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INTRODUCCION 
y 

JUSTIFICACION. 



1 N T R o o u e e I o N y J u s T 1 F 1 e A e I o N 

La Pslcologta ee una de lae clenclae más valloeae en nuestros 

tiempos debido a eu ampl lo campo de apl lcacl6n; dentro de éste se 

encuentra el 6.mblto labor'al, en el cual se ha deaart"ol lado eete 

eetudlo. Lae aplicaciones que la Pslcologta tiene en este sentido. 

nos permite tener una vtel6n más completa acet"ca de la organlzacl6n 

y todo lo que a esta conclet"ne. ast como proponer alternativas con 

el obJeto de aprovechar loa recursos humanos existentes con el f ln 

de logra.e- una optlmlzaclón en el desarr-ol lo de las actlvldadee 

\aboC"alee, el que lae pereonae obtengan buenos resultados 

encontrandoee satisfechas de ol mtemas y de la organizac16n en que 

prestan sus servlclos. 

El factor determinante en toda organlzac16n es el trabajo, su 

dletrlbucl6n, au• el•11Mtntoa, eu desarrollo, au deflnlc16n y la forma 

en c6mo la Palcol6gla del trabajo contribuye en éste y sobre todo la 

efectivldad ante ta produccl6n. 

En la presente lnvest1gacl6n ee anal lzó la Influencia de la 

comunlcac16n a trav6e de un curso de motlvaclón sobre la actitud de 

los trabajadores ante la eflclencla del deeempeno laboral. al 

lndlvlctuo cano parte Importante que forma al grupo de cambio dentro 

del contexto de una lndust~la de t~anfonnacl6n de moto~ee 

automotrices. 
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El marco general del eetudlo ee suetent6 en la teorta de loa 

sistemas que ea una apro>clmacl6n donde se observa claramente la 

dlnámtca constante, dentro de la organlzaclón y tos elementos como 

lnteractuan entre st. 

Es necesario hacer notar que la intención de la presente 

lnvestlgaci6n es buscaC" m6todos que den soluciones v una 

reorlentaclón sobre las variables de la efectividad ol:"ganlzaclonal. 

Buscar tas soluciones a este problema, no elgnif lca dar respuestas 

de alta dlreccl6n, o lntroduclr eupueetos eistemae autanatlzados de 

producción y menos aón, crear pueetoe para traba.Ja.dores enaJenados, 

en actividades mon6tonas1 sino que se c-equleren planteamientos que 

perml tan conocer ta real ldad eoclo-cul tural en que se encuentra 

Inmersa toda organlzacl6n v loe procesos en los cuales participa el 

factor humano, siendo que la relación entre te-aba.Jo y ser humano ha 

preocupado a la eoclec1ad. donde el traba.Jo es un proceso y producto 

hlst6rlco, que depende de las condlclones econ6mlcas, aoclalee, 

geogriflcas v de la historia de la hWllanldad. 

La PC"esente lnvestlgacl6n fu6 de•arr-ol lada en una empre11a de 

rectificación de motores automotrlc•• de combustión Interna. LYVSA. 

Cuenta con un personal de 90 empleados en sus diferentes puestos. 

que varlan en cuento a ubicación geogr6flca y Jer6rqulca dentro de 

ta compaftla, ya que exlsten aperarlos, operarloB calltlcados. 

choferes, almacenistas, personal de mostrador, de 
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llmpleza, recepclonlata, caJeras, maestros mecánicos, maestros 

annadores y montadores, secretarlas, contadores, vendedores, gerente 

t@cnlco, gerente actnlnlatratlvo y gerente generalt ubtcandose eatoe 

en tres edlflclos, el edlflclo de la rectlflcadora, el edificio de 

of lclnae y a1mac'1n, el edl f lelo de bodega y monta.Je de motores 

senatando la eetructura oroanlca como se muestra en el organlgrruna 

No. 1 

Siendo nuestc-a muestra a lnvestlgaC", el personal oper-atlvo, 

t6cnlco y a<*nlnlstr'attvo de la empresa (con dlfet"enclas en edad. 

sexo, edo. clvlJ, percepción menaual, antlguedad, ublcaclOn 

geogr,flca y de Area laboral: ya que ae obaerv6 que orecieamente en 

estos puestos exlstta ta falta de eflclencla en el desempeno del 

trabaJador para realizar sus funciones en forma adecuada. 

Dicha empresa se belecclon6, cano campo de estudio debido a que 

una de las integrantes de la lnvestigacl6n traba.Jaba en el ác-ea 

actnlnlstrat1va y querta ofrecer alternativas a la empreea que 

permitieran reducir cleC"tas altuactones en los trabaJadores como 

eran; el ausentlsmo. la impuntualldad, los errores en la produccl6n, 

accidentes de traba.Jo, p6rdidaa de herramienta, exceso de uso de 

materia prima, aal como propiciar una relación m•s sana entre Jefe y 

subordinado, e intentar convertirla en una empresa m&s humana 

tomando al trabaJador cano un ser inteligente y creativo, capaz de 

aportar soluciones valiosas para un meJor ambiente productivo. 

dandote a 6ste la importancia que tiene, ya que el loa realmente son 

los que forman la razón de ser de cualquier empreaa y 
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son los que dla a dla ae enfC"entan a Jos pC"oblemae cotidianos al 

eJercer su trabaJo y aJ mlemo tiempo son los que dlflcilmente se les 

toma encuenta sus puntos de vlsta. para un meJoC' desempena. 

obllgandolos a tomar un papel pasivo v deemotlvante en la empresa, 

refleJandose en condUctas negativas hacia la misma. 

Po[' lo que eentlmos necesa['iO darle un cambio al nivel de 

canunicact6n que existta en la empresa LYVSA, y as! OC'IQlnar un 

cambio en la actitud de los tC"abaJadoC"es. hacia un trabaJo 

eficiente. Tomando en cuenta que la salud y el bienestar' Físico. 

Pstcol6glco y Social de cada peLeona está en función de su vida 

laboral, por sus eattsfacclones y fruetC"aclones y para que una 

persoana se sienta autorreallzada. necesita de las condlctones 

6ptlmas que peC"mltan y faciliten la expresión de su creatividad en 

Ja apt lcac16n de capacldadee y potencial ldadee pudiendo elegir la 

forma de apl icarias y que no se sienta encaJonado en una empresa 

mecanlcleta, donde todos sus movlmlentos estan planeados. por 

programas de tiempos y movlmlentoe y manuales de pC"ocedlmientos. Por 

eetae cuaeae se propuso un cuC"eo de mot1vacl6n. con el prop6elto 

fundamental de disminull."' estas tncldencias en los trabaJadores. y 

eobre toao, cabe menclonat" el costo-beneflclo que produce dicho 

cuC'sOJ ya que 6ste no excede en el material y equipo con los que 

est' obligada a tener una organlzac16n asi como lmplerrutntarlo por la 

peC'eona encar:-gada del 6rea de Recursos Humanos prepare 1 onando l a 

partlcipac16n y comunicaclón entre loe lntegC"antes de la 

or-ganlzac16n. 
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CAPITULO I 

EL TRABAJO SU IMPORTANCIA Y DESARROLLO 

El hanbre es por naturaleza un seC" eoclal, t lene necesidad de 

convlvencla, requlere la presencia de •atrae• en eu exlstencla y por 

el lo es dlflcl 1 lmaglnaC' a alguien en una canp\eta soledad; el ser 

humano e6to ea concebible en eu relacl6n con loe dem&a. 

Pero convlvlmos no s6to por naturaleza eeencla\ de nuestro ser. 

elno porque nuestras actividades dependen en una forma o en otra de 

la presencia de otros seres humanos. Cualquier coea que quleléramos 

hacer requiere, aón en forma indirecta de la lntervencl6n de atrae 

personas y ee que convlvlmos en una lnteC"dependencla lmpoelble de 

ocultar hasta en nuestros mtnlmos actos. 

Sl los lndlvlduos por el hecho de asaetarse en grupo son capaces 

de meJorar su desempeno, entonces el eetudlo de las condlclonee en 

que se desarrollan las labores grupales ee apremiante, con el obJeto 

de llevar las potenclalldadee creadoras a eu grado m&xlmo. 

La cultura, máxima real lzacl6n humana, se fundamenta en el 

proceso creativo del trabaJo lndlvldual, de aht que para su 

eupervlvencla deba. asegurar el trabaJo a trav6ei de tas normas. 

valores y actlvldaclee necesac-las que Justifiquen e ldeol6glcamente 

expliquen la C'elaclOn hombc-e-tra.baJo. Por lo que se puede afirmar. 

que cumple dos funciones princlpa\ee; producir los bienes que ta 

sociedad neceelta e integrar al lndlvlduo en los eleté"inae· de 
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C'elaciones que constituyen a \a sociedad < Brown. 1975 >; y estas 

funciones y condici6n de tC"abaJo son radicalmente lmpoC"tantes paC"a 

\a salud menta\ del lndlvlduo. poc- lo que las peC"sonas tC"abaJan 

tanto para vlvlr como para sentirse útiles, obteniendo as1 un lugar 

en la eocledad. 

1 .1. ELEMENTOS EN EL TRABAJO 

P&ntes de ensayar una deflnlcl6n, se anal Izarán alounoe de loe 

elementos que deben darse en el trabajo de acuerdo con Aguattn Reyes 

Ponce, C1974>; paC"a que esta c-ealidad que pC"esenta tantos motivos d~ 

confuei6n con otC"ae actlvldadee slml laC"es, pueda conaldeC"aC"ee como 

trabaJo ee requieC"en de ciertas caracteC"{etlcas como: 

A> Actividad humana: el trabaJo, en sentido pC"oplo y estC'lcto 

de 1 a pa 1 abra puede set" reeu 1 tado de 1 a acc l 6n de 1 hcmbre, Lae 

mAqulnae y loe anlmalee no tC"abaJan como lo hace el ser humano; solo 

en sentido figurado les apllcamoe \o que de suyo corresponde. 

La raz6n fundamental de lo anterior, es que exlete una 

dlfeC"encla esencial entC"e e\ trabaJo material y embC"utecedor 

real lzado poC' el hombC'e. y el m~s perfecto 11evado a cabo por un 

anlmal o una mAqulna. ya que el pc-lmeC"o precede de una accl6n de 

alg6n modo lntenclonal 1 mlentc-aa que el eegundo resulta de mera!I 

fueC'zas matee-tales. 
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B> Actividad mixta: De lo anterior resulta que todo trabaJo 

no ee una actlvldad que el lndlVlduo elabora pstqulcamentei Cporque 

tiene que materlallzarse de algún modo. para producir efectos>; nl 

meramente materlals •no son las manee del hombre tae que trabaJan. 

dice Leonel Franca, es elempre el hombre que tC"abaJa con eus manos 11 

<Brown, 1976>. 

