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INTRODUCCION

En todas las empresas se tiene la necesidad de incrementar
y optimizar las Relaciones Humanas, 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 produccidn
o trabajo.

Bste trabajo trata bésicamente sobre Relaciones Humanas, las
‘cuales implican una interaccidn entre individuos, por ésto con
sidero necesario, en primer lugar definir gl concepto de hombre.

Este concepto ha cambiado de acuerdo a diferentes discipli~
nas e ideas: econdmicas, politicas, etc.; haciendo un andlisis
de todas éstas se obtuvo la definicidn aue uséré en éste traba
jo, que es: "el hombre es un organismo bioldgico que acciona y
reacciona en su medio ambiente de forma particular"}

A decir gue es un organismo que acciona y reacciona en el
medio ambiente nos estamos refiriendo a aue podemos comunicar
la naturaleza de los cambios, si establecemos un sistema obje-
tivo para registrar estas manifestaciones. No se tomard a la -
accidén y a la reaccidn en forma desligada sino como una totali
dad, a la que denominamos interacciones de los sujetos ea su -
medio ambiente, ya oue si las dividimos nos conduciriz a uvnz -

serie de observaciones carentes de coherencia y verscid:c.



Reaccionar, serd la sccidn del organismo como resultado de
un cambio en el medio ambiente sue puede ser registrzdo y obser
vado.

Y accionar, serd toda manifestacidn del individuo que puede
ser medida y observada objetivamente.

La asccidn del individuo esta estrechamente relacionada con
su historis conductuzl, a2 la vez es moldeada por las acciones
y reacciones de los evenios presentes en su momento de emisidn.

Cuzndo este episodio o fragmento de andlisis. estd determing
do por el escenario Gel trahajo, le llamaremos Interaccidén Hu-

16
mana en el trabajo. Debemos reconocer que un evento humano no
puede desvincularse de manera alguna de su contexto medio am-
biental.

Para analizar les variables de adquisicidén de repertorios -
socirles complejos (tardios) debemos primero afirmar que el --
sujeto fué entrenado en edades temnranas en un contexto socio-
cultural para emitir conductas sociales bdsicas (cotidianas),
conductas gue han sido mantenidas por programas intermitentes
. rafsrzamiento, awicntoado la probabilidad de emitirlas en -
rresencia de los objeto-estimulo presentes.

En segundo lugar debemos discriminar cudl es la caracteris-

tica y funcidn de la respuesta sociesl y temprana en un nuevo -



contexto de referencia e jdentificar los valores entendidos en
ese escenario. Y luego, se procedera a evaluar la utilidad de
los repertorios basicos.

Los patrones scciazles se aprenden de un sujeto con mayor re
pertorio sociel, &ste actta como modelo en el contexto'en que
se presenta, entonces, el sujeto de menor repertorio, imita al
modelo, el cual actda como estimulo discriminativo que facil i-
ta la ocurrencia de la conducta socisl, que al ser seguica de
consecuencias positivas arregladas en un procedimiento de apro
ximaciones sucesivas, el sujeto adquiere las respuestas socie—~
les responsables e indispensables para las Interacciones Huma-
nas.

Si queremos establecer el inicio y final éde un rerertorio -
social, debemos de observarlo en un contexto especifico, indi-
cando con precisién la funcién de interaccidn gue cumple.

S5i el comportamiento social que nos interesa es exhibido en
ciertas condiciones de trabajo, debemos identificar las varie-
bles organizacionales y su funcidn en las Interacciones Huma--
nas ya que éstas se encuentran influidas por, ¥ los contextos
estan influidos por 1a§ interacciones.

Las variables organizacionales, desde el punto de vista for

ca—

i

mal, son la estructura ¥y 12 funcidn que le son asignados



da uno de los hombres en el contexto de trabajo.

La organizacidn es la manera particular y convenida en gue
los individuos gue la integran,interactﬁan para la ejecucidén —
de un producto o servicio oue les facilite alcanzar sus objeti
vos individuzles, (metas a corto y largo plazo). De ésto se di
ce, gue la organizacién es la resultante de los convenios esta
blecidos por los sujetos qﬁe la integran.

En el desarrollo de un trabajo, se esta interactuando cons-
tantemente con los objeto—estimulo, directa o indirectamente.

5e dice que es directo, cuando los sujetos y los objetos —-
que afectan nuestra conducta, (ya sea administrando estimulds
positivos o elimindndolos), estan fisica ¥ cont ingentemente ——
presentes en el mismo escenario donde dicho comportamiento --
serd emitido o se estd emitiendo. Skinner, llama a ésta conduc
ta,‘controlada por contingencias.

La indirecta es cuando se estd emitiendo 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 Interaccién Humazna Directea,  re=-—
guieren supervisién estrecha y arreglos de contingencias a cor

to plazo.



Los sujetos de Interaccidn Humanz Indirecta, se controlan —
por reglas, o sea que el convenio se hace sobre reglas, de no
ser asi, su comportamiento puede resultar incoherente con lzs
actividades de trabajos planeadas.

Una conducta de Interaccién Humana Indirecta, es la Respon-
sabilidad, la cual estd definida por Jiménez O. (1980), en su
trabajo de Interaccidén Humana, como:

n"Cada ocasidn que el sujeto presente el resultado prescrito
de acuerdo al convenio".

Este comportamiento se mediréd por medio de registros de in-
teracci6n.§(productos permanentes, frecuencia, anecdétieo, in-
tervalo, etc.)

Es evidente que ésta conducta permite alcanzar el fin, que
es mantener el objeto del convenio, (la organizacién).

También, resulfa evidente que los sujetos deben emitir en -
el escenario de trabajo los comportamientos estipulados; dée no
ser asi; una de las maneras de lograrlo es capacitdrlo; pero -
si ya los emite, debe estipularse el manejo de contingencias -
reforzantes que maatengan tel compcrtamisnto.l6

Para resolver los problemas de Interaccién Humana, se utili
zan técnicas de modificacidén de conducta, con el fin de este—--

blecer repertorios deseables en los sujetos.



ey

El Hodelo de Interaccién Humzna, de Jiménez 0.16, presenta
una alternativa al respecto.

El modelo estd basado principalmente en la técnica de Auto-
control, utilizando contratos conductuales; se proporciona re-
troal imentacidén acerca de la ejecucidn 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==
ria conductual del sujeto.

Dentro del ambiente de trabajo, se define a un grupo como a
un conjunto de individuos que interactian entre si para el lo-
gro de sus metasﬁ; entendiendo interaccidén como el intercambio
de reforzadores que existe entre ellos. Haciendo hincapié en -
que'cada individuo tiene una meta propia, y que la empresa tie
ne tzmbién la suya, diferente a la de cada individuoj pero la
suma de las metas individuales no constituye una meta comun, -
en el trabajo debe tomarse la de la empresa, y deben analizar-
se las metas individuales y "arreglar" las condiciones para —-=
que se den las interacciones deseables.

Las interacciones mas importantes, son las que se dan entre



jefes y subordinados ¥ las gue se dan entre subordinados.

El lodelo de.Jiménez (1980),. estd basado en el sistema de
administracidén por resultados, en los principios de autocontrol
y en el Andlisis 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, duefios o
representantes con respecto a un producto o servicio, donde in
dique con claridad la politica para lograrlé, ¥y los resultados
a corto y largo plazo.

B. Objetivos generales operativos en las direcciones, gerencias,
departamentos y/o secciones con las mismas caracteristicas del
punto anterior.

II PASO DE ADQUISICION

1. Presentacién de los objetivos a los empleados.

5. Presentacidén de las polfiticas de overacidén que les afectan
en sus puestos,_departamentOS o seccién.

3. Discusidn de los objetivos operativos ¥y politicas con cada
uno de los responsables de hacerlo realidad.

4. Reestructuracién de los objetivos operativos y politicas.



5. Elaboracidén de los procedimientos de ejecucién del producto
o servicio correspondientes a cada unidad operativa.

6. Discusidén sobre procedimientos de ejecucidén con todos y ce-
da uno de los responsables.

7. Reestructuracidn de los procedimientos de ejecucidn.

8. Elaboracidn de instrumentos de control para evaluacidén del
cumplimiento de los procedimientos objetivos.

g9, Conformidad con los sistemas de avaluacidn.

10. Disefiar programas para la entrega de consecuencias, de con
formidad con los empleados.

III PASO DE EJECUCION

a. Tdentificar en cada empleado el repertorio conductuel indis
pensable para la ejecucién de sus funciones.

b. Ensefiar las conductas ausentes.

IV PASO DE EVALUACION

1. Observar la ejecucidén 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 adquisicién.

4. Aplicar los pasos acordados para la administracién de las

consecuencias.



Este trabajo, estd enfocado a que el sujeto que no pueda -
llegar al logro del convenio preestablecido, (contrato de tra-
bajo) con la empresa, sea ayudado a cumplirlo por medio de un
pregrama de tipo conductual.

Cuzndo un sujeto ya ha aceptado el convenio, implica que —-
tiene "voluntad"; pero si no logra cumplirlo, ésto nos habla -
de gue aunque tenga"voluntad"-no tiene las conductas precurren
tes para lograrlo. Entonces, el procedimiento sera generarle -
una regla o contingencia, que le permita llegar a cumplirlo.

Como ya se dijo éntes, la Responsabilidad es una conducta -
de Interaccién Humana Indirecta, por lo gue ésta es controlada
por reglas, que es en donde se trabajara, cuando el sujeto no

logre el objetivoe.
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BREVE RESEHA HISTORICA

En la ética filoséfica y en la teologia moral cldsicas, la
responsabilidad ha sido siempre de indole legal o vinculada &
la ley, significando imputabilidad y culpabilidad, es decir, -
ha sido la determinacidn y atribucién de la culpa ante un "fo-
ro de conciencia", en el gque exige del sujeto, una respuesta a
19

la ley y no una respuesta a la necesidad del préjimo.

-Lz Responsabilidad en el Derecho Primitivo.

En las ideas primitivas de responsabilidad se omitia la im-
putabilidad moral y se consideraba unicamente la imputabilidad
fisica, atribuyendo la responsabilidad por el resultado, no —-
por la culpabilidad. Se le copsideré el hecho material como de
cisivo, 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 dafio causado.

V. Hippe133, dice que en el periodo juridico privado del de
recho primitivo (venganza de sangre), no se conoce ain ninguna
exigencia de culpabilidad; lo decisivo para el ofendido, era -
el resultado en si (la llamada responsabilidad po resultado).

Para Florién35, la respongabilidad es el "estado subjetivo
del individuo, resultante del concurso de reguisitos de la im-

putabilidad en concreto, sin cue ninrunz de las causas previs-
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tas en la ley excluyan ya sus efectos"; asi pués, "la responsa
bilidad es la realizacidn de los supuestos de la imputabilidad
en un caso concreto.”

-La Responsabilidad en la Escuelz Clasica.

Mas tarde, viene la tendencia a individualizar la responsa-
bilidad; penetrd en la mayoria de los paises y al considerarse
lz culpa como presupuesto para aplicarse la pena de acuerdo ——
con las doctrinas morales de cada pais, se pensé que el autor
del delito para serAcastigado, debia tener inténcidn, libertad
de conciencia y voluntad de realizarlo. Asi es como nacié la -
doctrina del libre albedrio, (capacidad para elegir con absolu
ta libertad de indiferencia, el bien o el mzl en cada una de -
csus acciones, naturalmente estd obligado a sufrir o gozar de -
las consecuencias dé sp’éleccién),«blave de la responsabi%&dad

.8 % T - b
durante largos afios, y en la que.ée fundé el derecho de casti-
gar.

Segun Saleilleszs(clésico), "todo homﬁre ante un hecho idén
tico estd en una situacidén igual para elegir entre dos parti--
¢os, hacer o no hacer, lo unico que hace varier la responsabi-
licéad, no es el grado de libertad, sino la gravedad del acto -
que se ejecuta."

-Lz2 Responsabilidad en la Escuela Positivista.
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La escuela positivista no considera =l delito como producto
del libre slbedrio, sino como producto de factores fisicos, an
tropoldgicos y sociales e introduce el método de la experimen—
tacién y la observacidn. Rechaza el criterio metafisico de la
responsabilidad moral y lo sustituye por la responsabilidad so
cial, por medio del cudl, se castiga a todo aguel aue comete -
un acto prohibido por la ley; diciendo gque la voluntad humana
estd sometida por completo a influencias del orden fisico y so
cial que la determinan; el hombre es responsable e imputable -
por el hecho de vivir en la sociedad.33

Ferrig, niega la posibilidad moral, pues la conciencia que
tenemos de ser libres, es pura ilusidén que se origine por el -
desconocimiento de la deliberacidn que precede a la voluntad.
Y afirma "de los actos que ejecuta un hombre, solo otro hoﬁbre
u otros hombres pueden exigirle, ya por si mismos o ya por la
sociedad".

Los criticos metafisicos, objetardn diciendo que es absurco
hablar de responsabilidad social, porcue la responsabil idad no
puede ser sino individuel.

-La Escuela Critica o Terza Scuola.

