
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Puntualidad: Hora en la que el trabajador se presenta a laborar. 

Nombre: R. H. L. Sujeto: 2

1? A qT?v 2

FECHA

v

27/ 1/ 84

L

30/ T/ 84L -/ 
m

31/ 1/ 84 l/ II/84
1 1 -- 

J

2/ 11/ 84

v

VII/84

PUNTUALIDAI 9: 20 9: 00 9: 10 9: 08 9- 20 1 7; 00

PASE: C

L J

FECHA 6/ 11/ 84 7/ 11/ 84 8/ 11/ 84 I1/ 8J49/ 11/ 84 lo/ II/84 i

PUNTUALIDAD
009. 00 700 9: 00 9: 12 9: 08 11



Cantidad: N mero de camisetas hechas por día. x=154. 8

balidad : Námero de camisetas rechazadas por dia.. —x=. 691% 

Nombre:_ G. H. T. Sujeto: 3 Pase: A

FECHA

L m M J v

TOIAL

7 rECú 19/ XI1/ 83 20/ XI1/ 83 21/ XI1/ 83 22/ XI1/ 83 23/ XIT/ 83 T GT AL : 

CANTIDAD 150 144 161 153 162 770

CALIDAD

3 2 0 0 1 6
CALIDAD

2% 
1

1. 38% 1 0,. 1 C>/., 617A 3. 99% 

FECHA

L

26/ XI1/ 83

m

27/ XIT/ 83

m

28/ XIT/ 83

J

29/ XI1/ 83 301XI-TI18 3 TOIAL

CANT IDADI
138 154 149 169 139 749

0 2 0 3 1 6

CALIDAD

1 34% 

1 . 2 9l 0% 1. 77% 719i 3. 780

FECHA

L

2/ 1/ 84

m

V 1/ 8 4

M, 

4/ T/ 8 4

J

5/ 1/ 84

v

6/ 1/ 84 TOT, L

CANTIDAD 149 161 166 157 170 803

2 1 0 1 0 4

CALIDAD 1 34% L .621 - 1 OA
636l

015 2. 597' 



Puntualidad: Flora en la que el trabajador se presente a laborar. 

Nombre: G. H. T. Sujeto: 3 Fase: A

FECI,"A

L

19/ XIV83

y, 

20/ XIV83 21/ XII/ 83

J

22/ XI1/ 83

v

23/ XII/ 83

PUNTUALIDAD 9: 00 9: 07 9: 00 9: 00 7: 03 40% 

FECHA

L

26/ XII/ 83

IA

27/ XII/ 83

Y

28/ xil/ 83

T

29/ XII/ 83

v

30/ XII/ 83

FM U,. L IDAD 9: 00 9: 00 9: 00 9: 00 9: 00

L M M J V! 

FECHA 2IV84 3/ TI 8 4 4/ 1/ 84 5/ 1/ 84 6/ 1/ 84

PUNT UAL IDAD 9: 15 9: 00 9: 00 9: 06 9: 6 604
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Canti(,ad: Uúmero de camisetas hechas por día. í= 173 - 

Calidad : Número de camisetas rechazadas por día. 1--564% 

Nombre: G. H. T. Sujeto: 3

PASE: B

6

TOTALES: Cantidad: 1038 Calidad: 3. 385% 

Cantidad: Número de camisetas hechas por día. - x-- 168. 6

Calidad : Número de camisetas rechazadas por día. x= . 462% 

FASE: C

v L m m J y
i

FECHA
27/ 1/ 84 30/ 1/ 84 31/ 1/ 84 l/ II/84 2/ IT/ 84 3VIT184

CANTIDAD 167 172 159 183 175 182

CALIDAD
2 0 0 3 i

4

CALIDAD

1. 197% 0% 0% 1. 639%- 0% 1 549% 

6

TOTALES: Cantidad: 1038 Calidad: 3. 385% 

Cantidad: Número de camisetas hechas por día. - x-- 168. 6

Calidad : Número de camisetas rechazadas por día. x= . 462% 

FASE: C

L m m J y

FECHA . 6/ IT/ 84 7/ iX/84 8/ 11/ 84 9/ 11/ 84 10/ IX/84 TOTAL

CANTIDAD 172 181 169 158 163 843

1 2 0 1 0 4

CALIDAD
58% 1. 1% 0% 63% 0% 2. 31% 
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Puntualidad: Hore en la que el trabajador se presente a laborar. 

Nombre: G. H. T. Sujeto: 3

FASE: B

FECFA

v

27/ T/ 84

L

30/ IT/ 84

M

31/ 11/ 84 l/ IT/ 84 IV8 4

v

IV84

PUNT UAL IDAD 9: 13 9: 00 9: 00 9: 00 9: 00 7: 00

FASE: 0

L m m J

FECHA 6/ IT/ 84 7/ 11/ 84 8/ 11/ 84 9/ 11/ 84' lo/ ii/84

PUNTUALIDAD 1 9-, 00 9: 00 9: 00 9: 00 9: 00



114 - 

VOCABLIARIO

Conducta. Totalidad de las foruías de reacci6n del or¿anismo. - 

Parte observable de estas formas de reacci6n. 

r, stímulo. Evento observable ( físico, quimicop bioloEico o so— 

cial) que es coordina -do con cambios en la conducta. 

I,--'nr-a Basé. Indice de la. fuerza de una respuesta operante , an

tez- de nue se realice la manipulaci6n. 

Reforzamiento. Fortalecimiento o debilitamiento de una respues

ta por la ocurrenciá de eventos estimulantes  que acompaEan a

otro estímulo ( estímulos condicionados e incondicionados en -- 

las respondientes) o que sigue la propia conducta del organio- 

r.o ( estímulos consecuentes en las operantes.) 

Pespuesta. Cuplquier unidad computable de conducta de un orga- 

nismo que puede ser observada por la interacción con eventos - 

estimulantes. 

3,). jeto. Hombre, or¿;&nismo biol6gico que acciona y reacciona -- 

en un medio ambiente, de forma particular. 
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