C> Actividad por un flns En todo trabaJo lo que más resalta 

es et fin que se persigue CJAmas puede daree el caeo de que alguien 

trabaJe stn nlnQón motivo>. Por eupueeto, cano en todo caso de flnee 

u obJetlvoe:, éstos pueden set' lnmedlatoa o remotoe; aai v. 9r.: 

el fin directo de la accl6n del trabaJo o el fin que bueca el hombr·e 

con su acclOn de trabajar. Ordinariamente el fln próximo euele tener 

Importancia para la determlnacl6n de lo que ee el trabaJo. 

D> Acltivldad creatlva1 En el tC"aba.Jo. en fonna necesaC"la 

algo ee tC'anaforma. algo meJoC'a la utl l ldad o aumenta de valor 

-aunque eete aumento pueda eer no econ6mtco-, to que conduce al 

cumptlmlento de los obJ~tlvoe ya esta.blecldos. dando paso al 

descubrlmlento de nuevas formas que peC"mltan optlmlzarlo. 

E> Actlvldad con caC"6cteC' necesaC"lo1 En un eentldo 

lndlvlctual, slgnlflca que el tC"abaJo, tiene que ser de alguna manera 

lmpueeto• preclaamente es 6sta la diferencia fundamental que lo 

dlstlngue del juego o del depoc-te propiamente dichos, ya que en 

estoe 61tlmos, no ae busca ninguna flnalldad aJena a ellos mismos • 
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slno ee bueca unlcamente la satlsfacc16n de real lzal:"los. por má.s 

que, para lograr precleamente una mayor eatlefacc16n. nos suJetamos 

lntenclonal y eepont~neamente a ciertas reglas. Tan pronto como el 

Juego o el depol:"te comienza a hacerse por una final ldad distinta 

prlncipalmente Pal:"a obtener una ganancla. empiezan a perder eu 

caracter de puro Juego o deporte v a asumir las caracterletícas de 

trabajo. 

F> Actlvldad repercutlbler Precisamente POI:" exlglt" una 

Intensa concentC'ac16n de nueetC"ae tuerzas flslcae y pelqulcae el 

tr'abaJo C"epeC"cute necesar"l&mente en nueetC"a vida en general, 

caueando entre atrae coeae aleorta o trleteza, porque nos ayudan o 

estorban en nuestrae actlvldadea or"dlnarlae. 

G> Actividad Social r Lo antel:"lor l:"eeulta de la caractertstlca 

general del hombre. de ser como lo llamaba Arlstótelee. un •animal 

aoclaP. Pero vale la pena acentuar que esta caracterfetlca se da 

especialmente en relacl6n con el trabajo; apenae el puede penear'se 

en el traba.Jo; realizado en forma totalmente alelada o independiente 

de nuestros semejantes• por el contrario, el trabajo Implica y exige 

un mixlmo en un~ buena realaclón con el patrón y con los compane~os 

de trabajo. 

H> Actividad r'emuneradai Desde luego, esta caractertstlca no 

es esencial a todo trabaJo como lo son lae anteriores, Bino solo al 

trabaJo que procede del contrato o C"elacl6n de trabajo. Sln embargo, 

6ete es precisamente el que eetudlaremos. como el eje 
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sobre el cual se desarrolla la ActnlnlstracJ6n de Personal, ya que, 

de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo en vigor. 11 contrato de 

trabajo cualquiera que eea su forma o denomlnacl6n. ea aquel que por 

virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un traba.Jo 

personal eubordlnado11
, Jo cual le permlte obtener una remunerac16n 

econ6m1ca, acorde a las actlvldades reallzadas. 

1.2. DEFINICIONES DE TRABAJO 

Se puede afirmar Junto con Brown que el •trabaJo ee 

fundamentalmente, una actlvldad social que cumple dos funclonee: 

prlnclpalee: producir loe bienes que la sociedad neceelta e Integrar 

al lndlvlduo en loe sistemas de relaciones que constituyen la 

socldad•. <Brown. 1975>, y estae funclonee y condlclones de trabaJo 

son radicalmente lmpoC"tantes paC"a la salud ps{qutca del lndlvlduo. 

Las personas traba.Jan tanto para vivir como para eentlrse 6tllee, y 

para obtener un lugar en la sociedad. 

•Es una actividad personal. prestada mediante contrato, par 

cuenta y baJo dlreccl6n aJena en condlclonee de dependencia y 

subordlnacl6n• cs. P6rez BotlJal. 

•Es ta obra que se realiza por cuenta y ba.Jo dependencla aJena. 

o todo eervlclo que ee preeta en lgualee condiciones • 

G. Guzzettl) • 
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•Es un proceso entre la naturaleza y el hombre, en el que éste 

realiza, regula y controla mediante su propia acción, su intercambio 

de materias con ta naturaleza.• CK. Marx). 

11 TrabaJo ee la actividad humana apl lcada a la produccl6n de 

bienes o servicios, y por el lo. real izada con sujeción a normas de 

eficiencia.• CA. Reyes 1974>. 

Para fines del presente eetudlo, ee empleó la deflnlcl6n de 

trabajo de Agustln Reyes Ponce C 1974 >. arriba meclonada. 

1.3. PSICOLOGIA DEL TRABAJO 

A continuación ee exponen algunos prlnclploe que constituyen un 

esquema para el desarrollo de una Pslcologfa del trabaJo. 

A> El hombc-e es ante todo un ser social y como tal vive su 

existencia en todos sus aspectos. Es declc-, lo eoclal no sólo en 

cuanto a las relaciones interpersonales, elno y sobre todo. a que 

cada persona concreta, forma par-te de una total ldad que l tamamos 

sociedad, y por- lo tanto, su ser- estA condlclonado profundamente por 

el conjunto de relaciones de esta totalidad, El hombre que trabaja 

to hace socialmente, no eolo con otros hombC'es, sino tambten como 

paC"te de una totalidad dentro de una realidad soclocultuC'al que lo 

trasciende y lo condlclona. Cultura. lndlvlduo y sociedad forman ta 

unidad en que la lnteC'acc16n de cada uno de eua elementos ee 

constante e Inevitable. 
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B> El hombre transforma su realidad material y PS!qulca y a su 

vez es transformado por eea realidad. La creacl6n y loe cambloe que 

et hombre logra en su entorno, toe realiza a trav6e del trabaJo con 

el cual produce cosas materiales e lnmateC"lalee, eete tt"abaJo ea 

eminentemente social, por lo que se puede afirmar que la esencia del 

hombre es la actividad social que transforma, produce y crea. 

C> El trabajo humano es eeenclalmente diferente a la de 

cualquier otl"a especie animal, pues se caractec-lza por eu previa 

conceptuallzacl6n de loa obJetoe que eer4n prodUcldoe y, ademas, tae 

formas e instrumentos de tt'abaJo se modl f lean constantemente de 

acuerdo a los cambios eoclocutturalee. Por tanto toe prlnclplos que 

deben fundamentar tas condlclones de trabaJo, tanto lndlvldual como 

oroanlzado no puede ser simplemente ffl!llco y mec6.nlco, alno eobc-e 

toda. de car,cter eoclocultural. 

D> Lae necesldadee humanae que condlclonan el trabaJo no se 

limitan en toe aepectoe materlalee de la vlda del hombC"e, aunque 

estos son eeenclates. La bósqueda de 11atlefaccl6n pelcot6glca y 

soclocultural constituye un elemento importante para el hanbre que 

tC"abaJa, cualqulet"a que eea eu actlvldad y eu nivel socloeconómlco y 

cultural. Bl problema de la satlsfacc16n humana en el trabaJo no es 

un problema simple y por lo tanto es lmposlble reeolverlo a manera 

mecanlclsta. Sin embargo, precisamente el trabaJo es potencialmente 

una fuente de satlsfaccl6n y desarrollo humano. 
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E> La salud Y el bienestar ff slco. pslcológtao y social del 

hanbc-e de nuestro tiempo están fuertemente condlclonadoe por ta 

vida laboral, por sus eatlsfacclones y frustacctones que propician 

las organizaciones contempor4neas. Sin embargo, parad6Jlcamente, lo 

anterior poco ee toma en cuenta cuando se ct"ean y dieenan las 

oC'ganlzaclones. 

F> Para 1 a autort"eal izaci6n del hombre en el traba.Jo se 

requiec-e de condiciones y caracteriatlcas que permitan y faci l lten 

la expC"esi6n de eu cC"eatlvldad en Ja practica de sus capacidades y 

potencial idadee. Contando con las opoc-tuntdadee: de elegl[' cual de 

estas capacidades van a aplicar. asl corno el lugar en donde 

cleearrol larlae. 

Como se han podido obeiervar" el hanbre es un ser eocial que 

participa activamente en el deSaC"r:ol lo de la eociedad. por medio de 

eu traba.Jo. el cual le permite obteneC" la sattefacct6n de sus 

necesidades. En ta medida en que éstas se cubran el Individuo 

presentar& una serle de actitudes que favoreceran o no el desarc-ollo 

de 61 mlemo dentro del &nblto labor-al. 

1.4. LINZAMil!:NTOS GENERALES DE U'. 

SOCIALIZACION DEL TRABAJO. 

El estudio ele la relacl6n entre el eer humano v el tr-abaJo ha 

preocupado a la sociedad. Se han ensayado r:-espuestae que 

necesariamente pa~tlclpan del mlsmo proceso de evolucl6n social que 
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les dl6 or-lgen. El traba.Jo, como proceso y Pl:"oducto hlst6C"lco, 

depende laa condiciones econ6micae, aoclales y clentfflcae de cada 

punto de la geogC"•tta y de la hlatoC"la de la humanidad. 

En la.a prlmerae etapas de desac-C"ol lo de loe gt'upos humanos. 

cuando no exlstlan Estados, etno solamente agrupaclonee en forma de 

cianea o tribu.e, se adopt6 una movl 1 ldad conatante en busca de 

altmentoe, clima y muchos otros factores, Se di6 por consiguiente, 

los pueblos nánadaa. La faml l la vivla a baae de los elementos 

naturales <fenómeno que se da aón en la actualidad> los que 

pr:lnclpalmente se c-efer-lan a. to lndlepenaable paC"a eu sustento, 

vestido, armas defenelvae, etc. En esta etapa la caza la pezca y la 

recotecc16n de frutos, constltulan eu forma de tC"a.ba.Jar-. 

Con el de"ª'"'"º''º de 'º" gt"upo.,, y la apa<"lc16n de lae 

organlzaclones mAa r-udlmentarlas de la sociedad poi ltlca, coincide 

el que los pueblos se htcieC"an oedentarlos. Esta for-ma de Vida. 

consiguientemente, va ligada al cultivo de laa tleC"c-as por la 

agC"lcultura, y una lntenslflcacl6n de la oanaderla, dando lugar a la 

P<"opledad P<"lvada. 

La proPledad de estae tlerras y ganados. suele seC" faml llar o 

comunal y el tC"abaJo se r-eallza tamt>len en for-ma canunltac-ia. tanto 

hombree cano muJeC"ee. 