Hece transacciones entre la escuela clésica y la vositiva -

adoptando una postura ecléctica (Italia: representantes Carne-



|
pod
G

!

vale y Alimenz). Escuela cue admite la negacidén del libre albe
drio de los positivistas, pero acepta de la direccidn tradicio
nal, el principio de la responsabil idad moral; pero no consice
ra al delito como un acto de un ser dotado de libertad, sino -
como un hecho resultante de diferentes fuerzas antisociales ¥y
basa 1la imputabilidad en la teoris de la intimidabilidad.
3 ’ 27 . : : -

Aristételes”', dice que hay dos condiciones fundamenteles -
pera afirmar-que un sujeto es resposable:
a) Que el sujeto no ignore las circunstancias ni las consecuen

'3 v . 7
cias de su accion; o sea, que sSu conducta tenga un caracter --
"consciente".
b) Que la causa de sus actos esté en é1 mismo (o causa inte-—-—
rior), y no en otro agente (o causa exterior) que le obligue a
actuar en cierta forma, pasando por encima de su voluntad; o -
sea, que su conducta sea libre. Esto es que solo el conocimien
to, por un lado, y la libertad, por otro; permiten hablar legi
timamente de responsabilidad.
- ’ 27 L4 - . . -

Aristételes” , decia gque la ignorancia de las circustancias
natursleza o consecuencizs de los sctos hunsnos, permite exi—
mir 21 individuo de su responsabilidad personcl, rero esa exen
cidn solo estaria justificade, a su vez, cuando el individuo no

sea responsable de su provia ignorancia; es decir, cuanio se -
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encuentre en la imposibilidzd subjetiva (por razones persona—-
les) u objetiva (por razzones histdricas y socizsles) de ser coAh
sciente de su propio acto.

La segunda condicidn, para gue pueda hacerse responsable a
una persona de un acto suyo, es que la czusa de éste se halle
en é1 mismo y no provenga del exterior, es decir, de algo o al
guien cue le obligue -contra su voluntad- a realizar dicho ac-
to.

Fn la actualidad el fundamento de la respongabilidad se ba-
sz, en la voluntad sonciente del individuo gue haya ejecutado
el acto responsable, se considera que la accidn u omisidn sea
voluntaria, es decir, con capacidad de querer espontineamente,
sin coaccidn ni violencia fisica o moral, ademds de la inteli-
gencia o conciencia de los actos realizados?3

En la ética teoldgica moderna, se concibid la responsabili-
dad como respuesta; por lo que el hombre responsable, es aquel
capaz de responder en el encuentro y didlogo con los demds. -

Ahora, se pasard a la descripcidn del concepto de responsa-

bilidad, vor las diferentes drecs de estudio gue la abordan.
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DEFINICION DE CONCEPTOS
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RES

PONSABILIDAD

ciones.
)

El que el trabajador varticipe voluntarizmente es muy impor
tante si se ouiere que acepte plena respongabilidad de sus

ac—

El acto voluntario, es reflexivo e intencionalmente eje
Ahora veremo

cutado, por lo que impnlica una deliberacidn.

s diferentes puntos de vista de las disciplinas
cue nos hablan sobre la Responsabilidad:

Para la loral, la responsgabilidad es responder de sus actos
ante una

sutoridad, es ser considerado como aubor de actos bue

nos o malos; es ser responsable ante su conciencia,

tiene en =
si mismo el sentimiento de que tal accidén depend

e de su volunr
tad y que al realizarla, merece goce O remordimiento.

et 16
La responsabilidad soci=l, por el contrario, es 1la

resronsa

bilidad ante la sociedad, ante 1la ley: 1a‘1ey determina las ——
condiciones por la

b

s cugles un individuo serd considerado el —--
verdadero autor de ciertos actos.

sas dos esnecies de re
hestante diferentes;

sponsabilidad presentan caracteres -
que a

1a res-onsabilidad legal no concierne ma2
los actos exnresamente determinados como represibles
la ley;

S

en
concierne sobre todo, a los actos ya materialmente eje
¢utados y, sin desde’iar por comnleto 1 intencidn, nero no le

’
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aprecia siempre como 1o exigiria la moral. La resnonsabilidad
lioral, por el contrario, se extiende a todos los actos y pnres—
ta mayor intencidn 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 razdén, de modo que puedan atribuirsele; es posi
ble a partir de los siete allos (uso de razén)?

En Etica la responsuabilidad y la obligacidn van intimamente
ligedas. La palabra Responsabilidad viene del verbo latino res
pondere aque significé "obligarse a'", empeilarse.

Esto significa cue la responsabilidad indica la disposicidn
de quien conoce la causa de una accidn y sus consecuencias. Es
to implica necesariamente conciencia y libertad.

Para cue haya responsabilidad se necesitas
A) Un sujeto consciente y libre de actuar o no actuar.

B) Una Norma Moral
C) Un Acto
D) Las consecuencizs del acto.

-

11 gzacrcl, se es recponstble moralmente, solo de los actos
cuya naturaleza se conoce, y cuyas consecuencias se puedén pre

ver y de los que se tiene libertad.

La obligacién se refiere esencialmente, a la estructura de
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1a Netureleza Humana y a la funcidn préctica de la razdén, y —-—
que la razdén tenga la idea del bien o del mal.
La obligacidn no se puede fundar en la sociedad, sino en lo
mas intimo del ser del hombre, como una exigencia de superacidn.
6 ’ . 0 Y i -
Hospers, llegé a la conclusion de gue si un acto se realiza
a consecuencia de una coaccidn, la persona no serd resposable

o

de é1."Un individuo es responsable de sus actos poroue lo hace

voluntariamente y con pleno conocimiento de sus consecuencias.

Para la Administracidn, por definicidn, responsabilidad es

la obligacidn de ejecutar funciones o trabajo (un grupo de ta=
reas que se ésignan a un individuo) y obtener los resultados -
deseados.ll

A su vez, las funciones emanan de objetivos; no podemos de~
cidir que trabajo debe ejecutarse si no sabemos que se quiere
lograr.

Tos tres factores —obligacidn, funciones y objetivos- deben
integrarse lo mas estrechamente posible si se aspira a contar
con una organizacidn eficiente. Cuando esos factores estan fun
damentzdos en un modelo, una norma de funcidn; se logrard el -
equilibrio que se desea para desarrollar un trabajo.

La fuente cue 8signa responsabil idades es un superior en la

empresa; cuando un superior asigna responsabilidades en un su-
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bordinado se crea entre ambos una relacidén basada en la obliga
cidn.

Por el hecho de delegar, el que delega no puede eximirse de
ninguna pzrte de la responszbilidad original; la delegacidn ~~
permite solo encomendar a otro hacer el trabajo. Responsabili
dzd es pués una serie de obligaciones establecidas entre dos -
niveles orgénicos contiguos.

El concento de delegacidn crea un riesgo para el jefe, por
cuanto, en Wltima instancia seguird siendo reséonsable del ———
éxito o fracaso de una operacidén. A raiz,de ésto, algunos je--
fes han intentado reducir el riesgo prescindiendo del poder de
delegacidn y ejecutando ellos mismos las tareas, lo que en =—=
ciertos casos podria interpretarse como admisién de fracaso ge
rencial.11

Divisidn 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 seleccidn y el agruvamien-
to de funcidn en asignaciones individuales.

Se buscarsd 2 una persona con los conocimientos especificos

y las aptitudes necesarias para desenvolverse en el cargo. El

mismo principio, se usard para la creacidn de secciones, depar



tamentos y divisiones. Los cargos con objetivos y requisitos -
similares se agrupan para formar una seccidn, debiendo contar-
se con un jefe seccional, con formacidn necesaria para supervi
sar debidamente éstas funciones.

Existe superposicidén de responsabilidad cuando se asigna a
dos o mas personas responsables por una misma funcidn, lo que
suele suceder cuando se duplica involuntarismente el trabajo -
en distintas partes de la organizacidn. Resulta una laguna de
responsabilidad cuando no se han previsto todos los requisitos
para el efectivo cumplimiento de las metas; hay una funcidn a
cumplir pero no ha sido asignada a cargo alguno, con lo que —-
puede ocurrir que la funcidén no se cumpla.

“"De la autoridad emana la responsabilidad, su subdivisidn -
debe realizarse con el mismo criterio, o sea que el concepto -
de la "paridad de responszbilidad y autoridad". Esta pauta in-
dica que una delegacidén de autoridad debe conllevar una corre-
lativa fuerza de responsabilidad para emitir su cumplimientol}

n"Tener autoridad significa tener la capacidad de dar las ins
trucciones que otros deben seguir"

Funciones, personal y factores fisicos, son elementos que -
se deben imbrincar en relaciones fcrmeles para asegurer que le

ejecucidn contribuya a los objetivos c¢el sistema previsto. Las
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principales relaciones formales son la resyronsabilidad y.la au
toridad.

En la teoria cldsica se han desarrollado pautas que indican
la manera de especificar estas relaciones, entre las gue se —-=
aestacan las pautas de similitud funcional, paridad de respon-
sabilidad y autoridad, dar de si a un solo superior y unidad -
de mando. Con la expancidén de la empresa, la tendencia apunta
hacia una mayor descentralizacidn de la zutoridad y la respon-
sabilidad, asi como a una mas precisa documentacidn de estas -
relaciones.11

"La responsabilidad tiene dos fases la primera de ellas es
la obligacidn de desarrollar al mAximo la tarea que le ha sido
asignada a un individuo. La segunda fase, es la obligacidén de
ceda individuo, de responder a un puesto de mayor autoridad, -
los éxitos obtenidos en el desarrollo de las fareas gue 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 obligacidn, no consiste en limitarse al
cumplimiento de sus tareas, sino también, se le hard responsa-
ble de los resultados que obtenga."28

Si a un individuo se le hace responsable de los resultados



aue ovtenga, al momento ce cumplir con su tarea, también se le
debe conceder la oportunidad de tomar decisiones dentro de los
limites de la responsabilidad que le ha sido asignada. 3i se —
prive al individuo de éste derecho, jamds se le podrd hacer .-
responsable del desempeilo de su labor. Esto significa que se -
le debe asignar autoridad, para signar cualqguier responsabili-
dad de un nivel a otro dentro de la organizacidn.

"El derecho de tomar decisiones es un factor fundamental si
se pretende asumir unz responsabilidad".28

Y por dltimo, veremos la responsabilicdad desde el punto de
vista Clinibo; "para el cual la responsabilidad no tiene linde
ros, ni grados definibles. Supone que los modos de reaccidn, -
estdn controlados tanto por factores conscientes como incon---
scientes, y que éstos Ultimos tienen un parel muy importante;
supone también que la conducta es una expresién de la personz-
lidad, como un todo y estd determinada por una multiplicidad =
de factores complejos, incluyendo el efecto inconsciente de —-—
las primerss experiencias, las presiones posteriores y las ne-
cesidades emocionales. La clinica va mas zllé del acto mismo y
valora la persopalidad total.

Reconoce el papel del intelecto, vero d4 a las emociones y

2l inconsciente un mayor peso, en el balance de las fuerzas --
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que rigen las acciones del organismo".

En éste trabajo se partird, de que un hombre no puede ser -
responsable de una conducta, si no ha aceptado voluntariamente
ser responsable de ella, y de la cual tiene conocimiento de —-
sus consecuencias. Por ésto en este trabajo, se utiliza la de-
finicidén que nos da Jiménez O.}(1980), sobre responsabilidad,
la cual es; "cadz ocasidn que el sujeto presente el resultado
prescrito de acuerdo al convenio". Y el comportamiento se medi
rd por medio de los registros de interaccidn.

La definicidén gque se utiliza, se relaciona con las defini--
ciones dadas por otras disciplinas; puesto que implica: volunT
tad, razén y libertad. También, el que se responda ante la so-
ciedad (organizacidn), y ante si mismo por lo que presupone --
una obligacidn, la cual conlleva a un grado de autoridad para
tomar decisiones; lo que a su vez llevard a el logro del obje-
tivo. Y la persona responsable tendrd conocimiento de las con-

secuencizs de su respuesta.



AUTOCONTROL

K1 autocontrol es una variante del condicionamiento operan—
te, él cual sabemos que es cuxndo una respuesta estd intercala
da entre antecedentes y consecuentes. Cuando ocurre una se:isl
antecedente, la respuesta es emitida, y una consecuencia vosi-
tiva o negativa ocurre; como consecuencia de ésto la respuesta
es fortalecida o debilitada y la seiial antecedente se convier-
te en informativa y precede las consecuencias de la resnuestes
Las consecuencias pueden entonces preceder a otras respuestas
y estimulos neutros. (Bandura, 1969).

La aproximacidn conductual del autocontrol enfatiza la rela
cidn entre las conductas de una persona y su medio ambiente. —
(Kelly, 1955; Thoresen y lMahoney, 1974).

El autocontrol ha sido definido por diferentes autores de —
la siguiente forma:

El autocontrol representa un continuo dindmico en el cusl,
la persona altera el medio externo, asi como su pronio medijo
interno, para producir cambios significativos. uxisten cracos
de autocontrol: algunas veces el ambicente externo arreglado --
nor otros, ejerce un control considerable sobre nuestras accio

nes; otras veces, es el individuo ~uien influve en lo cue h=ce
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a través de sugerencias subtomanejadas y coansecuencizdas. = ———
(Thoresen y Nahoney, 1974).

Las consecuencias positivaé y negativas generan dos tipos -
de respuestas, 1la resnuesta controlante o nue controls y aue -
afecta las variables de manera que cambia la probabilidad de -
la respuesta controlada. £l individuo se controla a si mismo,
tan orecisamente como el nuede controlar la conducta de cual-—
quier otro: a través de lz manipulacidn de varisbles de las —=
cuales la conducta es una funcidn (Skinner, 1953).

Caracteristicas del autocontrol:

1) Existen dos o mas respuestas alternativas.

2) Las consecuencias de cada alternativa estan generzlmente en
conflicto.

3) Las acciones del autocontrol, son generalmente inducidas y/
o mantenidas por consecuencias externas a largo plazo. (Thore-
sen y lizhoney, 1974).

Otras caracteristicas que incluyen otros autores son:

4) E1 mismo individuo determina su propia meta o resultado que
debe ser slcanzado.

5) Las estrategias de =utocontrol deben ser arregladas concien
zudamente para reducir la frecuencia de conducta inacentables.

A%n mas, el autocontrol como natrdn de conducta se debe Ci-



rectamente a variables controlasdorazs externas (Premack, 1971;
Thoresen y iahoney, 1974).

Kl autocontrol es un proceso a través del cual el individuo
se coanvierte en el cgente principal al guiar, dirigir y resu—-
lar aguellas formas de su propia conducta gue. eventualmente Do
drian llevar a consecuencias positivaes deseadas. Es una habili
dad aprendida por contactos sociales, y las respuestas autocon
troladas efectivas se construyen gradualmente por una experi--
mentacidn incrementada con un medio ambiente comnlejo (Gold—-—
fried y Merbaum, 1973).

El autocontrol es un concepto definido funcionalmente, esto
es, queresté determinado por sus consecuenciss; debe ser refe—
rido a una respuesta especifica o clase de resnuestas. El auto
control es avnrendido o adouirido a trasvés de la experiencia, —
ya sea por ensayo y error o por algun avrendizaje mas sistemd-
tico.

Las ventajas de las estrategiss de autocontrol, se basan en
su bajo costo y manuabilided, asi como el hecho de poder ser -
implementadas en situaciones naturales. (Jeffrey, 1974).

Bandura y Ferloff delinearon un sistema conceptuel r=ro el
anflicis del autocontrol cuyos comvonente:s sons

a) iuto-imnosicidn.- el individuo nuede examinar su propis con



ducta y decidir si ha ejecutado o no una conducta especifica o
clasé de conductas.

b) Auto-registro.-— el individuo puede registrar objetivemente
1a frecuencia de 1z ejecucidn de una conductz o clase de con——
ductas dadas.

c) Auto-ceterminacidn de reforzamiento.—g el individuo puede de
terminar de todos los reforzadores disponibles, la naturaleza
y cantidad del reforzamiento aue deberé recibir contingentemen
te sobre la ejecucidn de una conducta o clase de conductas da-
das.

d) Auto-administracidn del reforzamiento.- el individuo se en-
trega su propio £eforzamiento (que puede o no ser auto-determi
nado), contingentemente sobre la ejecucidén de una conducta o -
clase de conductas dadas.

Algunos autores incluyen otro llamado auto-evaluacidn, el -
aque consiste en que solamente si se cumple con la auto-imposi-
cidn, puede administrsrse el reforzamiento (McFall, 1970; Thom
as, Abrams y Johnson, 1971; Kanfer, Bradley y Marson, 1962; —-
Zanfer y Duerfeldt, 1967).

Un nunto dmportante en los procesos de autocontrol, es que
el ambiente externo debe de alguna manera proveer reforzamien-

to diferencial para la conducta gue estd siendo cembiada. De -
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otro modo, los efectos de zuto-cbservacidn tendrén un efecto -
a corto plazo.

En si todas éstas definiciones, tienen elementos en comun,
que son los gue se usardn para lograr una definicidén con la -
cuzl se estard trabajando en ésta investigacidn.

El autocontrol; es una conducta voluntaria guiada hacia un
fin o meta especifica, determinada por el propio sujeto, para
lograr un cambio controlado por las consecuencizs de su deci--
sidn (estas consecuencias pueden ser tanto positivas como nega
tiQas, ésto es, si se cumple o no con las metas preestableci--
das).

Este autocontrol, es aprendido por medio de 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.

Une. forma de autoccontrsl, es el Contrato Conductual, el ——-

cual serd utilizado en éste trzbajo, para la conducta de pun—-
tualidad; por lo cual se hace necesario definirlo.

"Es un compromiso cue se establece entre dos o mas rersonas
en el cual una de ellas se compromete a emitir conductas prees
5 !

tzblecidas por ella misma o por las demzs personzs, existiendo

consecuencias positives ante la emisidn de dichas conductes.
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Es un convenio, gue especifica las responsabilidades de las
partes interesadas, encaminadas a cumplir un objetivo comun, -
e - - - .
es éste, se especifican las contingencias.
n “ + ] + o 37
Con respecto 2 el Contrato Conductuzl, Orosco Roszdo™ , en
su tesis llega a la conclusidn de que para realizar un sistema
de contrato conductuzl se necesita el consentimiento de los —-=-
- - r 3 . .
participantes, asi como un objetivo comun para el grupo.
"Cuando el arreglo de consecuencias toma forma de un contra
to, el contrato debe ser: a) claro, b) justo, y c¢) honesto.
a2) claro: se refiere a gue se debe acordar con el sujeto, :en -
un lenguaje claro, y especificando 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 dariina, salvo por el derroche de consecuencias y por las
expectaciones no realistas que podria engendrar, temporalmente.
c) honesto: es el que se realize segin los términos estipula—-—
dos los cuzl entrafa, generalmente, una especificacidn implic}

ta o explicitz del momento en que se tendrd la consecuencia.
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ANALIGIS EXPLRIMBNTAL DE LA CONDUCTA

'"La. probabilidad de que una porcidn dada de conducta ocurra en -
un momento determinado es un dato natural de una ciencia de la con
ducta. El andlisis experimental trata esa probabilidad en términos
de la frecuencia o 15 tasa de respuestas. De la misma manera que —
la probabilidad, la tasa de respuestas seria un concepto sin signi
ficado si no fuera posible especificar la topografia de la respues
ta de tal modo gque puedan contarse los casos diferentes de una one
rante. En la prdctica, 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 1o comun los cambios en la tasa se registran y se inspeccionan
en registros acumulativos, aunque también se usan las distribucio-
nes de tiempos entre respuestas y los andlisis de las tasas, por -
medio ée computadoras. La tasa de respuestas es la dimensidn basi-
ca, no solamente porque las respuestas se cuentan con exactitud, -
sino también porque la tasa tiene gran importancia y por ello cons
tituye lo que viene a ser el interés central de la ciencia de la —

"
conducta.
La tarea del 2ndlisis experimentzl es describir todas las veria

bles de las cusles es funcidén la probabilidad de la resruesta.



El estimulo es, por supuesto, una variable indevendiente impor-
tante. El andlisis experimental describe a los estimulos con el —-
lenguaje de la fisica. En ocasiones parece que estimulos distintos
tienen el mismo efecto y oue el mismo estimulo tiene efectos dife-
rentes en diversas condiciones. En los campos cldsicos de la moti-
vacién y la emocidn se encuentran otras variables. El.analista ex~
perimental no manipula estados internos como tales. No maneja el -
hambre, sino la ingestidn de alimento; no el miedo como pulsidn ad

quirida, sino los estimulos aversivos; otra, toma como variable la
6

edad del organismo, no una etapa de maduracidn, etc.
Las 1llamadas contingencias del rgforzamiento son una caracteris
ticazde las variables ihdependientes que se estudian en el andlisis
exverimsntal. Conocemos una cuantas contingencias como el condicio
namiento, la extincidn y la demora del reforzamiento. También son
conocidas contingencias un tanto mas complejas, como las que cau--—
san la discriminacidn del estimulo y la diferenciacidn de la res—-—
ruesta. Ademds de los programas de reforzamiento ordinarios, ahora
se sabe que el reforzamiento puede ser contingente sobre la tasa «
de respuestas. Los enunciados formales de las contingencias, como
las instrucciones, tienen sus efectos, y si se les detalla lo su-
ficiente, pueden proporcionar reglas aue funcionan como estimulos

previos para controlar la conducta; de ésta manera se produce una



similitud entre la conducta de seguimiento de una reggla y la con--—
ducta que se produce gracias a una exposicién prolongada a las pro
pias contingencias, sin embargo, los dos casos deben distinguirse
claramente.6

"Los procesos conductuales que se estudizn en el andlisis expe--—
rimental consisten generslmente en cambios de probabilidad;( o de-
tasas deArespuestas) aque son funcidn de las variables manipuladas.

Las relaciones que hay entfe variables dependientes e indeven==
dientes rara vez se exploran de acuerdo con un "disefio experimen——
tal" previo, la hipétesis nula se encuentra a si misma en la clase
nula. Las investigaciones que no estdn diseifladas para probar hipd-
tesis, fisioldgicas, mentalistas o conceptuales, pueden parecer —-=
enigmdticas a quienes confunden ia estadistica con el método expe-
rimental, aunque parecen perfectamente razonables a los fisicos, —
quimicos, y la mayor parte de los bidlogos.

La ?réctica comin es construir un espacio experimenbal el €l (ue
los estimulos, las respuestas y los reforzamientos estdn interrela
cionados en un conjunto de contingencias. Las contingencias depen—
den en narte de lz conducta guc el organismo trae £l experimonto.

Se hace hincapié en el control exverimental de las variables, en
vez de hacer una evaluscidn posterior de su supuesta importancia -

mediante andlisis estadisticos."6



"En la mayoria de las ocasiones, el numero de organismos estudia
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dos es mucho mas pequeiio cue en los disefios - estadisticos pero casi
siempre la cantidad del tiempo en gue se observa cualquier organis
mo es mucho mayor. "4l

"Con frecuencia se dice oue es imposible distinguir entre los ——
hechos significativos y los no significativos sin una hipdtesis o
sin una teoria, pero el andlisis exverimental de lz conducta no lo
confirma. Este ha progresado contruyendo sobre su pasadol4l

"Las fgrmulaciones v las técnicas mejoradas han llevado a obte--
ner datos reproductibles de mayor vrecisidn y de una gama mucho ——
mags amvlia. £l andlisis experimental de la conducta prescinde de -
teorias nara dedicarse mas bien a hacer averigiaciones!6

Lz aplicacidn de los principios conductuales no es de ninguna &
mznera un fendmeno nuevo: pero parece que la aplicacidn de los -vf
principios conductuzles analiticos si lo és. La aplicacidn de los
vrincipios conductuales analiticos constituye un proceso en el que
ciertos principios tentativos de la conducta se avnrovechan para el
mejoramiento de conductas especificas, lo aue implica la valuacidn
simulisnea de los cambios notados tratando de describir si se deben
verdaderamente al proceso de anlicacidn; y si ésto Gltimo se com—-—
nprueba, es necesario dilucidar como siguiente naso gue nartes de -

ese nroceso fueron las afectadas. BEn pocas palabras, la aplicacidn



de los nrincinios conductuzles anzliticos es un procedimiento de —
investicacidn pars estudiar la Fonduta destinada a realizar descu—
brimientos: lleva impligitos su sutoexdmen y su autoevaluacidn, lo
cue, ademfs, constituye une cearacteristica exclusiva. Todas las in
vestigaciones conductuales son, pués, experimentales.

Un andlisis exverimentel aplicado debe mostrar la importancia -
de la conducta cambiada, asi como sus caracteristicas cuantitati--
vas, seialar las manipulaciones experimentales aue permiten preci-
sar con claridad lo que causd el cambio, hacer 1la descripcidn tec-
noldgica exacta de todos los procedimientos que contribuyeron a su
produccidn, comprobar la efectividad de los procedimientos gue pro
dujeron las modificaciones, reputadas como valiosas, y asegurar la

generalidad de éste cambio.®

— Tecnologia del manejo de Contihgencias.

El manejo de contingencias implica saber que acontecimientos —-
son contingentes sobre determinada conducta, pare asi estar en ——-—
posibilidad de manejarlos. Claro estd que el manejo de contingen—-
cias consiste solo en tomar en serio (literzlmente) esa cran ley -
de la vida que dice: cuando acontecimientos reforzantes son contin
gentes sobre una conducta dada, aumenta la fuerza de la conducte;-

cuando no sucede asi, la conducta pierde fuerza. Jolo hay Gos co-
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sas que un buen administrador de contingencias debe saber y ha
cer: a) reforzar la conducta ocue guiere, ¥y b) reconocer y re—-—
forzar las conductas que se aproximan a la conducta deseada.

~Principios de 1a Conducta.

Estos principios bdsicos de la conducta, se enuncian como -
relaciones entre los cambios ambientales y los cambios en la -
conduéta:6 .
1.-Fortalecimiento de la operante o reforzamiento.

En cuzalquier situacién particular, hay cambios medioambien-
tales o estimulos que aumentan la probabilidad de ocurrencia,
de alguna de las conductas que precedieron a2l cambio. Por ello,
estas variaciones medioambientales se denominan reforzadores,
y la relacidn entre una operacién reforzante y el aumento que
resulta en la conducta, se denomins condicionamiento positivo.
2.-Debilitamiento operante o castigo.

En cualquier situacién particular, hay cambios medioambien-
tales que hacen disminuir la probabilidad de ocurrencia,.de al
guna de las conductas que precedieron al cambio; éstos se deno
minan castigose.
3.-Extincidn.

Los efectos fortzlecedores de los.reforzadores y los efec—-

tos depilitantes de los casticos, son generclmente temporalec;
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es decir, cuando la probabilidad de alguna conducta, ha sido =
aumentada por una consecuencia reforzante y la conducta se pre
senta, pero no es seguida por la consecuencia, la probabilidad
de presentacién de la conducta, disminuye. Esta disminucidn de
la conducta, como una funcidn de su ocurrencia sin la conse-—-—
cuente entrega de un ref;rzador, se he denominzdo extincidn —-
operante.