Posterior-mente, eurot! la eaclavltud debido a que unos hombt"es 

consideran a otroe C"educldos a tas condiciones de esclavos, como una 
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wcosau, es decir. cerno una bestia de carga, aprovechando sus fuerzas 

v su trabaJo, como ee hace con la fuerza de un anlmal 

En la Edad Media, fue tfplco la utlllzacl6n de la servidumbre, 

constituyo una forma suavizada de la esclavitud. Aunque loa 

prlnclplos en que se lneplr6 este sistema, fueron los de la 

organización feudal de la sociedad. 

De acuerdo con 6sto t 1 po de organ 1za.el6n, que pt"eva 1ce16 en 

todos los pueblos, al no existir estados poderosos. los hombrea 

aunque l lbres, elenten ta necesidad de agruparse alrededor de un 

aenor que posee elementos mayores para protegerlos. Se celebr6 un 

contrato de fidelidad o alianza -feudua- por el que el senor feudal 

se compromete a proteger y a defender a 1 os siervos y a sus 

faml l lae, a cambio de 1 a obl lgacl6n de que éstos le prestaran 

ciertos servicios 

M6a tarde aparecl6 la Artesanta cuya caractertetlca principal 

del artesano radica en que el maneJo de los lntrumentoe v máquinas, 

es mucho menos importante en la pLoduccl6n que la pericia del 

trabaJador. 

El artesano se caracteriza por ser 61. el productor, y al mismo 

tiempo, es el que pone el trabaJo v el propietario de los eenclllos 

lnstrwnentoe. v qulen renta el local de producción, etc. Cabe 

mencionar que dicha activldad era deernpenada por todos los miembros 

de la familia a trav•a de laa generaciones. 
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Surgen loe prlmeroe elementos de la dlvls16n entre el capital y 

el tC"abaJo, lo que dlo origen a los nuevos inventos o má.qulnas, 

sobre todo las de vapor y las telares; nace aat, el moderna mundo 

del traba.Jo. Por la JmportancJa que la mAqulna adquiere en la 

pradUccl6n, se aoneidera que el dueno de el la es el natural y 

legitimo propietario v a.anlnl11trador- de la unidad productiva v 
beneflclarlo de las ganancias que se produzcan. Surgen por 

consiguiente la total separación del capital y el trabaJo, o meJor 

dicho, del empleador y del empleado: El primero contrata los 

servlclos de los traba.Jadorea por un salarlo preflJado, y con el lo·, 

asume todo el riesgo de la producción al mlsno tiempo que adquiere 

la plena dlspoetclón y geetlOn dentro de la empreea; el trabajador 

por su parte, no arriesga ya que el salarlo lo recibe de inmediato, 

pero no tiene derecho a reclamar una remuneración j>raporclona·l a las 

ganancias que se obtengan, ni a Intervenir para nada en la gestión 

de la empresa; su tt"abaJo se real lza en vlc-tud de un nuevo tipo de 

convenio, t Jamado contrato de trabajo. 

La lnvenc16n de las mAqulnas de ccrnputacton electrOnlcae al 

mlsno tlempo que el avance de los medios de comunlcacl6n, produce un 

impacto en tas caractertstlcae de trabajo y de las relaclonee entre 

propietario y trabaJador1 Por una parte, la posibilidad de hacer en 

segundos, c•lculoe y ope•aclonee que en otros tlempoa exlglan meses, 

poniendo en marcha toda ta estructura t6cntca v aanlnatrativa de la 

empresa. permitiendo y a veces exigiendo meJoras en sistemas de 

cal ldad y control. 
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Et trabajo en la época actual se ratlza por lo camón dentro de 

alguna organlzacl6n o de un gremio y el lo, por que el trabajo 

lndlvldual del pe6n dlO lugar al trabajo colectivo del gremio y este 

en tas relaciones de domlnac16n, al trabajo 1 nstl tuclonal izado u 

oroanlzaclonal y a la burocracia. Es un hecho elemental que las 

eocledadee debida a su naturaleza variada, representan agrupamientos 

organizados de personas cuyas actlvldadee eetan instl tuclonalmente 

encauzada.e. 

Loe grupoe son el marco de la Vida humana, sln el loe el 

lndlvlduo se extraviarta de eu propia eepecle y probablemente crezca 

blol6glcamente, pero no tendra desat"rol lo palcologlco 6 éete eer:a 

mtnlmo e lneuflclente para sustentar una vida sana, de acuel"'dO a 

nuestros patronee culturales, ast el grupa y ou dln&nlca pslcoaoclal 

constituye ol nivel de anAllels para detennlnar que es lo que ocurt"e 

en la conducta del lndlvlduo cuando ee le coloca junto a otros para 

real Izar un tr-abaJo y tamblén, como ea que é 1 puede modl t icar de 

acuerdo a. aus necesidades, las relaciones contractuales y 

transformarlas en pe['eonalee, Cál tdae v humanae. En Ja medida que 

se da la evoluc16n 6 el deear['ol lo técnico, social. cultuC"al. etc., 

el trabaJo se ha socializado de acuerdo al manejo del capttal o de 

btenes de producc16n v servicios. 
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1.6 TEORIA DE LOS SISTEMAS 

De acuedo a la dln&m1ca e tmpoC"tancla de esta teo['fa. se tomó 

como mar:co de referencia para nuestC"o estudio, ya que tiene por 

obJetlvo prtmordlal deetacaC" las C"elaclones entC"e loe dlvereos 

elementos de lae organlzacl6nea, aal cano toe nexos entC"e estos y 

sus medlos ClC"cundantee ubtcando al elemento humano cano algo 

fundamental para ta supervlvencla del sistema' pudiendo deflnlr a 

esta teorta ccmoi 

•un conJunto de dlvereo!I elementos miemos que ee encuentran 

lnterretac1onados 11 e Arlas Oallcla 1981>. 

Aqul la caracteC'1etlca esencial ee que el sistema ee estr:uctur:a 

poC" relaciones entre elementos hetereoQ6neoa. T&mbl6n ae ha definido 

como •un QC"UPO de unidades que tienen cierto grado de estr-uctut"a Y 

que ee dlfel"encla de su amblente pot" una fl"ontera. La fronter"a del 

sistema esta deflnlda por los fluJos de comun1cacl6n 11
• <Rogers y 

l\ga~wala 1902) 

La teorta de loa slstemae ee aboca a problemas de relaciones 

más bl~n que a loe atributos constantes del obJeto de estudio. 

Anteriormente se maneJaban eetructut"as ffslcae retatlvamente 

autosuflclentee, a quienes era posible tl"atar como slstemas cel"rados 

en loe cualel!I no existe lntercamblo alguno entl:"e el slstema Y su 

medio ambiente lo que lmpl lea que no exl .. ta al lmentaclón y poca 

probabilidad de subslstencla. Con la apllcac16n de esta teorfa a toe 

slatemaa vivos cano a las Ol"Qanlzaclonea labot"ales. 6ataa se 
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convler-ten en sistemas abler-tos lae cuales mantienen una constante 

lnter-acci6n entre sus elementos y el medio ambiente. otorgandole un 

alto grado de subsistencia. 

A los sistemas able~tos y ce~~ados se tes claslf lca en: 

a> Deter-mintstlcoa, cuando su funclonamlento puede predecirse con 

certeza. 

b> Probabil1atlco, cuando predomina ta lncertldumbre acerca de su 

comportamiento. 

Las organlzac1onee son eletemae probablltetlcoe. aunque existen 

vertiginosas fuerzas internas que tienden a convertir-los en 

deter-mlntstlcoe < por eJemplo procedlmlentoe , reglamentos y en 

rel!S{¡men el aparato burocritlco> frecuentemente los mlembr-os de una 

organlzacl6n conalderan a 6sta cano un elstema determinietlco. cosa 

que 1 leva a tomar decisiones equivocadas. Las organlzaclones se 

encuentr'an loualmente en su medio clr-cundante pr-obabl l tetlco. la 

incertidumbre pennea todas las actividades de la organtzacl6n aunque 

algunas sean mia lncler'tae que otr-ae. 

Todoe loe eletemae abler-tos y consecuentemente ias 

oroanlzaclonee laborales poeeen las etgulentee car-acteristtcas CXatz 

y ICann 1981> 

1.- tmportacl6n de eneC'gta1 se toma del ambiente el eumlnlstr-o 

requerido para poder laborar. Nadie es autoeuflente. 
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2.- Proceeamlento; con la energfA importada. la organlzacl6n 

Ct"ea un pr-oducto o presta un eet"vlcla; es decir real lza alg(m 

tC"abaJo. 

3.- El resultado• el sistema aporta algo al ambiente. 

4.- Loe eletemae como ciclos de acontecimlentosi el pC"oceso 

oroanlzactonal ee clcllco ya que el producto exportado debido a eus 

efectos, alimenta a la mlema oC"ganlzaclón, el m6todo b6.slco para 

ldentlf lcar estructuras sociales es seguir la cadena energ6tlaa de 

acontecimientos, desde el insumo de energfa y su traneformacl6n 

hasta el punto de cierre del ciclo <Iatz y Iahn, 1981> 

5.- Entropla negatlva1 el proceso entr6plco e" la ley de la 

naturaleza que lndlca que todo organlmno !MI mueve en dlrecc16n de su 

deetruccl6n. La entropla negativa, por el centrarla conslete en 

adqulrlr conetantemente energta y almacenarla para sobrevlvlr 

lndef lnldamente. 

6.- Insumo de lnformacl6n, allmentacl6n negativa y el proceso 

de codlf lcacl6ni No solo ee importa energla alno t&mbi6n, se 

proporcionan datos sobre el ambiente y sobre el propio 

funclonamlento de la organlzacl6n en relacl6n al media. La 

alimentacl6n lnfonnatlva de car6cter negativo permite que el sistema 

corrlJa clesvlaclone11, la lnformacl6n se almacena e l nterpreta a 

trav611 de un meaantmmo de aodlflaaci6n, mlmna que ee •eleaclona al 

tipo ele lnformacl6n que habr6. ele eer procesada; ya que ea un 

mecanfmao dlecrlmlnante empeclallzado. 
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7.- El sistema eetable y la hcmeostasie dlnMiica: l\i 

deterneree la entropta ee produce un estado en el sistema 

relativamente equlllbrado donde las fuerzas deslntegrantes 

encuentran opoelclón, no puede hablarse de que el principio 

home09tAtlco ee aplique literalmente ya que al detenerse la entropla 

el sistema tiende a crecer. 

B. - Dl fe rene l ac l 6n 1 e 1 e 1 e tema se deeat"ro 1 la en pautas 

generales a procesos especializadas. 

9.- Equifinalldad: En ei sistema se puede logI'aI' el mismo 

estado final a partlC" de condlclonee lnlclales diferentes y por 

diversos caminos. 

Para eetudl ar for'ma 1 mente una organ 1zacl6n • e 1 pr 1 mee- paso 

consiste en hacer una descrlpcl6n, detallada del obJeto de eetudlo1 

y despuee obtener un marco de referencia que proporcione las 

herramientas conceptuales que den orlentacl6n y coheC'encla al 

estudio. 1\ partir de eate marco ee tC"ataC"a de dar C'espuestas a 

cuest lonee como: Qu6 es una OC'gan l zac l ón ? Qué ee~en tos 

conductualea lnclull"' en el eatudlo y cuales no ? "Teorlcamente serta 

meJor comenzaI' con conceptos que exlJan identlflcaC' loe prcp6sitos 

de loe dleenadores, de la oC"ganlzacl6n en eatudlo>. debel"'an 

canenzar- con el Insumo, el resultado v el funcionamiento de la 

organizacl6n cano un sistema.• <ICATZ Y ICAHN, 1981, P~G. 25 > 
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1 .6. TEORIA DE LOS SISTEMAS Y ESTUDIO DE LA 

ORGl'INIZACION 

Como lo expresa el tema anterior. el marco de referencia que 

aqul se utl 1 lza ee la teor"ta de loa sle:temas. Este marco ee de 

tC"abaJ o, v 1 o ea en sen t l do de que c-epresen ta una aprox lmac 160, 

conceptual eusceptlble de seC" superada o meJor dicho desarr-ol lada 

como la mlsna teorfa predice. La organlzaclOn resultante de ese 

enfoque es un nivel intermedio entre el supraststema saeto-cultural 

y loe subsistemas funcionales que realmente conforman a Ja 

oc-ganlzac16n. 

La teorfa de los sistemas ve a la Ct'ganizaclón como un sistema 

abierto que obtlne lnsumoe: y produce para el ambiente, hoy sabemos. 

que para que la OC"Qanlzac16n sobreviva ee necesario que su producto 

o resultado reactive al propio sistema. 

La organzac16n laboral est6 integrada por subsletemaa que tienen 

una funcl6n especifica y que la eJecutan en 1nterrelacl6n, la tarea 

b&aica ea obtener lnformacJOn y energla del ambiente. procesarla y 

preeentar un resultado. Eeta pauta de actividad habra de ser 

recurrente en el espacio y en el tiempo, lo que ee logra a trav6s de 

la contlnua extracción de energfa y la adaptación de la organización 

en el ambiente. 

Lae organlzaclonee IAboratee poseen lfmites ffsicosi obviamente 

no existen en el v6clo y se relaclonan materialmente 
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con pelC'sonae, edlflcloe y otroe obJetoa, pero, por naturaleza son 

Independientes de cualquier parte flelca. 

En la organización laboral ee define al llmlte ce.me "El área 

donde ocurre un lntercamblo de energta o lnfonnaclón más baJa que la 

que se puede dar en el sistema propiamente dlcho' <L'ITZ Y KAHN 1961> 

Los límltes or-ganlzaclonales son, tambl&n, psicológicos y 

deciden el grado en que est& abierto el ambiente. •Limites eon las 

11neae de demarcación ó t lndee para definir la actividad adecuada 

del sistema, actnitir nuevos miembros dentlC'o de este y decidir otras 

adnlelones que el sletema necesite. Loe limites constituyen una 

barrelC'a para muchos tlpoe de interacción entre la gente situada 

dentro y la situada fuera de la organlzac16n.• <KATZ Y KAHN, 1961> 

Los 1 tml tee pslcolOglcoa oganizaclonales ee patentizan en 

stmbolos visibles como uniformes, lnelgnlas y algunas pautas 

conductuales más sutiles como la folC'ma de hablar y las expreelonee 

particulares. PalC'a el individuo, ee muy importante saber dentro de 

que sistema se halla ubicado en un manento determinado, para asl 

elegir la conducta alternativa adecuada. Si no exletieran los 

l lmltes palcológ:lcos, toe Individuos situados en las fronteras 

serian influenciados polC' sistemas extelC'nos, lo que viclaC"ia a la 

org:anizacl6n y pondrta en peligro su supervivencia. 

El concepto de espacio organizaclonal compone un mapa de 

actlvldade9 de la organlzacl6n y las diferencias conductuales de 
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operacl6n que exleten entre los elemento.,, Ee poelble Identificar 

los dlversoa sectoC'es O["'ganlzaclonales a partlr de la conducta de 

los miembros. Poc- otro lado, espacio O['ga.nlzaclonal no ee eln6nlmo 

de personas f1slcas aunque éetae ~ttlmae quedan comp['endidas dentro 

del pC'lmer-o. 

Hay cuatro tipos de separación entr'e los elementos de una 

organlzac16na 

A> Separacl6n Geogr4flca 

B> Separacl6n Funcional 

C> Separación en cuanto al estatue o prestigio 

D> Separación en base al poder 

Una de las apl lea.clones m6.e Importantes de este concepto 

consiste en proporcionar lnformacl6n acerca de p['oblemaa lnte['nos 

ot"ganlzactonalee, al ubicar a la gente y las caC'actertetlcas de su 

función en dicho espacio. wABl como el extrafto aobregenerallza las 

obset"vaclonee que ha hecho de una organlzac16n, debido a eu llmitada 

perspectiva, loe mlembroe de la mlema la ven de acuerdo al 

funcionamiento del sector donde ee hallen. CKATZ Y KAHN,1961>. 

Por este concepto tambl6n se explica, que en ocaelonee, debldo 

a la eeparaclOn de los miembros de la organlzacl6n, la lealtad surge 

m's b16n para et sector organlzaclonal que para la organización en 

general Lo8 empleados de cada depaC"tamento no 

Cl.19 



aceptan las metas oc-ganlzaclonales ~uno solamente sus funciones 

departamentales. pe'C"o a f ln de cuentas cubren un a 1 to porcentaje 

dichos obJetlvos de la organlzacl6n. 

1.7. LA EFICIENCIA EN EL TRABAJO 

La eflclencla es un factoc- que ha sldo motivo de serlas 

lnvestlgaclones y cambios pretendiendo encontrar el punto de 

equlllbrlo entre la oc-ganlzac16n y el trabaJadac-. pero esto ha sido 

un pC'oblema sumamente canpleJo dada la dlveC"sldad opeC"atlva de las 

organlzacloneei generalemente ee considera que la eflclencla en el 

tc-abaJo es multldlmenslonal, pero se está. en deeacueC"do sobre el 

valoc- c-elatlvo de cada factoC' que involucra. 

Los crlterloe que ee proponen dente-o de lae organlzaclonee para 

medir la eflclencla en el trabaJo eoni 

a> Costos de trabaJo C"equerldos para la producclón, ya sea de 

bienes o eervlclos. 

b> Costos de materlalee de produccl6n. 

c> Calidad de los bienes y servlclos. 

d> Utlllzacl6n de maquinaria y equipo 

e> Costos de dlstrlbucl6n. 

f> Cantidad de desperdicio. 
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Por lo tanto la eflclencla en el trabajo se expresa 

predominantemente en termlnoe de contabllldad. de costos. lo que 

para la teoria del sistema abierto reetrlnge la perspectiva y 

proporciona criterios lnsuficlentes sobre la eficiencia es 

interesante Y tal vez 1r6n1co, que los económlstae hallan reconcldo 

hace mucho las desventajas de usar el dinero. como unidad de medida 

en clrcunetanclas que realmente requieren medldae de 1nverai6n 

energético y recuperación pstqulca• CKATZ Y KHAN 1981>. 

La teorla de los sistemas propone que en terminas conceptuales 

ee posible dar respuestas a cuestiones tates como:¿ Cuánto 

c-endlmlento se obtiene de un Insumo dado? ¿ Cuanto insumo ha de 

invertirse para obtenec- el rendimiento? ¿ CuAl es la ef lclencla que 

se espera en benef1clo de la oroanizacl6n ?. etc. 

Las respuestas son dlflcl lee y no absolutas, pero ofrecen 

aproximaciones 6tlles a la evaluación de la eflclencla en el 

trabajo. Pero lo mas lmpo~tante a lo que ae llega ea que, ganancia y 

eflciencla no eon sin6nlmos pero ai eatan relacionados entre si 

La reallzacl6n de lam pautas deacrltae se logra por medio de una 

actitud de eficiencia. que. se puede definir como la d1sposlc16n 

para cumplir y exceder sattefactorlamente los requertmiento:! 

opeC"acionaleet cualltatlvoe y cuantitativos del puesto dentro de la 

0C"ganlzaci6n, y que influye en ta elaboracl6n 
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del pt"oducto o servlclo y en la.e condlclones pslcosoclalee de 

lnteraccl6n laboral. 

•En pocas palabt"ae, para lograr un funclonamlento ot"ganlzac1onal 

efectivo, muchoe mlembt"OB deben mostrarse a menudo dlspueetos a 

hacer mA.e de lo que su papel eepeclflca, Sl los lndlvlduoe del 

sistema siguieran al ple de la lett"a las deecrlpclonee de eua 

puestos y el protocolo organlzaclonal, pronto habrta un alto total. 

Se necesitan muchos caeos de cooperacl6n espont6nea y antlclpat" en 

muchos loe obJetlvoe organlzaclonales, para que el etstema sea 

viable.' C KATZ Y KAHN, 1961> 
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CAPITULO 11. 



CP.PXTULO XX 

UI llCTITUD VISTll DESDE U1 PBRSPECTIVll DE L1I Tl!:ORlll DE LOS 
SISTBMllS 

Para poder canprender la conducta 3ocla1 de algulén es necesario 

no solamente observarla sino explicar qué es lo que ocurre •dentro• 

del lndlVlduo como consecuencla de las condlclones sociales que 

operan en 61 y que a su vez reaccionan en las conductas observables. 

A estos eventos Internos -- de carActer hlpot6tlco-- se les denomina 

variables tntervlnlentes. de sus caracterfstlcas mAs eobreeallentea 

puede menclonaree que vartan entr-e personas y aón en una mlerna 

persona en diferentes ocasiones. ntas variables lntervlnientes 

ayudan a comprender como ee que Ja variable dependiente Cla conducta 

que estamos tratando de expl leal") eet.&, vinculada con la variable 

Independiente •ta influencia social y/o blol6glca que, 

hlpot6tlcamente al menos. ayuda a explicar la variable dependiente". 

CNl!WCOllB, 1976, Pag. 49> 

Hay sltuaclonee en que la conducta no puede exp1lcarse solamente 

a partir de los esttmulos flelccs presentes y es necesario utilizar 

clertae condlclones inferidas que operan sobre la conducta 

observadas loe mottvoe. las actitudes y loe valores. "En particular. 

lae actltudee perelstentee de una persona hacia otra tienen mucho 

que ver con la conducta y como 6sta influye sobre loe demás: y 

tamb16n con la manera en que se interpreta la conducta de loe otros 

y como ee Influenciado por el loe'. 
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Cabe destacar que las actltudee eon condlclones lntervlnlentes y 

no pueden fungir como causas lndependlentes de la conducta, caeo 

contrario, eetarfamoe tratando el concepto de manera clrcutar. lo 

que le lnvallda~la cano p~lnclplo explicativo. 