Los efectos que tienen el reforzador y ei castigo, sobre la
probzbilidad de la conducta, se ven en su valor médximo cuando-
las condciones estimﬁlativas del ambiente, se asemejan maé a -
las que estuvieron presentes durante la operacidén del reforza-
miento o del castigoe.

Sobre esta relacidén se funda el fendmeno de generalizacidén
de estimulos, asi como la efectividad del estimulo especial, -
que controla la conducta gue se produce en el curso del apren-
dizaje de discriminacidn.

La falta de consecuencias pares la conducta, o sea la opera-
cidn de extincidn, también se superpone a las condiciones esti
mulativas del embiente, y los efectos futuros de la extincidn
van 2 denender de manera similar, de la semejanza que tengen -
las condiciones estimulativas futuras, con las que existian en

el momento de la operacidn de extincidn anterior.
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4.-Reforzamiento y castigo condicionados.

Las condiciones estimulstivas del zmbiente, gue existian in
mediatamente antes de la ocurrencia de una operacidén de refor-
zamiento o de castigo, llegan a ser capaces de funcionar como
reforzadores o coio castizos por si mismos. Es decir, cudl-—-—-
quier cambio de las condiciones estimulativas que no esté reles
cionzdo directamente con lz operzcidn de reforzamiento o de —-
castigo, llegard a funcionar con el tiempo y por si mismo, en
virtud de haberse visto apareado con el reforzamiento o el cas
tigo, como uno de éstos. Estos cambios de estimulos con esa —-
clase de propiedades, se denominan reforzadorec condicionados
y castigos condicionados.

Todos los principios anteriores, entrarian factores que pue-
den varisr cuantitativamente de modos muy diversos. A la fecha
se tiene un conocimiento muy amplio de estas relaciones cuanti
tativas. Por ejemplo, mientras mayor sea la intensidad del ces
tigo, meyor serd el efecto debilitsdor; y en direccidn contra-
riz, mientras mayor sea la demora en el castigo, menor serd el
efecto debilitador.

Hay cuatro casos aue deben tenerse en cuenta al estipular -
1a direccidn del efecto. Una operacidén zmbientzl que aumenta -

lz efectividad de un reforzador, incrementa la probabilidad de



lz conducta que ese reforzador ha fortalecido. Una operacidn -
qgue aumenta la efectividad de un castigo, disminuye la pfobab}
lidad de la conducta que ese castigo ha debilitado. Una opera-
cidn que disminuye la efectividad de un reforzador, bajz la —-—
'probabilidad de la conducta que he sido fortalecida por ese re
forzador. Una operacidn gue disminuye la efectividad de un cas
tigo, eleva la probabilidad de la conducta que ese cestigo ha

debilitado.

Estos principios y conceptos generales, que se'refieren a -
la relacidn que existe entre la conducta de un organismo y sus
consecuencies. El manejo de las consecuencias en los ambientes
aplicados requiere de éstos conocimientos.

A continuacidn se describirdn, el condicionamiento respon--
diente, en forma breve; y el condicionamiento operante, que es
el que intefesa a éste estudio.

CONDICIONAMIENTO RESPONLDIENTE

Conducta respondiente (refleja). A las respuestas de la pri
mera clase, se les d2 el nombre de respondientes, para enfati-
zar el hecho de gue son resruestas a una estimulacidn preceden
te. Existe ura relzcidn casi invariable entre estimulo y res--
pondiente. Cuantas veces se presente el estimulo, 1z respon——-

diente lo sigue & no ser gue el organismo esté fisicamente im-
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posibilitado de efectuar laz respuesta, o que esté demasiado faz
tigado, los sistemas sean inmaduros o esten dafiados. La conduc
ta respondiente es mencionada como conducta involuntariz.3

Ciertos fendmenos del medio social, estan vinculados & de--
terminadas actividades humenas de indole muscular y glandular,
relaciondndose con ellas en forme relativamente invariable. —-
Por ejemplo, una luz proyectada sobre el ojo produce una con—-
traccidn de la pupila. A ésta clase de fendmenos fisicos se —-
les llama estimulos, y a las actividades glandulares y muscula
SeeE e R e 31
res que les siguen se les da el nombre de respuestas.

Ciertas relaciones estimulo-respuesta o, 1o que es lo mismo
determinados reflejos, estdn presentes desde el nacimiento y,
en los humanos, gran numero de ellos se relacicnan con las ac-
tividades protectorgs frente a condiciones externas nocivas.

"Podemos resumir los principios bdsicos de este andlisis en
la férmula general del condicionamiento respondiente: Un esti-
mulo que inicialmente no tiene poder para evocar una respon---
diente puede llegar a tenerlo, si se asocia consistentemente -
con un estimulo que posea el poder necesario para provocar la
respondiente." 3

No zhondaremos sobre éste tipo de condicionamiento, pués no

2

se manejars en



CONDICIONANMIENTO OPERANTE

Mientras qgue para los reflejos, al igual cue para los reflejos
condicionados, el fendmeno gue tiene la mayor importancia cfitica
viene a ser el estimulo gue pfecede a la respuesta, para'gran par—
te de la conducta no-reflaja, los fendmenos 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 88—

presenta con anticiﬁacién, tiene mas bien un.éarééter "respondiené'
te".31

Conviene agrupar los distintos fendmenos estimulativos que se -
presentan como consecuencia de los actos, en tres clases principa-
~

les, de acuerdo con sus efectos sobre la qonducta operante:')1
-Reforzadores Positivos. A éstos fendmenos estimulativos se les
define en base a la obse;vacién de gue la conducta que les precede
adguiere una mayor posibilidad de acaecimiento, si en lo futuro —--
vuelven a presentérse condiciones similares. Tales fendmenos réci—
ben a menudo el nombre de recompensas y son descritos como placen-
teros. Algunos de estos reforzadores positivos, por ejemplo, la co

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

co para el organismo, otros, como las alabanzas, el afecto, los ==



grados académicos, el dinero, son de significado adquirido.

—Reforzadores Negativos o estimulos aversivos. 35Se definen a par
tir de las zobservaciones de que la conducta que precede a 1la eli
minzcidn de éstos ocurre en el futuro, con mds probabilidad, cuan-
do se reunen otra vez condiciones similares. Se concibe a los esti
mulos aversivos, comunes y corrientes, como dolorosos o displacen—
teroé: el frio extremo o el calor exagerado. -

Otro tipo de estimulos aversivos adquieren esa propiedad por --
sucesivas experiencias que se tienen en el curso dé la vida. For--
man parte de éste grupo la reprobacidn social, las criticas, los -
regafios y las amenazas.

Se designa con el nombre de reforzamiento positivo a la opera—-—
cidn de vpresentar un reforzador positivo en forma contingente con
una respuesta.

La accidn de suprimir un estimulo aversivo, que es contingente
con una respuesta, se denomina reforzamiento negativof

Estas dos operaciones reciben ta denominacidn de condicionamien
to onerante y ambas aumentan la futura frecuencizs de la respuesta
aue las precedid.

-Falta de consecuencias y estimulos neutrales. En caso de gque —
les respuestas continuen recibiendo reforzamiento positivo o refor

: . . el .
zamiento negativo, puede afirmarse oue seguirsn ocurriendo tales —



respuestas. Cesardn, sin embargo, si ningi na consecuencia les si--—
gue, o si estimulos neutr=zles les suceden. Al procedimiento de per
mitir que la conducta tenga lugur sin que reciba.reforzamiento, se
le llama extincidén operante. En éste método se deja qué el estimu-
lo condicionado aparezca, sin aparearlo con un estimulo incondicio
nado.

—~Reforzadores Condicionados.BISolo vequeila 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 bioldgicas. Otras consecuencias: los re-
forzadores condicionados, adguieren sus propiedades reforzantes en
funcidn de 1la experienéia. Parece cue un fenémeno‘llega a conver--—
tirse en reforzador condicionado;<simplemente porque se le aparéd
alguna vez a otro reforzador. Sin embargo, buen nimero de los re-—
forzadores condicionados, cue juegan un papel importante en los —--—
asuntos humanos, funcionan mas bien como estihulos, bajo cuya pre-
sencia se refuerza la conducta subsecuente.

En términos de sentido comin, muchos de los reforzadores condi-
cionados no sor. otra cosa que medios pars alcanzar fines.

Estos fines pueden ser o reforzadores incondicionados, u otra —
clzse de reforzadores condicionacos.

Los reforzadores cue, como el dinero, la aprobscidén sociszl, 1=
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manipulacién del ambiente fisico, el efecto y otros mas han ad
quirido la propiedad mencionada a lo ultimo, reciben el nombre
de reforzadores condicionzdos. En éste estudio se utilizan —--
éste tipo de reforzadoresj en forma de bonos, los cuzles serdn
descritos mas adelante.

"Cuando utilizamos hédbilmente, los procedimientos de refor-
zamiento y de extincidn, podemos alcanzar un tipo de control -
de estimulos muy preciso, y cuzlquier cambio gue se haga de ——
las circustancias del todo estimulativo, gue estaban presentes
en el momento en el éue tuvo lugar el reforzamiento, reducira
la tendencia a responder, cualcuiera que sez2 el cambio; y, en-
tre mzyor sea laz alterzcidn de las condiciones esfimulativas,

. e 23y
mayor sera lz reduccion en la respuesta.

Después, de haber descrito el condicionamiento operante, -
se verd la manera de trabajar con él, y ésto es por medio de —

"Programas", los cuales serdn descritos z continuacidn.



PROGRAIIAS

Un programa de reforzamiento es la especificacidn formal entre
respuestas y reforzadores; prescribe la iniciacidén o terminacidn —
de estimulos discriminativos y estimulos reforzantes en una rela--=
cidn de contingencia con respecto a una respuesta especifica.

Si cada vez que se presenta una respuesta, se le da un reforza-
miento, la conducta seguird 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 aparicidn de una determinada conducta, las respues—-—
tas dejarén de manifestarse.

Entre 1o§ dos extremos, de reforzamiento continuo, por unilado,
cuando todas las respuestas son reforzadas, y de extincién por ---
otro, cuando se deja de dar el reforzamiento, existen miltiples si
tuaciones en las ague las resnuestas son solo ocasionalmente refor-
zadas. Se podria suponer que ese reforzamiento intermitente produ
ce efectos dc un grado intermedio entre los resultados del reforza
miento continuo y los de la extincién; sin embargo, no es éste el
caso: la situacidén 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 nimero de respuestas, por separzdo o
simultdneamente. Y la complejidad, resulta de que estas contin
genciss temporales y numéricas pueden ser dispuestas, de mu-—-
chos y distintos modos, en interrelacidn con los smbientes na-
turales o los de laboratorio; asimismo, el proolema se acentia
por la extremada sensibilidad que la conducta de los organis--
mos ofrece ante tal variedad de condiciones.

Ahora describiré los programas de Razdn y los de Intervelo,
que son los gue interesan en éste travajo, pues serdn usados —

para tratar de mejorar las conductas de responsabilidad (canti

dad y calidad), dentro de un escenario de trabajo.



PROGRANAS DE RAZON

Se llama programa de razén, al programa en que el reforza—-—
miento se ba;a en el nimero de respuestas que han sido emiti--
das.

Este tipo de programa especifica la razén de respuestas a -
reforzamiento, o el numero de respuestas por reforzamiento. En
un programa de razdén fija (RF), éste numero es constante de un
reforzamiento al siguiente. Por ejemplo, en un programa de ra—
zén fija 5, se refuerza exactamente la quinta respuesta. En un
programa de razén variable (RV), el nimero 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 rzzén fija, la ejecucidn 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 razén variable produce generalmen—
te una tesa 2lta de respuestas, pero la pausa posterior al re-
forzamiento o se eliminaz o se reduce notablemente.

Felton y Lyon (1966), demuestran la relacidn entre la‘pausa

gue sigue al reforzamiento ¥y el valor de la ragdén fija. Tam—-
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bién hacen notar que, una vez cue el sujeto comienza a respon-
der luego de una p=zusa, sigue respondiendo a una tasz relativa
mente constante. Este hallazgo ratifica la estabilidad de la -
tasa de respuestas en razdén fija.

La carzcteristica principal de éstos programas radica en --
que el reforzamiento se proporciona con mayor frecuencia si el
individuo trebaja mas répidamente. La conducta que cumple con
este requerimiento tiene lugar a tasas sumamente elevadas. ——-—
Otra caracteristica adicional de los programas de ese tipo es
que toleran grandes cantidades de trabajo, las cuales son la -
condicidn necesaria para que cada reforzamiento se reproduzca;
sin embargo, es necesario que el organismo se aproxime envfor-
ma gradual a dichos requerimientos, necesitdndose primero, gue
quede sometido a exigencias menores, pues, de otra manera, po—-
dria producirse una extincién prematura de su conducta. Un ter
cer rezsgo consiste en que un reforzamiento de tac2 simple no -
tiene propiedades autocorrectivas. La reducéién temporal de la
tendencia a responder no hace otra cosa que retardar la entre-
- del Wltiro reforzemiento, es fdcil aue se desarrollen, cir-
culos viciosos, en donde una disminucidn en las respuestas pro
duce vn eminoreamiento en la gratificacién que se recibe y, por

31

tanto, mayor mengua en las resvuestas que se darén después.