Se puede explicar ta conducta de una persona en termlnoe de sus 

act 1 tudee y sus moti vos presentes, v lncu 1 ando a eetoe con 1 as 

condlclonee amblentalee que les han dado oC"lgen. Hay que teneC" en 

cuenta que aunque poseamos lnformac16n acerca de loe factoC"es 

blol6glcos v eoclalee en un individuo, no podemos predecir cuales 

ser6n sus actitudes especfflcasr Ja uniformidad o las varlaclones en 

la conducta ee deben no a uniformidades o variaciones en el medio 

soclal, nlno a las actitudes y motivos. Por otro lado, podemos 

deducir que una sola conducta puede ser el resultado de mul tiples 

actl tudee. 

2.1. DEFINICIONES DE ACTITUD Y CARATERISTICAS HAS 
SOBRESALIENTES 

Existen dletlntae def lnlclonee acerca del concepto nactltud". en 

lae que ee refleJa eu perepectlva y particular marco de referencia; 

a cont1nuacl6n se presentan a.Jgunae deftntctones ta1 y como las 

refieren diferentes autoree. 

llAIBR,<1976> Coneldera que una actltud conatltuye un marco de 

referencia para la conducta: •et pl,mto de vista deede el que una 

persona dada observa a algulen o alguna coea.N y desde el cual elige 

una manera de proceder. 
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THURSTONE Define actitud como: 'la Intensidad de afecto en favor o 

en contra de un obJeto pslcol6glco•. A11port, por eu parte, 

considera la actitud como, •un estado mental y neuro16glco de 

atenc16n, organizado a trav6a de la experlencla, y capaz de eJercer 

una lnfluencla dlrectlva o dlnimlca etabre las respueetae del 

lndlvlduo a todos los obJetos y sltuaclones con las que esta 

relacionado." 

kRECH Y CRUTCHFIEL, definieron la actitud como •una organlzacl6n 

duradera de procesos motivadores, emocionales, perceptlvoe y 

cognosclttvos en relacl6n con el mundo en que se mueve la persona•. 

estas deflnlclones sobC"e •actitud• eon una pequena parte de todae 

las que existen. 

De las def lnlclones anteriores se concluye que no hay un acuerdo 

cabal acerca de lo que elgnlflc:a el termino actitud, como han dicho 

INSKO Y SCHOPLER, < 1980 > •cuando menee existen un prlnclplo de 

concoC"dancla en ca.el toda.e las deflnlclones contempoC"&.neae. Cael 

slempre se dice que las actitudes son dlsposlclones paC"a va\oC"aC' 

favorablemente o desfavoC"ablemente loe obJetos~. 

RODRIGUEZ, < 1976> Af l <'mil que apart l r de l ª" def l n l c l 6nes 

existentes sobC"e actl tud puede haceC"se una slnteels del etgulente 

modo a 

La actitud ee •una OC'ganlzacl6n duradeC'a de cC"eenc 1 ao v 
cognlclones en geneC"al. dotada. de una caC"ga afectiva en favoC' o en 
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contr'a de un obJeto soclal deflnldo, que predlepone a una acc16n 

coherente como lae cognlclones y efectos relatlvoe a dlcho obJeto.M 

Las actitudes eetan lnteoradas pot" tres elementos claramente 

dlece~nlblee1 

a> El Componente cognitivo 

bl El Componente Afectivo 

el El Componente Relativo a la conducta. 

2.2. PRINCIPALES FUNCIONES DE LAS ACTITUDES 

SMITH, BRUNER Y WHIT! Especifican t~es funciones fundamentales 

que cumplen las actltudee• 

1.- Evaluación del obJeto. 

2.- AJuete social. 

3.- Exteriorización. 

La función de Evaluación Conelete en lo que toe pslcoanat letae 

denanlnan prueba de la realidad y que nos proporciona las poslclonee 

generales capacee de inspirar nuestras reacciones frente a un obJeto 

especifico. 

La función de AJuete Social Noe permite la facilitación. y 

coneervac16n d9 nu••tra• relaalonee con otra• peraonae. 

La func16n de !xterlor-lzaalOn Ea la manlfeataclOn clac-a de 

poelclonee que protegen al yo. 
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Las actitudes y concretamente nuestros preJulclos. determinan 

los s11111lf lcados que los hechos aeumlran. Esta lnterpretac16n de loa 

hechos ee una lnterrelac16n v una organlzacl6n partlcular de 

palabras pensamientos v sentlmlentos. 

2.3 DIFERENCIA ENTRE ACTITUDES, MOTIVOS Y OPINIONES. 

En ocaelonea el concepto •motivo• substltuve al de "actitud: se 

lee hace an,logoa v se lntercamblan lndlscrlmlnadamente. Por Jo que 

es neceearlo dlatlngulr claramente en que se diferencian lae 

actltudee y los motlvoe. •una actitud es eemeJante a un motivo. en 

cuanto me refiere a la dlreccl6n de la conducta v no a la conducta 

en sl mlema. Ee diferente de un motiva· en dos aspectoat PrtmeC"o no 

se caracteriza poC' un eetado exletente de tendencia, como ocuC"re con 

un motivo, sino que eolo se refiere a la proballdad de que un tipo 

dado de motivo pueda eucltaree. En segundo lugar, un motivo ee mas 

eepeclflco que una actitud'. <HEWCOMB, 1976> 

Por lo que podemoe concluir que lae actitudes son básicamente 

orlentaclones generales pereietentee y que los motivos constituyen 

orientaciones temporales y relativa.mente especificas. 

La actitud i.-epE"eeenta tendencias o pa.-edlspoc lclonee a foC"mai.­

oplnlonee. Y estae oplnlones eon lnterpretaclones de lo que un 

obseE"vador ve. 
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Las oplnlones -son sospechas basadae en lndlcloe, no en pruebas: 

una Interpretación sin suficiente comprobación'. <ARIAS GALICIA, 

1961> 

~tounos te6rlcoe parecen lnferlr que actitud y oplnl6n son lo 

mlemo, pero sl bien es cierto que las optnlones refleJan actitudes. 

tamblén es evidente que lo que una persona dice no siempre esta de 

acuerdo con lo que hace. 

Nosotros partlmoe Junto con Thurstone. de que. efectivamente 

las oplnlones expresan actitudes, pero haY que estar atentos a que 

de hecho lo que se da en la conducta puede no colncldlr con to que 

de ella ee dice. 

2.4 CARACTERifn"ICAS DE LA ACTITUDES Y HEDICIOH ESCALAR 

A contlnuacl6n se preeentan algunas caractertstlcaa más 

tmportantes de las actitudes, y sus problemas de medlcl6n escalar: 

1) Dtreccl6ni La actitud puede ser positiva o negativa y en 

ocasiones Incluso neutral 

2> lntensldadi Puede ser alta sl el suJeto esta fuertemente 

convencido que ta actitud ea Justlf lcada. 

3) Estabilidad: La actlt6d es estable si permanece Invariable 

por un tiempo prolongado. 

4> Fortalezai Una actitud es fuerte, el, por ejemplo. es 

dificil de cambiar a trav6s de persuaslOn o propaganda. 
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S> Importanclai Si lnfluye sobre la conducta de una persona en 

muchos campee de actlvldades. 

6) Vlslblldad1 Observabllldad o relevancia externa. el es 

fAcll de detectar a trav6e de obeervaclones sobre la 

conducta de la persona. 

7> Relevancia interna; Es detectable sl en la experlencla del 

suJeto la actitud por el ml9111a tiene una parte importante 

en su mundo de referencia. 

8> Involucramlento del ego: Cuando una actitud llega a 

conetltulr una parte importante de la pereonalldad. 

9> lntegracl6n y alslamlento1 De un sistema mayor de 

actltudee lnterrelaclonadas < ldeoloo1as >. 

10) Especlflcldad o preclsl6n; El pensamiento y especialmente 

la lmaglnacl6n son dlrlgldoa hacia la actitud. 

Las escalas de medlc16n por lo canon solo aaniten algunas de las 

propiedades mencionadas principalmente dlreccl6n e lntensldad, 

Para deteC"mlnaC" las otras pC"opledades podC"ia ser (i.tll la 

entrevista dirigida. 

2.5 PROPIEDADES Y CONSTRUCCION DE Ll'IS ESCALl'IS 

Todas las escalas son necesac-lamente arbitrarlas en el sentido de 

que C"epresentan una lnterpretacl6n de la realidad. no importando lo 
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precieae que puedan ser, pero lo valioso de ellas ee el método por 

el cual fueron conetruldas. Esto es lo que da. slgnlflcado par-a 

aquel loe que las utlllzan. 

11 Una escala de actitud es como un mete-o que se utl l lza para 

asignar un valor numérico a un obJeto en t6nnlnos de unidades 

d~flnldas en forma conocida y de una cierta dlmensl6n. De este modo, 

el pr"op61!!1lto de una eecala de actitudes ee el de aelgnar a un 

lndlvlduo un valor" numéc-lco en alQ!ln punto entre dos extremos de 

apoyo m6..xlmo de algo y de mAxlma opoelclOn frente a eea cosa" 

CNewcomb, 1976l 

Lae escalas de act 1 tud están formadas por asever-acl enes o 

eupoelclonee a las que ee lee denanlna f tems o reactivos y frente a 

los cuales el entrevistado manifiesta eu aceptac16n y rechazo. 

Siendo cada ttem un Indicador de la variable que estamos tratando de 

medir. 

Existen diversos m6todos para ta conetrucclón de escaJ as en la 

medlcl6n de actitudes, de las cuales el Investigador seleccionara la 

ma.s adecuada, y para lo cual, c-equlere de los elgulentea 

fundamentoe: 

•Et postulado en el que se basa la apllcacl6n de las escalas es 

que de lae acciones exte.:-nas ee pueden deducir' loe meca.ntsnoa 

internos de las personas, por eJemplo: la intel lgencla a base de 

.:-eepueetae, etc., por lo tanto, tae actltudee pueden tamblén medirse 

o por' acciones o por' c-espueetas. Gener'almente ee ha supuesto 
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que las respuestas son un instrumento má.e eeouro y dlrecto pat"a 

investiga~ actitudes.• <Pa~dinas. 1976> 

Para construlr una eecala se debe eleglr una serle de 

proposlclones cuyas respuestae efectivamente. midan una actltud y ta 

midan en una forma escalada. es declr, que no eo1amente de 

lntensldad o de postura respecto a un obJeto. sino que esos 

diferentes grados posean una equldlstancla aemeJante a la que 

exlaten en tas escalas de obJetos materiales. 

A contlnuacl6n se mencionan lae caractet"tetlcas de Ja 

elaboracl6n de la eecala de Thruatune, siendo esta la eelecclonada 

para la presente lnvestlgac16n. 