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 algin acontecimiento determinado {por lo
comin el Gltimo 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 segundos, no =
tienen efecto; pero si lo tendrd la primera respuesta que ocu-—
rra una vez concluidos los 30 segundos, que serd 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 que, seguidamente y de manera gradual, se incre--
mente su tasa de respuesta conforme se acerca el final del in--
tervalo. Este patrdn de respuestas, tal como aparece en un re--
gistro acumulativo, recibe el nombre de festén. Cuando dicha —-
exposicién se prolonga, el patrédn de respuestas cambia algunas
veces a una pausa después del reforzamiento, seguida de una ta-

sa mas bien constante que persiste hasta el siguiente reforza--



miento. Cuanto mss tiempo del intervelo transcurre, mas breve
es lz demora del reforzsmisnto, y por consiguicnte, mayor la -
tasa a la cual se mantiene incidentalmente el responder.

En los programas de intervalo variable, el tiempo varia de
un intervalo a otro. En un programa de intervalo varieble, de
20 segundos, por ejemplo, el tiempo promedio desde el inicio -
de un intervalo hasta el momento en que se hace disponible el
reforzamiento es de 20 seg. pero &z lo largo de los intervalos
sucesivos las duraciones de éstos pueden variar desde 1 0 2 —--—
segundos hasta varizs veces el valor promedio de 20 ség.

Cuando un programa de intervalo varizble se basa en una se-
leccidn adecuada de los intervalos y de su secuencia, los orga
nismos responden caracteristicamente a una *=sa mas bien cons-
tante y sin mostrar pausas apreciables después del reforzamien
to. A veces se agregan dés caracteristicas al disefio de este -
tipo: En primer lugar, los intervalos se seleccionan de manera
que el reforzamiento ténga mas o menos la misma probabilidad -
de ocurrir en cualquier momento a partir del dltimo reforza—é—_
miento.

En segund® lugar, los intervalos se ordenan de manera que -
un intervalo de cierta duracidn no se vea seguido consistente-

mente por un intervalo de otra duracidén particular.
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Un programa de intervalo variuble con estas caracteristicas
no permite que el organismo discrimine basado en el paso del -
tiempo o de la secuencia de los intervalos o periddos entre —-
los cuales el reforzamiento es mas o menos rrobesble.

Fl caracter temporezl de los programas de intervalo tiene o—
tra consecuenciz. En los programas de razdn, el reforzamiento
se hace mas freduente cuando se incrementa la tasa de respues—
tas.

En los programas de respuesté espaciada, el reforzamiento -
se hace menos frecuente cuando se incrementa la tasa de res—-—-
puestas. En los programas de interyalo, sin embzrgo, como el -
reforéamiento se programa de acuerdo con el tiempo en lugar de
programarse en funcién del numero de respuestas, los cambios —
pronunciados en la tasa de respuestas producen solo pequeilos —
cambios en la tasa de reforzamiento. El que la tasa de reforza
miento no varie con los cambios sustancizles de la tasa de la
respuesta no implica, sin embargo, que los programas de inter-
valo no abarguen sl reforzamiento diferencial de tiempos_entre
respuestas o 2l espacizmiento temporsl de las respuestas.6

En el procedimiento se explicaréd la forma como serén utili-

zados estos programas.



iWolfe y Cowvles (1937), usaron un estimulo condicionzdo ten—
gible, para establecer un puente durante el retardo entre la -
respuesta y el reforzador. Encontraron que las fichas servian
para mantener la conducta, a pesar del largo retardo de las —=
consecuenciszs. Ademds, encontraron que las fichas eran casi —-
tan eficaces como el reforzamiento inmediato.

Como reforzadores condicionados las fichas'tienen ciertas -
caracteristicas valiosas: a) EL nilmero de fichas puede estar -
relécionado con la cantidzd de reforzamiento. b)las fichas son
ficilmente manejables y quedan en posesidn del sujeto. c¢) no -
hay tope en el nimero de fichas que el sujeto pueda obtener.d)
se pueaen insertar en sparatos. e)las fiches son dursbles y --
pueden estar presentes durante el retardo. f)las caracteristi-
cés fisicas se pueden estandarizar. g)se pueden hacer de mate-
rial indqstructible v h) pueden ser infalsificables?

Otro método de implementar el reforzamieato condicicnzdo es
cierto registro escrito coﬁ los puntos o créditos. Istos tie-
nen la ventaja de ser mzs duraderos, cue lz arrobacidn socisl

que seria otro método. En consecuencia, el método estd dismoni

ble para el registro de la canticad de reforzadores condicionz



dos dado a un individuo y el numero gastado. Los puntos son es—-
tandar, tienen una dimensidén cusntitativa simple, y no son féqi
les de alterar o destruir dado que el registro de los puntos o
créditos pueden preservarse. 3u desventaja es que son intangi--
bles, y por lo tanto no estan en posesidén del sujeto durante el
intervalo de retardo. También los limita para intercambiarlos.
Los bonos son tamjetas que especifican cuante vale cada uno
vor si mismo, tienen las mismas funciones que los anteriores, -
van en relacidén con la cantidad de reforzamiento, son facilmem-
te manejables y los fuede tener el sujeto, son interfambiables,
infalsificables, y se puede manefar un gran numero de bonos, du

rante la implementacidn del programa.?

Ventajas de los reforzadores condicionados: a) establece el
puente entre la resnuesta deseada y la entrega, proporciona el
reforzamiento y asi mantiene la respuesta fortalecida.

b) permite que la respuesta pueda ser reforzada en cualquier mo
mento, mientras cque el reforzamiento primario estd comunmente -
restringico a cierto tiempo y lugar; permite reforzar secuen---
cias de respuestas sin la interrupcién debida a la entrega del
reforzador.?

Todo ésto nos lleva a una regla del reforzamiento condiciona



do:
"Proporcidnese un evento estimulador distinguible y tangible a

fin de establecer un puente nara cualquier retardo entre la res

nuesta deseada y la entrega del reforzador." <



INVESTIGACIONES RELACIONADAS



INVESTIGACIONES RELACIONADAS

Una investigacidn que tiene relacidén con la gue presento; -
es el estudio de autocontrol de Orozco%7e1 cuval incluye conduc
tas de Responsabilidad, de parte de los empleados para lograr
llegar al objetivo.

El objetivo de ésta investigacidn era lograr la integracidn
de los jefes de departamento, como equipo de trabajo para el -
logro de los objetivos de la Direccidn General de Personal de
una institucidn Pﬁblica. Este objetivo trata de probar la efec
tividad del uso del contrato conductual como procedimiento sis
temdtico esténdar para aplicarlo a resolver los problemas de —
srupos en la organizacidn.

Los sujetos fueron nueve personas de la Direccidn General -
de Personzal.

#1 diseiio fué A B C . En donde:

La linea base (LB): en ésta se entrevistd al subdirector pa

7 tomar las conductas que segcin el intervend#dn para las ma--
, relaciones interpersonales entre los jefes de departamento
se registraron la asistencia y los retardos, (reg. anecddti-
2), aparte de las que did el subdirector: 3 veces al dia por

15 minutos 8 dias.



Fase B: Primero se explicd el tema de Principios de Andli--
sis Conductual Aplicado. En la segunda sesidn, se explicd, el
tema de Relaciones Humanas. Y se les pidid que escribieran —--
tres conductas de trabajo o personales que kes molestaran de -
los otros compaiieros.

En la tercera sesidn se hicieron definiciones operacionales
y hojas de registro, que ellos llenarian con las conductas de
sus comparieros. En la cuarta sesidn, se mostraron las incon--
gruencias entre sus registros y la opinidn acerca de.sus compa
fieros. En la quinta sesidén no hubo registros, se procedid a es
tablecer las consecuencias.

Resultados.s-

Los resultados que se obtuvieron fueron de sacar las conduc
tas no deseables que son: 1) presentacidén de problemas mas que
de soluciones, 2) lentifud 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 cumplid, pero al querer poner el contrato --
conductual hpbo problemas: no seguian instrucciones, no asis--
tian, no llevaron a cabo los registros, no participaban acti--

vamente en las sesiones, (fzalta de cooperacidén). Lo cual nos -



lleva a que para dntroducir un contrato conductual se necesita
el consentimiento de los participantes y el establecimiento de

un objetivo comin para el grupo.

En la industriz tembién Jiménez 0.A. (1974;E7llev6 a cabo -
un trabajo, en el cual se pretendid modificar en cinco sujetos
de nivel gerencial, un grupo de conductas deseables, mediante
un procedimiento de contrato conductual, en una empresa mexiFg
na.

El 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 dividié en ocho sesiones de dos horas -
cada uno, dos veces por semana; éstas sesiones se agruparon en
tres fases:

A) Constd de cuatro sesiones de definicidn. Primeramente se +e
les explicaron los procesos de adquisicidén y mantenimiento de

la cdonducta humana y como podria ser definida una conducta ope
racionalmente; se les pidid que definieran operacionslmente —--—

las conductas que habian designado, y se les pidid que las en-
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listaran en orden de importancia.
B) Constd de dos sesiones. Primero se procedid 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 guedaron -
especificadas las conductas acordadas y las registraron. kEn la
segunda sesidn se regogieron los registros y se did feed-back
piblico sobre el comportamiento individual.
C) Constd de dos sesiones; en la sesidn séptima se recogieron
los registros y se procedidé a redactar un convenio que garanti
zara la emisién de conductas deseables e impidiera las indesea
bles. En la octava se instruydé a los participantes sobre un —-
procedimiento para revisar las conductas que fueron emitidas -
de acuerdo a sus registros, y se les dejé en libertad para que
las discutieran. Dos observadores realizaron un registro de in
tervalogde conductas indeseables, para el logro de una discu--
sién fluida, en lz sesién de revisién de contrato, déndoles —-
feed-back con los resultados obtenidos. Se les entregd el con-
venio redactado el cuel fué formado por todos.

Los resultados fueron los siguientes: Abatimiento de las —-

conductas indeseables y aumento de las deseables.



Otro estudio relacionado con el trabzjo es el de lertin ——-—
36
Thiessen, en el que el objetivo era: que en una empresa se en—
tregaran a tiempo los pedidos y el aumento de la productividad.
El estudio se 1llevd @ cabo en un almacén de telas cuyo fun-
cionamiento no era el deseado, debido a gue no se entregaban a
tiempo los pedidos y se recibian muchas quejas de ésta seccidn.
Para determinar si la causs de ello residia en el personal,
se hizo un registro de conductas para poder’determinar la acti
vidad existente del personal del almacén. Se procédid a delimi
tar las dreas de trafajo, la técnica de registro y las conduc-
tas de personal que se iban a registrar como activas.
Fase A.(Linea base), en éste periodo de observacidn se obtuvo:
lo. La actividad promedio en todas las dreas del almacén fué -
de 52% lo que guiere décir que la mitad del personal estaba 3-
inactivo.
20. La actividad promedio varid significativamente de una drea
a otra.
30. La actividad promedio varid tz@bién segin las horas del -=
G¢ia, decrementando noiablemente a medio dia, y en las horas —-
cercanas a la salida.

4o. Entre mayor nimero de personas presentes, menor nimero de

rersonas activas y viseversa.
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50. Hubo una cantidad muy grande de fluctuaciones en el nimero
de personas presentes y activas en cada intervalo, lo cual in-
dica oue las personas entran y salen de las dreas constdntemen
te.
-FasevB. Periodo Experimental.

Después del andlisis de datos se introdujeron las siguien-
tes variables exnerimentsles, aplicando una a la vez.
la., Formacidn de equipos de trabajo menores a cinco personas.
2a. Reforzamiento de tipo social: el gerente de ventas bajaba
aos veces a la semana a hablar con el personal.
3a. Cambio de las condiciones de limpieza.
4a. Introduccidn de un descanso de 15 minutos de las 11:00 a -
11:30.
5a. Cambio de las condiciohes de frio.

Las varizbles se presentaron con 4 dias de diferencia, y se
registré durante los 4 dias despuéé de la introduccidn.

Los resultados que se obtuvieron fueron los siguientes:
'1.-La produccién aumentd en un 30% (52-83%).
2.-Las fluctuaciones de personas presentes de un intervalo al
siguiente decrementaron.

Las varishles de mayor influencia fueron: Primero el refor—

zamiento social (11.2), y segundo la formacidn de equinos (9.8).
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Una de las investizzciones que tiene relacidén con mi inves—
, 29

tigacidn es el Flan Scenlon el cuzl se basa en los orincipios
de las metas comunes, de las interacciones de apoyo y de la --
responsabilidad, los cuales se derivan de la teoria de Naslow,
y sirven como guias generales para problemas humanos en situa-
ciones de trabajo. El Plan Scanlon es un ejemplo de la aplica-
cién de éstos principios.

La escencia de la idea de Scanlon fué la creacidén de metas
comunes mas vigorosas entre la compariia y los trabajadores.

El Plan Scanlon ihtenta aumentar las responsabilidades del
trabajador, haciendo aue las decisiones se tomen con la parti-
cipacién de los emplezdos. Los comités departamentales, com—--
puestos por la gerencisa 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 produccidn.

Je exnone que la mecdnica como el espiritu del plan liberan
1 trabajador, permitiéndole trabajsr a toda su capacidad en -
su propio trabajo.

También lo alientan a aceptar responsabilidades mas alld de

las suyas propias.