2.6 PRINCIPIOS PARA LA ELABORACION DE LA ESCALA TIPO 

THURSTONE 

ESCALA DE THURSTONE 

Thrustone, (1945) propone una escala de intervalos aparentemente 

toualee en las que toa items son selecclonados eecalonadamente, de 

tal forma que expresen un continuo pslco16glco tomando como 

referencia el grado de atributo. Este continuo se basa en una serle 

de Julcloe de actitud dlatrlbuldoe en una escala de once puntos. en 

ta que el punto uno representa una actltud e><tC'ema y el punto 11 

constituye el extC'emo opueeto. Esta escala tC'ata de ubicarse en 

nivel lnteC'valar. •ee declC', una escala en la que sea posible 

afirmar que la dletancla que eepar-a a un suJeto que obtuvo una 
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puntuac16n de 8.7 con respecto a otro suJeto que obtuvo 6.3 es Igual 

a la dlstancla que separa a otro paC" de suJetos que obtuvieron 

puntuaciones de 3.6 y 1.2 respectivamente y a cualquier distancia 

que eea igual a 2.4 puntoaw <Padua, 1979>. 

Para construir los f tems que habr6n de ubicar al euJeto dentro 

de un punto en la escala. 6stoe ee dleenan y se aelecclonan 

cu 1 dadosamen te s l gu 1 en do 1 os pr-1 ne l pi os de const rucc 16n de 1 tema. 

Padua, 1979 

La escala de Thurstone fu6 eelecclonada entre otras debido a que 

en su construccl6n ee observa la actitud con mayor pC"eclelón que 

ex1ste entC"e un extc-emo v otro refet"'ente a una sltuac16n dada en 

este caso eepectf lco la lnef lclencla O ef lclencla laboral. 
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CAPITULO 111. 



CAJ?J:TUl:.O J: J: J: 

EL CAMBIO EN LAS ACTITUDES 

Loe pelco\6gos han aportado un cuerpo considerable de 

1nvestlgacl6n con el prop6eH.o de deteC"mlnar;- cual ee el papel que 

Juega la recompensa v el castigo en la producclón del cambio de 

actitud, este es el punto de vista del hedonlsno psicol6glco. 

El concepto de hedonlmso pslcol6glco propone que •1oe lndlvlduos 

act(Jan para \levar al máximo eue poelbl l idad.ee de quedat" expuestos a 

circuntanclaa agradables o p\acenterae v de esta manera t"educlr a un 

mtnlmo lae poslbl l ldadee de quedar expuestos a clrcunatanclas 

desagradables o displacenteras• <IHSIO Y SCHOPLER, 1980 l. 

Hay que distinguir entre hedonlsno pslcol69lco y hedonismo ético, 

ya que el prlmero se ref lere exclusivamente a los determinantes de la 

conducta. mientras que el segundo es una perspectiva fllos6fica 

referente a que toda conducta que orlglna placer y evite el dolor es 

buena. Por otro lado, el hedonlsno pslcol69lco puede ser dividido en 

hedonismo de\ pasado, del presente v del futuro, seg6n la dlmene16n en 

que se ubiquen Jos detennlnantes placenteros o d1aplacenteros de la 

conducta. 

Asl pues, \as actitudes. cua\qulera que eea, eu lndole. estan 

sujetas a camblo. Como vlmos anteriormente, loa componentes 

cognoscltlvos, afectivos y re\atlvos a ta conducta que lntegran las 

actitudes, tienden a un estado de equl l lbrlo Y cuando uno de el los es 
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modlflcado, loe atrae tambl'n ee aJustaran al nuevo estado para 

recuperar el balance óe1 organtsno. 

Comprender porque cambl an 1 as act 1 tudes ee tan Importante como 

comprender porque no lo hacen, ya que los organismos vlvlentes no se 

rigen por la inercia: "A pesar de que los seres vlvlentes ee comportan 

en foC"mas nuevas o antiguas, slempC"e estan suJetos a lnftuenc1as 

constantes, aunque en el caso de loa seres humanos esas inf Juenclas 

pueden ser experimentadas de muchas manerasw. El hábito. es un 

concepto que nos habla no de Inercia sino de que las vleJas 

Influencias aón operan. 

Pero para comprender l ae a.et 1 tudee presentes hay que saber como 

son percibidas las lnfluenclas ambientales, es declC", como los marcos 

de referencia detennlnan Ja forma en que afectan dtchae lnf luenctas 

El proceso de formacl6n de una actitud se rige por los prtnclptoe 

de la peLcepcl6n. Loe obJetoa actltudlnalea no son percibidos en el 

vac1o el no dentr-o de un contexto: que no es ott"a cosa que la huella 

mn~mlca de la experiencia pLevla, ea decir, un marco de referencia. 

Para la ldentiflcac16n del objeto actitudinal se utl l tza el 

recurso de Ja palabra, que a su vez determina que marco de referencia 

se utl 1 lzarA. De este modo, tas palabC"as son importantes en la 

formact6n y expt"eBlón de las dctltudea, en especial cuando el objeto 

actitudinal se encuentra distante en espacio y tiempo. 
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Una ca.ra.cterfetlca pecu1 lar de los marcos de C'eferencla es que 

nunca se desarro11an paC'a un lndlvlduo alslado sln tener en cuenta los 

marcos de refer"encla de sus pr6Jlmos. •toe Jndlvlduos que tnteractuan 

en forma reciproca tienden a percibir de maneras similares las cosas a 

las que necesitan referlree. Esto ee lnevltable, ya que tos lndivlauos 

se encuentran en tal dePedencla c-eclproca que se ven obl lgadoa a 

comunicarse con respecto a cosas que estuvieran percibiendo dentro de 

maC"cos de C"efeC'encta muy diferentes". Y esto es especialmente cierto 

cuando los lndtv1duos son miembros de un mtsmo grupo. 

Cuando un acontecimiento o un obJeto es Importante para un grupo Y 

para que sobre ttate se real leen comunicaciones constantes. lo más 

probable ee que dicho aconteclmlento se constituya en un obJeto de 

actitud. Ahora bl,n, el que Jaa actitudes se desarrollen en un mtemo 

contexto no Indica que los marcos de referencia similares conduzcan a 

actitudes slmllar"ee; una Lazón de ello podrfa ser el que Jae personas 

pertenecen no solo a un gC'upo slno a varios y por esto se introducen 

marcos de referencia mAe amplios. Otra razon ee que aunque un 

individuo pertenezca al grupo, :sus intereses pueden dlfeLtr. Por lo 

tanto, el que loe marcos de referencia sean •parecidos•. no indica que 

se este percibiendo Ja sttuac16n del mtemo modo. Podemos concluJr 

Junto con Newcomb que, M en la medida en que la gente :se ve conducida 

por la necesidad de comunicarse sobre un obJeto camón tendr"a actitudes 

slmllares con respecto a 61-. CNewcam, 1976> 

Las actitudes tienden a per:'slstlr:' cuando los Individuos siguen 

percibiendo a trav6s de loe miemos marcos de referencia. Esto ea. 
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par-a que una actitud cambie tambi~n tlene que hacerlo el maC"co de 

r-efet"encia. 

Es cierto que los marcos de referencia tienden a perpetuarse en un 

lndivlduo, tal vez por la necesidad de habltar en un ambiente 

perceptual estables "La conducta eficaz eerla lmpoelble el tuvteramos 

que reepondet" a todas las el tuaclones como el fueran nuevas y 

t"eclentes poC" canpleto". 

PaC"a modlf icar el marco de referencia se cuenta con el Lecurso de 

Ja pec-suaslon, modificando los acontecimientos en que se sustenta el 

marco o cuando Ja persona se vea atralda hacia la pertenencia al grupo 

cuyos miembros comparten marcos de referencia nuevos para esa persona. 

Por otro lado, cuando las actitudes no cambian, ello no stgnlflca 

que no halla ocu~~ldo lnfluenclae en este sentido, sino más blén. que 

se ha conservado un equilibrio, debido a que ee han contrapuesto otras 

1nf1uenc1 ae. La.e act l tudes no son e 1 resultado de fuerzae que operan 

en una sola dlr-eccl6n. 

Entc-e Ja rest!ltenclae mAs tueC"tes que operan para Impedir el 

cambio de actltud~s destacan aquellas en que se lmpltca al ego. Y dado 

de que este es un supueeto te6rtco. solo puede comprobarse 

lndJrectamente el orado de compromiso con que el ego se relaciona con 

una act 1 tud. 

Paralel6mente. cuando se Involucra al eoo tambl~n se introducen 

loe valoree pec-sonales que sustentan el grado de cec-Udum.bre de una 
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actitud, esto expl lea porque el dlecutlr para Imponer una cuest16n 

actitudinal genec-almente no pC"oduce un cambloa Los valores asl como 

los gustos no estan suJetos a cambios slgnlflcatlvos solo por el hecho 

de discutirlos. 

Para logra[" et cambio de una actitud debe procedec-ee: pc-lmero a 

evltac- una poetuC'a defonsJ.va y en seguida, debllltat" las lnfluencia5 

que apoyan a la actitud, mediante la presentacl6n de argumentos 

efectivos a favoC" de la orlentacl6n deseada. 

El cambio asl obtenido sera durable el en este proceso paC"tlclpa 

la inf luencla del grupo. 

Finalmente, una vez que ee ha camblado la actitud-- Y 

consecuentemente el mac-co de referencia-- tamb16n cambiara el 

elgnlflcado que tenla paC'a el lndlvlduo esa actitud. 

En termlnoe oenralee, se han propuesto tree enfoques pac-a el 

cambio de las actitudes; el Enfoque Informacional, el Enfoque Afectivo 

y el Enfoque Conductual. 

EL EH!'OOUE INFORllllCIONAL Pretende el cambio como consecuencia de 

modificar las cc-eenclas poc- medlo de la comunlcac16n pec-suaslva. Este 

punto de vista se oc-lgJna en la teorla del apc-endlzaJe. que coneidec-a 

al hambc-e como un procesadoc- de lnfoc-macl6n •que puede ser motivado a 

escuchac- un ccmunlcado y aprender su contenido lncoc-poC"andolo a su 

repertorio verbal de reepueetae.• <Gonzalez, 1961> 
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Dentr-o de este enfoque tamb16n ae incluye el punto de vista 

t["ansacclonal de Bauel:" <1978>. quien postul6 que el C"eceptor- ae ta 

comun l cae t 6n no deaempena un pape 1 pas 1 vo y que aceptar 1 a 

comunJcacJ6n consiste en una transacción entl:"e el r-eceptor y el 

comun 1 cador. 

EL l!tlFOQUE l'IFECTIVO Propone que es posible modificar la valoracl6n 

que se t1ene ae un obJeto actitudinal alterando sus caractet"1st1cas 

afectJvas. EstO se logra por procedimiento de condicionamiento clásico 

y asociando recanpensas y castigos con las concuctas deseadas. 

EL ENFOQUE COtlDUCTOl'IL Este se apoya en la lnveatlgacl6n exper-lmental 

de los prlnctplos de congruencia. ae equ11 lbrlo y ae disonancia 

cognocltlva * <Katz, Kahn. 1981>. 