La escenciac del Plen 3canlon fué la creacién de metas comu-
nes mas vigorosas entre la comnaliiz y los trabajadores, a €éste
plan se le incluye "un memorzndo”de entendimiento" entre la —-
compaiilz y su sindicato, el cuel esteblece un plan de incenti-
vos para toda la planta, destinado a que todos los funcionari-
oé y empleados de la compaiiia, inclusive, el presidente se be-
neficien de su creciente cooperacidn y esfuerzos que se refle-
jardn en una mayor productividad. En éste plan se les d4 a los
empleados una bonificacidn mensual de productividad la cual se
basa en el costo promedio de salario. El cual establece una --

norma de productividad. El aumento de las interaccidnes de apo

yo reducen las fricciones entre los trabajadores, pues todos
se ven trabajando hacia las mismas metas.

Bste plan es un programa de cambio organizacional y tiene «
dos caracteristicas:
a) Es un programa de incentivo gue paga una bonificacidén con -
base en meﬁoras en la productividad.
b) Exige formar un comité de un supervisor y subordinados en -
cada unidad de la compaiifa y un comité central de la alta ge--
rencia y de repnresentantes electos provenieantes de los emnlea-
dos inferiores. El nroodsito de los comités es hallar y resol-

ver problemas aue impidan aumentar la productividad.
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Los comités procuran valerse de un vrincipio de las interac
ciones de apoyo y del de kesponsabilidad, alentanao 2 superio—
res y subordinados a trabajar unidos en problemas comunes.

Los limites de la aplicacidn del Plan Scanlon, no estan ——=
bien claros. Ni siquiera son del todo éiertos los logros obte—
nidos por las compafiias que usan el plan. De entre las gue lo
usan, solo unas cusntas han medido con exactitud los cambios —
resultantes de su adopcidn, pero ninguna ha comparado los lo--

gros obtenidos por el plan con los logros con vlanes alternos.

De las investigaciones anteriores; tomaré algunas de las éz
periencias obtenidad en ellas:

: 37 oy .

De el trabajo de Orozco: la conclusion que se obtuvo fué, =
1la de que al introducir un contrato conductual, se necesita el
consentimiento de los participantes y el establecimiento de un
objetivo comiin para el grupo.

! - 17 : ;

De el trabajo de Jiménez O.A.: nos confirma lo efectivos ——
oue son los contratos conductuales para el abatimiento de con—
ductas indeseables y el aumento de las deseables.

; 36

7. estudio de Thiessen nos muestra la efectividad de los re
forzadores sociales, para aumentar la productividad.

Q
El Plan Seanlog‘que no tiene resultados confiables solzmens
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te se mencions en mi trabajo, ror ser un intento para aumentar

la responsabilidad; en donde ésta es manejada como el que los

4
v

empleados participen tomando decisiones dentro de su



CAPITULO
11

METODOLOGTIA



OBJETIVO

Observar el efecto cue tiene un programa de remediacidn de
tipo conductual sobre las conductas de Responsabilidad que no
fueron logradas por el trabajador, en el paso de ejecucidn del
modelo de Interacciones Humanas, después de haber sido previa-

mente convenidag en el contrato de trabajo.

- VARIABLES

-Conductas de Responsabilidad: Cantidad, Calidad y Puntual idad
~feed-back

—-Programas de Remediacidén de tipo conductual.

-Reforzador: una prenda para cada una de las empleades.
-Tarjetas: bonos con diferentes colores para cada una de las -

empleadas.

SUJETOS

Tres costurerss. Dos con exneriencia y una arrendiz; de ni-
vel so;ioeconémico bajo.
Sujeto 1. Sexo femenino, edad 19 afios, soltera, aprendiz de —-
costurera.

Sujeto 2. 3Sexo femenino, edad 36 aillos, casada, consturera con
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experiencia.

ESCENARTO

Este trabajo se 1levd a cabo en la seccidn de costura de la
fibrica Processcal (Publicidad en Playeras y Articulos 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 mdquinas de coser de diferentes marcas. Una mesa de 10x
2 mts. para cortar tela. Una mesa para etiquetaf y doblar los
productos, cuenta con dos bafios.

El trabajo se realiza con misica en espafiol, todo el dia.

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 fdabrica.

-Reloj

-Mdquinas de coser: Singer; Unidén Special Mark IV, Brother.

DISENO EXPERIMENTAL
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Es un disedio funcional A B C, en donde la fase A serd la 11
nea base, la cuzl fué tomada durante 15 dias; y mediante la —--
cual se verd que cambios hubo @l implementar los programes de
remediacidn, ésto en base a una comparacidén con la fase 3.

La fase B, es en si la aplicacién del Hodelo de Jiménez O.

2 16
A. de Interaccidén Humana , en donde se aplicaron los progra--
mas para la remediacidn de la falta de conductas responsables.

Y 1la fase C, es la fase de seguimiento, en la cual observo
si los programes tuvieron efectos permaaentes después de la a-

pliczcidn de sus consecuencias.

PROCEDIMIENTO

Las conductas previas para echar a andar la investigzcidén -
fueron: hablar con el duefio de la pequefla fdbrica, para ver si
permitia rezlizar la tesis, con la ayuda de sus empleados; se
le explicd en que consistifa y acepté, dando la seccidn de cos
tura, en donde habia cuatro costurerzs, de las cuales unz de -
ellas renuncid durante la linea base, por lo que solo se trabsz
jé con tres. Después se elaborzron las hojas de registro, parc
las tres conductas tomadas para hacer la investigacidn, éstas
fueron convenidas con el duefio. (inexo 2L

Estas conductas son: Canbtidad, Calidacd Puntuzlidad.
4
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Teniendo éstas hojas de registiro, y habiendo operacionaliza
do cada una de las conductas, se entrend a la secretaria de la
empresa para que registrara las conductas, durante la linea ba
se (15 dias). La operacionalizacidn de las conductas es la si-
guiente:

CANTIDAD= Numero de camisetas hechas por dia, por la sujeto.
CALIDAD= Nimero de camisetas rechazadas por dia, a la sujeto.
PUNTUALIDAD= Hors en la gue el trabajador se presenta a labo--
rar.

Habiendo terminado estos pasos se procedid a obtener los re
gistros y'graficarlos; para luego empezar la fase B, que es po
ner en prdctica el modelo de Interaccién Humana de Jiménez ———
(1980), en donde seguiremos los pasos:

1) Paso de Entrada.

4) Determinar el Objetivo General, politica para lograrlo y —-
Los resultzdos esperados a corto y largo plazo; Objetivo: Ha--
cer publicidad en Playeras ¥y Articulos Publicitarios con la me
jor calidad y precio.

Pars lograrlo se compran materiales de la mejor calidad, se
tienen las mécuinas y aparatos en buen estado, ¥ 2 los emplea-
dos se les mantiene en las mejores condiciones gue el lugar —-

nermite. El resultzdo gue se espera a corto plazo es entregar
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los pedidos a tiempo, con la mejor celidad. Y a largo plazo, -
poder ampliar la fébrica e incrementar los recursos materiales
y humanos.

3) Objetivo Overativo, politica para lograrlo, ¥y met=as.,

Objetivo: Hacer el mayor numero de playeras con la mejor ca
lidad posible. Para lograr ésto se compran materiales de la me
jor celidad (telas, hilos, etc.), se tienen las mdgquinas de co
ser en buen estado, y a las empleadas se les mantiene en las -
mejores condiciones. Con las mismas metas del punto anterior.
2) Paso de Adquisicidn.

Se les presentaron a las empleadas los objetivos y politi--
cas antes descritos, y estuvieron de acuerdo con todo, no hubo
cambios. Esto también sucedidé, con el procedimiento de elabora
cidén de una prenda.

El procedimiento de elaboracidn de una prenda, es el si-—-=-=
guiente: lo cerrado de hombros. 2o, 30 y 40,-mdguina 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 fué aceptada. Es un
poco dificil evaluar cada prenda, por lo que fueron tomadas, -
cuando cada una de las empleadas hacia la 2a, 3a y 4a costuras,

luego se cambiaban de maquina y hacien las otras costuras, que
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ya no se tomaron en cuenta, nués eran sobre las mismas prencdes.
Esto se registrd para la conducta de Cantidad; y para la —-—
conducta de Calidad se tomd hasta la 6z costurz, ¢sto es, cuan

’
>

o unz nrenda no este

o}

an, Se& va a rester al registro de can-
tidad y se puntuard en el de calidad.

Después de heber establecido ésto, se procedid a disetar ——.
los programas para la entrega de consecuencias; con la ayuda -
del asesor y la conformidad de las emplezdas. Los programas —-
fueron hechos de acue;do 2 los resultados obtenidos de la 1i--
nea base, de los cuales se distinguid fdcilmente la sujeto ———
irresponsable (Sujeto 1, anrendiz); aunque se haya comprometi-
do a rezlizar el trabajo, no pudo cumplir. Por ésta razén los
programas gque se realizsn, son diferentes para cada una de las
empleadas, pués cada una tiene necesidades diferentes, de a——-
cuerdo a su ejecucidn laboral.

Pzre llevar a czbo los programas, se usaron bonos los cua—-
les tienen su base en la economia de fichas, los bonos son tar
jetas de diferentes colores, (blanco, amarillo y rosa), uno pa
ra czda una de las sujetos. Istas tarjetas tienen la siguiente
frazge: "buen trabajo" 1 bono. (Anexo 2).

Cada sujeto debe reunir un numero determinado de bonos por

los cusles tendrin derecho a una rrends (camiseta), de la mis-



mz. f4brica. Cadz una de ellas deberd reunir diferente cantidad
de bonos segun 1o reguiera el progrema.

Aparte, se elzboraron hojas de registro parz las conductas
de responssbilidad (cantided, calidad ¥y puntualidad), parz las
otras fases. (Anexo 1).

Péra la conducta dé Puntualidad, solamente se usé un conve—
nio conductual, en el'éue se dejd gque las sujetos convenieran
si deseaban llegar puntualmente a laborer; la sujeto nimero 1
y la sujeto nlmero 3, quedaron en gue llegarian puntueslmente,
pero la sujeto ntmero 2, dié explicaciones, principalmente de
distanciz entre el trabajo y su cesa, por las cuales no podia
comprometerse a llegar diarizmente temprzno al trabajo. Por lo
que ella quedd fuera de éste convenio. Para ésta conducta el -
reforzamiento que se usd fué de tipo sociel: llegaste puntusl-
mente "muy bien".

Las conductas de Cantidzd y Calidad, fueron tomadas para lz
rezlizacién de los programas, en éstos prograzmas estaban inclu
idas las tres sujetos.

Cusndo se acordaron las consecuencias con el gerentes, éste
prometidé las prendas para las sujetos, que lograzran reunir los

bonos neceszrios. Y pars le cujeto 1, rrometid aumento de suel

Y]

do =parte de la preada.
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Los programas son los siguientes:

SUJETO 1
—Puntualidad: Se tomarid el convenio conductual para su regis—-—
tro.
-Cantidad y Calidad: Se realizaron dos programeés: uno de Razdn
Fija (CRF), y otro de Razdén Fija (RF138), éstos progremas ope-
ran simultdneamente, pero son independientes entre si.

4 ésta sujeto se le dieron las tarjetas amarillas.

Para el primer programz (CRF), se tomé la cantidad mayor de
prendas que hace la mejor trabajadora (172), 21 dia; ésfo va a
dar 344, que serd el numero de bonos con los que deberd obte--
ner la prenda, estos bonos son acunulables, ésto quiere decir
gue la sujeto puede hacer x nimero de prendas zl dia, por las
cusles se le d4 un bono por cada prenda, y pudo guardar las de
otros dias, hasta juntar las 344.

Por cada prenda gue hizo bien, en base al criterio de cali-
d2d se le otorgd un bono.

31 sezsundo programe (FR138), fué el que la sujeto hiciera -
durante tres dias consecutivos 138 prendas, que es el criterio
minimo de prendas hechas por las otras trabajadoras, éste cri-

b
terio puede ser reyhsado. Con un criterio de calidad de 3 pie-
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zos maximo ée rechazo, que €s el gue tienen otres travajadoras
como méximo.

En base a éste programa se le subiria el sueldo.

Estos dos programas overzn simyulténeamente nero son indeven
dientes para obtener las consecuencias.

La empleada en éste caso debe estar enterada de c&mo operea
el programz, y de cuando se le otorsardn las consecuencias.

A1 finalizar el programa;~se hizo una pequefla entrevista de

satisfaccidn socizl. (Anexo3 ).

SUJETO 2

'-Punfualidad: Con ésta sujeto no se logrd hacer el ceonvenio p2
ra ésta conducta.

—Cantidad y Calidad: Se realizd un programe simple de Interva-

lo Varieble (VI )t

44°06°°

A &sta sujeto se le dieron las tarjetas blancas.

En éste caso la empleada no es informada de la forma en que
operaba el programa. Y consistia en que, la respuesta es refor
zada, si es emitida después del tiempo variable. El valor del
programa sers el promedio de los intervalos ¥y fué de 44.06 mi-

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

10 intervalos de tiempo, (diferentes para cada dia), ¥y por -



cada intervalo recibid un bono, ésto quiere decir que al finali

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

bonos, los cuales cambidé por una camiseta.

TABLA DE INTERVALOS:

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

v
1 9:55
2 10:35
3 11:00
4 11:30
5 12:20
6 12:50
7 14:20
8  15:35
9 17:00
10 17:50

9:05
9: 30
9:50
10:20
11:00
12: 30
14:15
16:05
17:50

18:00

£ x= 262 min.

9: 30
10:00
10:20
11225
12:05
14:10
15:00
16215
17:05

17:20

9:50
10: 20
11230
12:50
14:20
15:10
15:55
16: 30
16:55

17:20

X= 43.66 min.= 44.06 min.