Ast pues. u1a participación activa es mAe eficaz en el cambio de 

actitudes que la exposlcl6n paatva a la comunlcaclOn persuastvaw. e 

GDNZALEZ, 1981 

Se ha dicho que la dectsJOn en grupo es qutza el procedimiento 

mottvaclonal m's efectivo desarrollado para tncl:"ementar el eefuerzo. 

debido a. que: 

a> La part1clpac16n ee lleva haata la determlnaclon de la 

accl6n. 

b) Se eliminan las motivaciones opuestas. 

1 Lt dl-11 -11111, •-ti..- IM ........ - Gol llPGI di ..... 111 .. tos hlcl1un11• cDJtto 
o 1ltwlfa,,.. 1-U•l•o 1-tn. 
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e> Se establece un obJettvo aceptable V espec!f lco 

d> La pres16n social se utlllza constructlvamente. 

Utll1zar el grupo de companeros para modificar una actitud es un 

recurso prometedor porque dentro de la organlzaclon fomentan una 

dlscue16n a fondo, la l lbre concluelón. la toma de decletones y Ja 

lnterlorlzacl6n de las mlemae, Las pruebas sur9ldae de la 

investigación establecen claramente la efectividad de la dlscuelón en 

grupo y de la toma de dectslones paC"a cambiar la conaucta y las 

actitudes cuando el lndlvlduo es el obJet1vo 11
, de los Intentos de 

pc-oduclr cambtoe. 

Pat"a que el método de discusión en grupo tenga éxl to enti:-e 

personal operativo, es necesario que se les r-ecompense --- como ha 

sostenido Hoyland--- para tomar dectstones, caso contrarlo. la 

dlecus16n sera ineficaz e incluso contraproducente. 

•como la soluc16n eurglda de la dlecuelón en grupo de un producto 

común, loe lndlvlduos expet"'lmentan la satlefacclón de ser parte de 

algo mayor que ellos mismos y de haber part1clpaao en crearlo. Como 

tal reeultado ee mayor que ellos al sabet"'se una parte del mismo, hace 

que aumente la estima propla.M <Katz. Kahn. 1981>. 
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CAPITULO IV 

LA COMUNICACION OROANIZACIONAL 

La comunlcac16n es •et proceso por el cual ee transfiere una ldea 

de una fuente a un receptor, con la intensión de cambiar su 

comport&nlento. Tal comportá.mlento puede abarcar un cambio en los 

conoclmlentos o actitudes, asi como en un comportámlento evidente • o 

blén de una manera mAa simple, podemos decir que la comunlcaclOn es 

•un proceso mediante el cual tC'ansnltlmoe y reclblmos datos, ideas, 

oplnlonee y actltudee, para lograr" comprensl6n y accl6n 11 ARIAS 

GllLICIA, 1981 > 

Loe prlnclpalee componentes en el modelo de la comunlcac16n son 

la fuente o emisor, el mensa.Je, el canal y el receptor. 

Para realizar et estudio de la comunlcacl6n se requiere de un 

modelo, es decir, de una teoC"ta abstracta que repc-eeente y expl lque 

los fenómenos del mundo C"eal. En esta lnveatlgaclOn se eleglo ta 

teorla de elstemae& porque este punto de vleta, más que nada, 

conetltuye un deear["o\lo contempor,neo que ea precedido por" una 

conslder"able cantlda.d de eetudloe que a eu vez, conforman otros 

modelos. 

Tal vez el modelo de canu.nlcacl6n m•e antlguo ea el que propuso 

AC"latoteles. y el cual eapeclflcaba como elementos del p["oceeo de 

cana1.nlcacl6n. al hablante. al dlecureo, y a la audlencla. Mucho tlempo 

deepuee de 61, en 1940, H&t'old Laswel 1, propuso que, qul~n 
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dlce qu6, en qu6 canal, a quién y con qu6 efecto. son los elementos de 

ta comunlcact6n. Poco tiempo despues, Claude E. Shannon --matemático-­

Y WaC'ren Weaver --lngenlero electC'lclsta anallzAC'on la comunlcaclon en 

térmlnoa de clnco factoroaz fuente, tt""ananlaol."", eenal. C'eceptor y 

destino. 

Se sucedleC"on otros enfoquee entre 1 oe cua 1 ee deetacan e 1 de 

Westley y Mac Lean, poC" eu nocl6n de la real lmentaclón, y en 1960 

David Berlo propone el modelo -fuente. meneaJe, canunlcaclón v 

C'eceptor--, que es un intento por slntetlzar loe modelos anteriores, y 

que es el antecedente directo del modelo de ta teoría de loa eletemaa. 

4.1. EL ENFOQUE SISTEHICO EN LA COHUNICACION. 

La camunlca9l6n como proceso, ea una secuencia de acciones en el 

tiempo, donde el principio y el final pueden llegar a confundirse por 

lo. acción del f luJo o Información. 

toa modeloe anteriores de la comunlcacl6n son 1 ineales, lo que 

slmpllflcaba mucho la realidad; peC"o para hablac vecdadeC'amente de Ja 

cc:munlcaclón ee requleC"e lntC'odUclc- el elemento de real lmentaclón. 

donde lo. continuidad del proceso senala un dl61ogo en el que el 

recepto~ no es manipulado sino que tiene la poelbllldad de determinar 

el stonlflcacio de la com..lnlcaclón. •La comunlcaclón ocurre como una 

seC"le de intercambio de menea.Jea, for...ndOee en el preeente cada 

meneaJe subsecuente. Por lo tanto, una vez que lncluvamoe los aspectos 

de proceso y sistemas de la comunlcacl6n, el modelo llneo.I y 
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unldlrecclona.I F - M - C - R ya no sera adecuado para de!!lcrlblr 1 a 

naturaleza transaccional v multldlrecclonal del •proceso•. 

FUENTE <•=•> MENSAJE <•=•> CANAL <••=> RECEPTOR • COMUNICACION 

Bn coneecuencla, lo apropiado para la lnvestlgacl6n de la 

ccmunicaclon no 

lndlvlduos ?•, 

comunlcac16n?. 

ee preguntar 11 

sino mae blén, 

Qu6 hace 1 a comun J cae l 6n pat'a 

Ou6 hacen lo lndlvlduos con 

los 

la 

La fuente ee quien origina el menea.Je, puede eer uno o varloe 

individuos, también puede ser una Jm!!ltltucl6n o una or-ganlzacl6n, la 

preparac16n del menea.Je radica en la fuente. 

El menea.Je es el estimulo que la fuente transnlte al receptor. Los 

meneaJee eetan canpueetoe de efmboloe que tienen para la fuente y el 

receptor cler'to slgnlflcado. A. la vez en un menea.Je se emplea la 

codlflcacl6n que es la tr-aduccl6n, hecha por la fuente de una idea ya 

concebida. Un menaaJe se debe declfrar traduciendo el estimulo 

recibido y dando un algnlf lcado a lo interpretado. 

El canal es el medio por' el cual vlaJa el mensa.Je de una fuente a 

un receptor, la ruta por la cual el meneaJe ee f lelcamente 

tranemltldo, eetos canalee pueden dlvldlree en medloe maetvos y 

canales interpersonales. 

El receptor ee el elemento lndlYldual de m'" lmportancla en el 

p["oceeo de comunlcac16n po[".que proporciona real lmentaclOn a.l 

r'ece["ptot'. 
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Los efectos de \a comu.nlcacl6n eon \oe cambios en el 

caaportAmlento del receptor que ocurren como reeultado de la 

transmlsl6n de un mensaJe. 

La real imentacl6n es una Leepueata del Leceptor a la fuente del 

mensaJe. La fuente puede tomar en cuenta la reallmentacl6n 

modificando tos mensaJes posteC"lor:es, poL lo que la real lmentac16n 

hace que la canunlcacl6n sea un proceso dinámico bldlrecclonal. 

El r:-esultado de la comunlcacl6n; ea pr:-ovocar cambios en el 

canport6mlento del receptor que pueden ser resumidos en: 

a> Cambios en los conoclmlentos de loe receptores. 

b> Cambios en lae actitudes de loa receptores. 

c> Cambice ~n la actitud externa de los receptores. 

Estos cambios por to genet'al ocuC"ren en sus secuencias pero 

tamblen pueden extetlr la excepciones. 

En otro orden de coeae, la rea1 lmentac16n es sin duda ta 

consecuencia lnmedlata de mayor lmpoc-tancla en todo acto de 

ccxnunlcacl6n. La reallmetacl6n ee la respuesta del c-eceptoC" al menea.Je 

que lnfonna sobre su efectividad en transmitir la ldea y proporcionar 

el algnlflcado. Por tanto, existe la reallmentacl6n posltlva, cuando 

ee logra el efecto deeeado, y la ~eallmentaci6n negativa. cuando no ee 

obtiene el obJetlvo. 



Cuando el proceso de la comunlcac16n se ve interrumpido o 

perturbado por alcron agente extra.no, ee dlce que hay ruido. 

4.2. IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION EN LAS ORGANIZACIONES. 

Desde el punto de vlata de la teor1a de toe alatemas, •una 

organ 1zaci6n es un canp 1 l cado conjunto de canal ea de cornun l cae l 6n 

Interconectados, concebido para lmportat", seleccionar y analizar la 

Información pt"ocedente del ambiente pat"a exportat" meneajea 

procesados de regreso al ambiente externo• <Arlas Oatlcla. 1981>. 

La comunlcacl6n --Intercambio de lnformaclón transmisión de 

slgnlf icados -- es la esencia de un sistema ya que tanto el insumo de 

energfa ftalca y humana depende de actos de comunlcaclón, como también 

cualquier tipo de relac16n labot"al encaminado a lograr loe propOeltoe 

organlzaclonales. 

Para que la ccxnunlcacl6n fluya y se ejecuten lae tareas ee 

necesario que los Individuos se Integren en algun tipo de estructura 

que posibilite la colaboraclon y proporcione estabilidad y 

pronostlcabl l ldad. De este modo, nos ea posible hablar de que en la 

comunlcaclón ee verifican las foC'maa de interacción grupal que 

compt"enden: Influencia, cooperación, contagio o lmltacl6n aocial v 

l ldet"azgo. 

Lae organlzaclonea intet"actuan con el ambiente para enfrentarse a 

las contlngenctaa futuras de su vlabl11dad, es declt". a la 

Incertidumbre entendiendo por incertidumbre •et nómero de 
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alternatlvae reepecto a la ocurrencia de un euceeo" cCofec- Charles. 

1980). 

Cuando ee pretende lograr un cambio en la vida organlzaclonal y 

eepeclalmente cuando este ee reflec-e a los procesos de e-elación de 

lndlvlduos que pertenecen al sietema social en cueetl6n deben 

plantearee obJetlvoe alcanzables y claramente dellmltados y, poc- otro 

lado. dlferenclar lo que es un cambio lndlVldual y las posibles 

modlf lcaclonee en la variables organlzaclonales. 