%= 44.06 min.

9:55
10: 40
11:10
11:40
12:20
12:50
14: 20
15: 35
16:15

17:50

v
9: 35

10: 20

v

55
40
20
30
50
30
30
5
80

50

46

L M
05 30
30 30

20 50

M J V

50
30
70
80

55
45
30
30

40

35
45
70

55

e —— a— —



SUJETC 3
-Puntualidad: Se tomd el convenio conductuzl que se acordd des
pués de la linea base, como fzse 3.

un programsz simple de Rezdn Fi

-Cantidad y C2lidad: 3e ¢
ja (FRSO)‘
L ésta sujeto se le dieron las tarjetas rosas.

. . '
En éste programa = la empleada, por cincuenta prendas que -

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

de calidad; cuando agumulé 20 bonos, pudo cambiérlos por una
prenda.

Esta empleada tampoco tiene conocimiento de como opera el -
programa. Solamente se le dijo gue a2l acumular 20 bonos se le

daria una prenca.

Como ya se habia mencionadqg el duefo nos habia otorgado pa-
ra las empleadas un= vnrenda nara cnu=ndn cumpliefan con el nime
ro de bonos requeridos; aparte, para la sujeto 1, prometid un
aumento de suéldo. Pero a lz hora en cue la sujeto 1, iba zacer
cdndose a lograr el aumento, el Sr. me dijo que tenia muchos -
gastos y aue la revisidn de ndmina la hacia cada medio 2780, =—

por lo tanto no podia dar para la sujeto 1, el aumento que ha-

tia prometido. Por lo cue se tuvo gue cortar el segundo rrogra
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ma (RF138) de ésta sujeto; y solo siguid funcionando el primer

programa (CRF).

3) Paso de Ejecucidn.

4 la sujeto nimero 1, se le did entrenamiento, sobre el pro
cedimiento de costura de las camisetas, siguiendo el orden que.
se did anteriormente, para la realizacidn de una prenda. Esto
se did desde la 1linea base, siguiendo el entrenamienfo durante
toda la investigacidn.
4) Paso. de Evaluacidn.

Je aplicaron las consecuencias preestablecidas y acordadas
(de los programas), entre las empleadas y el patrdn.

Los objetivos de la empresa se cumplieron, ésto quiere de--.
cir cue se entregaron los peéidos a tiempo y con la mejor cali
dad.

La fase C, se 1llevd a cabo después de que las empleadas, lo
graron alcanzar sus consecuencias, ésta fase que es de segui--

miento durd cinco dias.
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RESULTADOS

Los resultados se representan en graficas 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 (aplicacidén de los programas) y la fase C ( seguimiento).

Estos resultados expresados asi nos darén idea de como ha si
do la actuacidn de ias sujetos antes y después de las consecuen
cias, con lo cual se verad que tanto afectd el programa en cada
una de las sujetos.

Los resultados estdn dados en la comparacidn de la ejecucidn
que tuvieron las empleadas, en cada una de las fases.

La fase B, se compara con la fase A, para saber que tanto --
funciond 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 1la fase C, con la fase A, para observar si hay algin cam--
bio en la ejecucidén normal de las sujetos, ésto quiere decir —--

~sin la aplicacidn del programe-.



SUJETO 1

¢t APRENDTIZ)






CANTIDAD:

En la sujeto 1, durante la 14inea base (Fase A), se nota un -
incremento en su ejecucidén, pero con lentitud, ésto se puede ——
atribuir a la priactica que va teniendo la sujeto, y la capacita
cidn que se le estd dando; por lo que se observa una media de -
86.26 prendas hechas por dia.

En la fase B (Implementacidén del programa), se elevé bastan-
te su ejecucidén y su media es de 119.83 prendas hechas por dia,
por lo-que tuvo un aumento de 38.91% en comparacidén con su eje-
cucidén normal.

En la fase C, (seguimiento) se tiene un descenso en la con--
ducta, teniendo una media.de 112.6 prendas hechas por dia, 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 nume
ro de prendas acordadas; pero en comparacidn con la fase A tie-
ne un incremento de 30.53%. La comparacién de la fase 3 y la fa
se C, nos dd muy pocez diferencia, que es de 8. 38%.

Por lo que se puede apreciar en las graficas y por los resul
tados obtenidos; el programa de Razén Fija (CRF), si contribuyé

a que ésta sujeto aumentara la conducta de Cantidad.
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CALIDAD:

Esta sujeto presenta en su fase A, un promedio de 4.99% de —
prendas rechazadas en su ejecucidén normal.

En 1a fase B se obtuvo un 2.15% dé prendas rechazadas lo gque
es un 43.08% menos de lo que se teniz en la fase A, por lo que
se observa es una disminucidn de errores bastante aceptable.

En la fase C, se obtuvo un promedio @e prendas rechazadas de
1.818%, lo cual nos indica que la sujeto disminuyd sus errores
en un 36.27%, en comparacién a la linea base.

Y en comparacidn a la fase B disminuydé en un 6.81%.
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PUNTUALIDAD:

En la fase A, ésta sujeto tiene un 20% de dias de retraso y
tres minutos tarde de promedio en esos dias.

En la fase B, no tuvo ningun retraso, lo cual medindica que
el convenio con ésta sujeto si did resultado.

En la fase C, tampoco tuvo.retardos, po? lo gue la conducta
de no retardos se‘mantuvo.

El resultado que se obtiene es que de 20% de dias de retraso
y de tres minutos tarde, se disminuyé a 0% y por lo tanto cero

minutos de retardo.



SUJETO
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CANTIDAD:

En la sujeto 2, durante la linea base, se nota un promedio =
de 165.2 prendas hechas por dia.

En la fase B, (implementacidén 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 pequeiflo aumento, en comparacién‘
a su ejecucidén normal.

En 1la fase C, tiene un promedio de prendas hechas por dia de
168.4. Esta fase en éomparacién a la fase A, ti;ne un aumento
de 1.19%, y a comparacidén con la fase B disminuydé un .14%.

En ésta sujeto el programa Simple de Intervalo Variable, tu-

vo un incremento durante y después del programe, pero fué menor

que en el programa de'Razdn 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 ejecucién normal.

In la fase B, se obtuvo un .463% de prendas rechazadas, lo -
que es un 42.56% menos de lo que se tenia en la fase A, por lo
que se considera una diésminucidn de errores bastante considera-—
ble.

En la fase C, se obtuvo un promedio de prendas rechazadas de
.47%, lo cual nos indica que la sujeto disminﬁyé sus errores =
en un 41.68% en comparacién con la linea base. Y en compare——-
cidn con la fase B aumentd en una pequefia proporcidn de .88%.

El programa tuvo mejor funcionamiento para la conducta de‘cg

1idad que de cantidad.
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PUNT UALIDAD:

En 1a fase A ésta sujeto tiene un 60% de retrasos en prome--
dio, durante los 15 dies; y un promedio de 9.33 minutos de re-—
traso, durante éste mismo tiempo.

En la fase B, tiene un 66.66% de retardos en seis dias y un
promedio de 9.66 min. de retardo.

En la fase C, tieneAun 40% de retardos en una semana y un T-
promedio de 4 minutos de retardo.

La diferencia entre 1a fase A y la B, en cuanto al porcenta-
je de dias de retraso es de 6.66%, lo cual nos indica que aumen
t6 el ndmero de dias que llegd tarde durante la fase B, y en —-
cuanto a los minutos tarde, también aumentd, 33 segundos en pro
medio.

La comparacidén de la fase C y la fase A, nos dice que dismi-
nuy$ un 20% de dias de retraso y disminuyé también, 5.33 minu-—
tos de su promedio, en la fase A. La diferencia entre la fase
Cy la B es de 26.66% de dias de retraso; ésto nos indica que =
disminuyé en la fase C, el numero de dias de retraso. En cuanto
a los minutos tuvo una diferencia de 5.66 minutos, lo cual nos
indica también, que disminuyé en la fase C.

Como se recordara ésta sujeto, no acetd el convenio de pun—-—

tualidad, por lo que solo se describen los resultados.
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CANT IDAD:

En la sujeto 3, durante la linea base, se obtuvo un promedio
de 154.8 prendas hechas por diz.

En la fése B, (Implementacién de Programa), su media es de -
173 prendas hechas por dia, por lo que tuvo un aumento de 11.75
%, lo cual indica que el programa Simple de Razdn Fija tieng me
jores efectos, que el programa de Intervalo Variable, de la su-
jeto nimero dos.

En la fase C, se tiene un promedio de 168.6 prendas hechas -
por dia. En comparacidén con la fase A tiene un incremento de -—
10.89%.

Y en comparacién con la fase B disminuyd en un .86%.



1
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CALIDAD:

Esta sujeto, obtiene en su fase A, un promedio de ,691% de -
prendas rechazadas en su ejecucidén 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 laz sujeto disminuyd sus errores —
en un 33.14% en compgracién con la linea base.

Y en comparacién con la fase B aumentd un 14.76%.
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PUNTUALIDAD:

En 1a fases , ésta sujeto tiene un 33.33% de dias de retraso

vy un promedio de 2.46 minutos de retardo.

En la fase B tiene un 16.66% de dias de retraso y un prome-—

dio de 2.16 minutos de retardo.

Tro

la

de

la

to

En la fase C tiene O dias de retraso.

La diférencia entre la fase A y la fase B en cuanto &l nime-
de dias de retraso es de 16.67%, lo cual nos indica que en -
fase B disminuyd en numero de dias de retraso, y el numero -
minutos tambien, aunque es poca la diferencia, 3 segundos.
Comparando la fase B y la C notamos que dismunuydé a 0, enu -
fase C el numero de dias de retraso es de cero y por lo tan-

el nimero de minutos también es cero.
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CONCLUSIOHES

El propdsito de éste estudio fué el de obrervar si en una
empresa es factible influir sobre conductas de responsabil i—-
dad mediante programcs de tipo conductual. Las conductas que
implican responsabilidad, tomadas en éste estudio son las de
Cantidad, Calidad y Puntuzlidad.

Cada una de las empleadas tiene diferente respuesta a laé
conductas tomadas; por lo que se elabord un programa conduc—
tual para cada una de ellas. De éstos program;s se obtuvo -
que el CRF, fué el mas efectivo en cuanto a la conducta de -
cantidad, pués la sujeto 1, aumentd considerablemente sus res
puestas €ésto es en un 38.91%. En segundo lugar quedd el pro—-—
grama de tipo RFSO’ de la sujeto numero 3, con un aumento de
11.75%. Y en el tercer lugar quedd el programa de IV de la -
sujeto numero 2 con un aumento de 1.05%;

En cuanto a la conducta de Calidad, el programa de CRF tu-
vo mejor efeéto pués disminuyeron en un 43.08% los errores..

En segundo lugar, el programa de IV, con un 42.56% de dis-
minucidn de errores. Y en tercer lugar estd el FRSO con un -
18.38% de disminucidén de errores.

En cuanto a Puntualidad las sujetos 1 y 3, que aceniaron -



el convenio tuvieron, una disminucién de rétardos; la sujeto -
1, a cero; y la sujeto 3, a2 un 16.66% de dias de retardo y 3 -
minutos en promedio.

Como se puede observar la sujeto 1, fué la que respondid --
mejor al programa.

Esto me '‘dice que el programa que resulté mas efectivo fué =
el CRF. El convenio conductual, también resulté muy efectivo -
para las dos sujetos.

Para 15 conducta de Cantidad en éste estudio fué mejor el -
programa de Razén Fija de la sujeto TRy 3.

Para la conducta de Calidad es mas efectivo el programe de
Intervalo Variable, de la sujeto dos; puedo suponer que se de-
be a que ésta sujeto no estd pfesionada 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 puntuslidad mejore,

Este estudio nos lleva a dar a los estudiosos de la conduc=
ta humana dentro de la empresa, soluciones a problemas de res-
ponsabilidad (Cantidad, Calidad y Funsualidad). Por métodos de
tipo conductual.

Como veiamos al principio la responsabilidad "se basza en la

voluntad consciente del individuo que haya ejecutado el acto -
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responsable, se considera gue la accién u omisién sea volunta~

ria, esto es, sin coaccidén ni violencia fisica o moral".
Conductualmente hablando definimos a la responsabilidad co—

mo "cada ocasidén que el sujeto presente el resultado prescrito

M6 v .

de acuerdo al convenio . En cuanto a ésto podemos decir que

las sujetos aumentaron su responsabilidad; pués al aumentar —-

las conductas de cantidzd, calidad y puntualicad; en mi estu—-

dio, aumentd la responsabilidad.

Sugerencia para futufas investigaciones.

En ésta tesis, se pretende encontrar una forma de ayudar a
resolver un problema muy comun, la falta de Responsabilicad, -
en un ambiente laboral, por parte de los trabajadores; pero és
te trabzjo es un comienzo, por lo que se encuentran algunas 1i
mitaciones, como es la dificultad que se tuvo para registrar a

ae +wohoiadoras, ya aue el producto hay aue revisarlo en dos

1=

pzrtes (Cantidad y Celidad), para cada una de las sujetos, y -
dar los reforzadcres.

Otrz limitacidn, fué 1z de gue los reforzadores no fueron -
muestrezdos, ya que la empresz no podia ofrecer otros; también
no se pudo continuar con un programa, pues el duefio retird el

a

- ’
ofrecimiento de, aumento de sueldo parz la sujeto uno, ¥ este

T
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avmento era parte de los relforzadores.

Lz participacidn de las sujetos, fué bastante buena aungue
al irincipio mostraron cierta resistencié, la sujeto dos no -
pafticipé, en el convenio conductusl, para llegar puntualmente,
por las razones antes descritas.

Por otro lado, esta empresa no tenia estdndares de produc—-
cidn, por lo que la Linea Base, fué el estdndar da procduccidn
tomado como base para realizar los_programas.

Se describen éstas dificultades encontradas en éste trabajo
para que en futuras investigaciones, puedan ser tomadas en ---

cuenta y ser controladas, en lo mas posible.
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= Gl ANEXO 1

Cantidad: Nimero de camisetas hechas por dia.

Calidad : Ndimero de camisetas rechazadas por dia.

Nombre: Sujeto: Fase:

FECHA TOTAL

CANTIDAD

CALIDAD

FECHA | ; TOTAL

CANTIDAD

FECHA TOTAL

CANTIDAD

CALIDAD




= 99 — ANEXC l.a
Puntuzlidad: Hora en la que el trabajador se presente a laborar.

Nombre: Sujeto: Fase:

FECHA

PUNTUALIDAD

FECHA

PUNT UALIDAD

FECHA

PUNTUALIDAD
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BUE N Trabajo
1l Bono

SUJETO 1.

BUK N Trabajo
1 Bono

SUJETO 2.

e o it < e, -~

BUE N Trabajo
! Bonn

SUJET0 3.
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ENTREVISTA DE SATISFACCION S50CIAL

Esta entrevista,estd enfocada a indagar los sentimientos —-
oue despertd la investigacidn, en la empleada.
T ;Como te sentiste durante el trabajo que hicimos?
-R: Tgual que sieﬁnre.
II ;Crees cue hubiera sido igual que ﬁanuel te diera las tar--
jetas? (lManuel= es el sueilo y supervisor de todos los emplea——
dos). : .
-R: No, porque tu estabas aqui todo el dia y ianuel no.
ITI ;Que opinas de lo que hicimos?
-R: Ne parece bien, porque asi podemos mejorar mas.
IV ;Crees que te ayudé para que pudieras hacer mas y mejor las
camisetas?

-R: S5i, creo que las hacemos mejor. Y me gustaron las tarjetas.



ANEXOS
D E
RESULTADOS
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Cantidad: Nimero de cemisetas hechas por dfa. =3¢ ,26
Calidad : Nimero de camisetas rechazadas por dia. ;=4.993;
Nombre: M.V.G. Sujeto: 1 Pase: A
L i b J v
FECHA 19/XI1/83 | 20/XI1/83| 21/XI11/83 | 22/X11/83| 23/XT1/83 POTAL
CANTIDAD 70 69 81 59 83 362
CALIDAD 6 4 5 3 19
; 8.57#% 5.79% 0% 10.16% 3.6% 28.12%
L M i J 'S
FECHSZ 26/X11/83 | 27/XI1/83 | 28/XI1/83 | 29/XII/83| 30/XI1/83 TOTAL
CANTIDAD 88 102 92 85 98 465
CALIDAD 0 2 9 4 2 1T
0% 1.95% 9.78% 4.7% 2.04% 18.48%
L M M J v
FECIIA 2/1/84 3/1/84 4/1/84 5/1/84 6/1/84 FOTAL
CANTIDAD 75 106 89 94 103 467
2 1 5 8 il 27
CALIDAD i : ; )
2.6% +04% 5.61% 8.51% 10.67% 28.33%
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Puntualidzd: Jora en la cue el trabajador se presente a latorar.

Nombre: M.V.G. Sujeto: 1 Fase:_ A
L H M J v
FECHA 19/X11/83 | 20/XI1/83| 21/XI1/&3 22/X11/83 | 23/X11/83
PUNTUALIDAD‘ 9:00 A.M. | 9:10 9: 00 9:00 T:20 40%
L M M J v
FECHA 26/X11/83 | 27/X11/83 | 28/X11/83 | 29/X11/83 30/X17/83
PUNTUALIDAD] 9:00 9:00 9: 00 9:00 9:00 0%
L M M J v
FECHA 2/1/84 3/1/84 4/1/84 5/1/84 6/1/84
PUNTUAL IDAD 9:15 9:00 9:00 9:00 9:00 20%
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:Cantidad: Némero de camisetas hechas por dia. x=119.83

Nimero de camisetas rechazadas por dia. x=2.15%

Calidad
Nombre: M.V.G. Sujeto: 1
FASE: B
L M J
FECHA 27/1/84 30/1/84 | 31/1/84 1/11/84 2/11/84 3/11/84
CANTIDAD 102 116 124 110 140 127
; 5 4 0 1 3 2
‘POTALES: Cantidad 719 Calidad 12.95%
i
{7 L : A
/ X Cantidad; Nimero de camisetas hechas por dia. x=112.6
i 3 Calidad : Nimero de camisetas rechazadas por dia. x=1.818%
o
vy ‘FASE:_C
g ) 5 M v
FECHA 6/11/84 7/11/84 8/11/84 9/11/84 10/11/84 TOTAL
CANT IDAD 105 119 112 109 118 563
; 3 0 4 2 2l 10
‘ CALIDAD 2.85% o% 3.57% 1.83% .84% 9.09%
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Puntualidad: Hora en la que el trabajador se presente a laborar.

Nombre: N.V.G. Sujeto: 1

FASE: B

v L M M | J
FECHA | z7/1/84 | 30/1/84 | 3/1/84 | 1/11/84 | 2/11/84 | 3/11/84

PUNTUALIDAD  9:00 9:00 9:00 9:00 9:00 T:00
FASE: _C —
L M M 3 v
FECHA 6/11/84 7/11/84 8/11/84 9/11/84 10/11/84

PUNTUALIDAD 9:00 T:00 9:00 9: 00 9:00
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Timero de camisetzs hechas por dia. x=165.2

Cantidad:
fimero de camisetas rechazadas por dfa. x=.806%

Celidad :
Nombre: R.H.L. Sujeto: 2 TFase: 4
L 11 M J v
FECHA | 19/X11/83| 20/X11/83 | 21/X11/83| 22/XI1/83 | 23/x11/83 | TOT4L
?
CANTIDAD 170 166 159 168 170 833
2 1 2 2 0 7
CALIDAD 1,174 .6 1.25% 1.19% 0% 4.21%
i H M ai v
FECHA 26/X11/83 | 27/X11/83 | 28/XI1/83 | 29/X11/83 |30/%I1/83 TOTAL
ANTTIDAD 163 172 166 159 160 820
3 1 0 1 2 7
SHEILD 1.84% .58% o .628% 1.25% 4.29%
1| M i J v
2’ o /O 7 g d AT
TPECH/ 2/1/84 3/1/84 4/1/84 5/1/84 6/1/34 LAk
CANTIDAD 169 159 168 166 163 825
3 i 0 0 i 2 6
4L TDAD i ) . :
CHEIRAR 1.77% 0% 07 .602% 1.22% 3.59%
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Puntualidad: Hora en la que el trabajador se presenta a laborar.

Nombre: R.H.La Sujeto:__2 Fase: A
L M it J v
FECHA - | 19/XI1/83 | 20/XII/83 | 21/XII/83 22/XI11/83| 23/XI1/83
FUNTUALIDAD 9:00 7:20 9:20 7:00 ' 7:00 40%
Al §
tH
L M M J v
FECHA 26/X11/83 | 27/X11/83 | 28/X11/83 | 29/XI1/83 | 30/XI1/83
PUNT UAL IDAD 9: 00 9: 00 9:07 9:17 T:00 40%
L N M 3 v
FECHA 2/1/84 3/1/84 4/1/84 5/1/84 6/1/84
PUNTUALIDAD[ 9:20 9:15 9:18 9:18 9:05 100%

e
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Cantidad: Nimero de camisetas hechas por dia. x= 175.

Calidad : Nimero de camisetas rechazadas por dia. x=.463%

Nombre: R.H.L. Sujeto: 2

FASE: B

v L M M J
BECHA 27/1/84 30/1/84 | 31/1/84 1/11/84 | 2/11/84 3/11/84
CANT IDAD 183 166 179 174 172 176
2 0 1 0 0 2
CALIDAD 1.09% 0% .558% 0% 0% 1.13%
; 5
TOTALES: Cantidad: 1050 Calidad:2.778%
i .Cantidad: Nimero de camisetas hechas por dia. x= 168;4
! : Calidad : Nimero de camisétas rechazadas por dia. §=.47%
FASE: C_
1 | M M J v
FECHA 6/11/84 7/11/84 8/11/84 9/11/84 10/11/84 TOTAL
CANTIDAD 172 162 173 166 169 842
0 1 2 0 1 4
CALIDAD o .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
FASE:_B_
v L M M J
FECHA 27/1/84 30/1/84 31/1/84 1/11/84 2/11/84 3/11/84
PUNTUALIDAL  9:20 9:00 9:10 9:08 9:20 7300
FASE: _C_
L M M J vl
PECHA l
6/11/84 7/11/84 8/11/84 9/11/84 10/11/84 |
|
PURFUALIDADL  “g100 7:00 9:00 9:12 9:08 |
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Cantidad: Némero de camisetas hechas por dia. x=154.8

Calided : Ndmero de camisetas rechazadas por dia. x=.691%

Nombre: G.H.T. Sujeto:__ 3 Fase: A
I M M J v
“TECHA 19/X11/83 | 20/XI1/83| 21/XT11/83 | 22/XI1/83| 23/XTI/83 | TOTAL
CAN‘J;‘IDAD 150 144 161 153 162 770
=i 3 2 0 0 il 6
CALIDAD
) 2% 1.38% 0% 0% L6175 3.59%
: L M M T ¥
- FECHA 26/X11/83 | 27/X11/83 | 28/X11/83 |29/XI11/83 | 30/XIL/83 | TOTAL
.CANT IDAD 138 154 149 169 139 749
0 2 0 3 1 6
~~ CALIDAD o% 1.29% 0% 1.77% 195 3.785%
T M 3 ] v
FECEA 2/1/84 3/1/84 4/1/84 5/1/84 6/1/84 TOT AL
CANTIDAD 149 161 166 157 170 803
: 2 1 0 il 0 4
', - CALIDAD 1.34% .621% 0% .6236% 0% 2.597%
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Puntualidad: Hora en la gue el trabzjador se presente a laborar.

Nombre: G.H.T. Sujeto: 3 Fase: A

L M M J v

FECHA 1 19/X11/83 20/XI1/83| 21/XI1/83| 22/XI1/83 | 23/XII/83
PUNTUALIDAD 9:00 9:07 9:00 9: 00 T:03 40%

L M | J v

FECHA 26/XI1/83 | 27/XI1/83| 28/X11/83 | 29/XI11/83 | 30/XII/83
PUNTUALIDAD, 9:00 9:00 9:00 9:00 9:00 0%

L M M J] v

FECHA 2/1/84 3/1/84 4/1/34 5/1/84 6/1/84

PUNTUAL IDAD 9:15 9:00 9:00 9:06 9:6 60%
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Cantidad: Ndmero de camisetas hechas por dia. X= 173.

( Calidad : Nimero de camisetas rechazades por dia. x=.564%
Nombre: GoiHe T Sujeto: 3
FASE: B _
v u M J
raa 21/1/84 | 30/1/84 | 31/1/84 1/11/84 2/11/84 | 3/11/84
CANTIDAD 167 172 159 183 175 182
CALIDAD e 0 g g L
ol 1.197% 0% 0% 1.639% 0% .549%
6
TOTALES: Cantidad: 1038 Calidad: 3.385%
Cantidad: Ndmero de camisetas hechas por dfa. x= 168.6
Calidad : Némero de camisetas rechazadas por dia. x= .462%
FASE:_C
: L M M J _ v :
| FECHA | 6/11/84 7/11/84 | 8/11/84 9/11/84 | 10/11/84 | TOTAL
i CANTTDAD 172 181 169 158 163 843
= 1 2 0 1 0 4
Pty .58% 1.1% o 6% ok 2.31%
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Puntualidad: Hora en la que el trabajador se presente a laborar.

Nombre: GoH. T Sujeto:__ 3
_ FASE: B _
I M M J
FECEA 27/1/84 30/11/84 31/11/84 1/11/84 2/11/84 3/11/84

. PUNTUALIDAD  9:13 9:00 9: 00 9:00 9:00 7:00
|
|
' FASE: C
I
e ; M M J v
5 ; FECHA 6/11/84 7/11/84 8/11/84 9/11/84 10/11/84
| PUNTUALIDAD|  g.pq 9:00 9:00 9:00 9:00
| :
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VOCABULARIO

Conducta. Totzlidzd de las formas de reaccidn del organismo. -
Parte observable de estas formas de reaccidn.
¥stimulo. Evento observable (fisico, guimico, bioldgico o so--

cial) gque es coordinado con cambios en la conducta.

s

Iinea Baseé. Indice de la fuerza de una respuesta operante , an
tes de aue se realice la manipulacidn.

Reforzamiento. Fortalecimiento o debilitamiento de una respues

ta por la ocurrencia devevent0s estimulantes , que acompatan a
otro estimulo (estimulos condicionados e incondicionzdos en —-—
las respondientes) o que sigue la propia conducta del organis-
mo (estimulos consecuentes en las operantes.)

Resnuesta. Cualauier unidad computéble de conducta de un orga-
nismo gue puede ser observada por la interaccidén con eventos -
estimulantes.

Sujeto. Hombre, organismo bioldgico gue zcciona y reacciona —-—

en un medio ambiente, de forma particular.
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