Eeta bastante claC"o que pretender et cambio organlzaclonal 

unlcamente a partir de cambios a nlve\ lndlvldual, ee una tarea casi 

lrnposlble que puede danarse en cualquiera de sus eslabones. De estas 

supoelclonee o conJenturas sobresalen lae slgulentes: 11 suponer que 

pueden daree al lndlvlduo nuevoe conoclmlentoe y compresl6n; que estos 

produclran alguna attaracl6n importante en la pauta motlvaclonal que 

1 os hombree coneevar6.n y comprender6.n en eue mot l vac lonee, lncluel ve 

aunque abandonen la eltuacl6n protegida en que las apC"endleron v 
vuelvan a su papel OC"ganlzaclonal usuali que podran adaptar sus nuevos 

conoc::lmlentos a eea eltuacl6n de la vida real. que podran convencer a 

eue colegae que acepten los cambios que el loe han aceptado en la 

conducta propla, y que eeran capacee de persuadlr1oe a que realicen en 

el loa mlsnos cambios complementarlos en las expectativas y en la 

conducta• <Cofe~ Cha~lee, 1980>. 

La deecrlpcl6n anterlor seftala que el proceso para el ca.mblo es 

largo y compl lcado, y que casl siempre debe de lr acompat\ado de 
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modlflcaclones en la estt""uctul"'a ot""ganlzaclonal que sustenten los 

cambloe ocurridos a nivel lndlvldUal. 

En la PC"áctlca al pretender lntroduc1r un cambio relevante hay que 

tomal"' en cuenta dos aepectoei Loe obJetlvoe a que eetan dlrlgldos y 

los m6todos que se emplean: 

Hay vat""loe m6todoe pat""a lnducll"' el cambio deseado. que pueden 

utlllzat""se solos o en conJunto; entl"'e los mAs efectivos resaltan: 

El uso dlC"ecto de lnformaclón, la capacltaclón y el 

adlestr-amlento. la tet"apla lndlvlctual. la lnfluencla del grupo de 

campaneros, la eenstblllzacl6n y otras técnicas m4s complejas como la 

tet""apta de Ot"'Upo y la alterac16n dll"'ecta del sistema y la estructura. 

En cuanto a loe obJetlvos potenciales, estos pueden iniciarse 

desde el cambio del Individuo como personalidad Individual, las 

relaclones con otros lndlvlduos que eetan fuera del grupo pet""o dentro 

dula organlzacl6n, y asl auceelvamente hasta llegar a la estructura 

mlema de la organización. 

Partiendo de la experiencia del Individuo, Cl'RL ROGERS, considera 

que en todas las personas "comunes y corrientes" existe una tendencia 

y una motlvaclOn al cambio para la expresión de al mismo en todas las 

actividades de la YldA, y por lo tanto, en el trabaJot •cualquiera que 

sea el nombre que le asignemos -- tendencia al creclmlento. impulso 

hacla la autorreal lzaclOn o tendencia direccional 
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progresiva-- ella constituye el movll de la vida•<Cofer Charlee, 

1980>. Pee-o también es cierto que estas tendenclae pueden eetar 

ocultas baJo fachadas que niegan su exletencla --las defensas 

psi col 6glcas--. 

Y llendo mas all6, Carl Rogers, ha propuesto la hlpot6sls de que, 

si el 1 lder ad'nlnlstc-atlvo es capaz de cr"ear el el lma proplclo en que 

pueda manlfeetaree la motlvacl6n al cambio, entonces, •su personal ee 

tornar"a mAs reeponeab 1 e y creat 1 va, mAe capaz de adaptarse a 1 ae 

sltuaclones nuevas y m6s solidarlo. Pensemos que estamos asistiendo a 

la emec-gencla de un nuevo ambi to de c-elaclonee humanas en el que 

podemos aflrmac- que, en presencia de ciertas actitudes bal!llcas. se 

produclc-An detec-mlnados cambloaw. 
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CAPITULO V. 



CAPITULO V 

DISERO DE INVESTIG~CIOH 

En Jos primeros capttutos de esta lnvestlqaclón se ha tratado 

deede dlveC"sos Angulas el PLoblema central: el cambio de actitud 

ante la eficiencia en el trabajo utilizando la aprox1maci6n de la 

teoria de los sistemas como modelo exptlcatlvo. 

A contlnuac16n se presenta brevemente el planteamiento del 

problema. con ~l fln de ser elatématlcoa en la exposlci6n. 

El estudio de la relacl6n entre el ser humano y el trabajo. ha 

preocupado desde stempc-e a la sociedad. El tc-abaJo como proceso y 

producto hlst6c-lco, depende de las condlclonee económicas. 

politicae, sociales, ldeolOglcae y clentiflcas de cada punto en la 

historia de la humanidad. El estudio clentiflco, de la relacl6n 

hombre-producc16n se inicia con loa estudios sobre tiempo y 

movtmlento de Federico Taylor y eu sucesor Gilbert. en el campo de 

la aanlnlstraclón y del pstc61ogo Mustengberg con su libro acerca 

de la eficlencla en el tr-abaJo lndustrlal. en el campo de la 

peicologta1 y prosigue con las lnveatlgaclones hechas por Elton Mayo 

en Hawthot"ne, en tas que se descubre por pr: lmera vez una vat" 1ab1 e 

tneoapechada en el meJoramiento de la produccl6n y de la recompeea 

por et esfuerzo. 
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No obstante que se descubrieron meJores métodos de producc16n 

partiendo de los requerimientos hwnanos. la an6ntma socledad 

lnduetrlal ha prevalecido sobre el hombrea la produccl6n en serle, 

la l lnea de montaje, el automittamo, las Jerarqutaa lnflexlblee y 

anqulloeadae, asl como las poltticaai deeplazan al hombre 

convlrtlendolo en simple eslabón de la cadena. 

Las condiciones sociales en el México urbano, para loa tlnee de 

esta lnvestlgac16n, se tornan aón mAs crttlcas que las que 

prevalecen en la eocledad c-ural tradlclonal; aumenta la tensión 

ente-e los estratos, la lnsatlefaccl6n laboral se patentiza en 

ausentiemo, c-etardos, erroree de produccl6n, negllgencla, sabotaje, 

etc.; la producc16n decrece mlentrae el cambio eoclal ee hace m6.s 

lento. la crisle econ6mlca se agrava y traeciende a una crtsla 

social y una crisis personal. 

¿ C6mo hacer que el hombr-e prevalezca en una sociedad amblgua e 

lncongr-uente? ¿ De qué manera lograr que el hombre no se enaJene con 

su tr-abaJo? ¿ Oué papel tiene la comunicaclón social y la 

comunlcaclofa entre los grupos en la solución de tenalonea y en la 

formacl6n de las act 1 tudes? ¿Eetamoe bl6n y auf lclentemente 

lnfor'ma.doa sobC'e las alteC'nativas de cambio v de deearrot to? ¿ Qué 

medica, qu6 grupos y qu6 condlclonee ejercen preelón eobt"e ia 

actitud del hambre hacia el trabaJo? ¿Son decisivas las condiciones 

pslco16glcae v OC'g•nlzaolonalea-- en eue aspectos informal-- para 
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lograr que el trabajo eea eficiente? ¿Qué elgnlf lca eer ef lclente, 

eet" pt"oductlvo Y qu6 utllldad y valor tiene esto?. 

Estas interrogantes eon solo algunas del sistema que Intenta 

explicar la condlcl6n actual del hombt"e, su actitud, su acc16n y su 

esencia en el trabaJoi no todas estae preguntae han tenido 

respuestas y aquellas que el la tienen provocan poslclones dletlntae 

y contrarlae. 

La presente lnveetlgacl6n ae enmarca en el estudio de la actitud 

de eflclencla del empleado dentC"o de eu gc-upo de trabajo y su 

OC"ganlzacl6n, a tc-avéa de un plan exploratot"lo y deecrlptlvo y 

propone alternativas basadas en teortaa motlvaclonalee. 

Reflrlendonos eepeclflcamente al área automotriz en donde esta 

situada nuestra lnveetlgacl6n mucho!I de los factores antes 

menclonadoe prevalecen y otros se anexan a eeta rama ya que por sus 

caracter1stlcas proplas de las funclones han sldo descuidadas y no 

se han real lzado eetudlos mAs que solo en lo que ccmprende a los 

grandes monopollos automotrices como serian la Ford Motor Company, 

la General MotoC"s y estos son dlsel'\ados en E.U. sln teneC" una 

apl lcacl6n C"eal y efectiva dentro de nuestC"o pata. ya que a nivel 

naclonal esta es una de las grandes lnduetC"laa que oft"ecen gran 

cantidad de empleos y econ6m1camente altos togreeoe a nlvel 

nacional. 

CS.3 



Observando esta carencia de estudios y ubicando al pafe como un 

centro donde se realiza en gran escala la actlvldad automotriz y con 

calidad lnternaclonai. se determinó llevar a cabo esta 1nveettgac1ón 

para ofrecer una perspectiva donde se brinde mAs atenclon 

pr-opiciaL una transición en ésta á.rea tan Importante dentro de la 

econom1a nacional. 

6,1. HIPOTESIS CONCEPTUAL. 

~La que hace a todo obrero. empleado. o a un Jefe. trabaJaL en 

una empresa es, en primer lugar Leclblr una remuneración adecuada~. 

es cleLto que como lo han hecho nota[' muchos autoc-es. el ealat"lo 

suele conetltulr una motlvacl6n de orden baetante secundarlo frente 

a atrae. De hecho, muchos desean cambiar de empresa, aunque vayan a 

ganar en otra lo mtsno, o Inclusive menos, porque "no les gusta el 

trabaJo que tienen" porque ~no estan contentos con la forma en que 

son tratadoe", .. porque" no ven poslbl l ldades de PLOQLesar en esa 

empresa. Por el contrario, muchas veces el empleado t"'echaza ofe~tas 

de mayor sueldo en otra empresa. porque •esta contento en la que 

actualmente t['abajaM. 11 con el tipo de labor que realiza". "con la 

forma en que son tratados•• y •con las poslbl 1 ldades de meJot"'amlento 

que en ella encuentraM. Reyee, P.A., 1974) 
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5.2. HIPOTESIS DE INYESTIGACION. 

Sa a los empleados de nlvel opec-atlvo de una empresa de 

traneformacl6n de motores autanotrlces. ae les imparte un curso de 

desarrollo sobre •Hotivacl6n y Deeempeno•, tenderan a modificar su 

actitud de eflclencla hacia et desempeno de su tc-abaJo. 

SISTEMA DE HIPOTESIS• 

Ha: Si existe diferencias estadlstlcamente stgnlf lcatlvas en el 

cambio de actitud de ef lciencla entre los orupos control y 

experimental expuesto ante el curso de uMotlvacl6n y Desempeno•. 

Ho: No extate dlferenclae estadlstlcamente slonlflcatlvas en el 

cambio de actitud de eflclencla en el grupo experimental ante el 

curso de •Motlvac16n y Deaempeno•. 

5.3. DEFINICION DE VARIABLES. 

V.O. Actitud de Eflclencla: • Dlspoalcl6n para cumplir y exceder 

satlsfactorlamente lo requerimientos 

operaclonales, cuantltatlvoe y cualt_ 

tatlvoe del puesto dentro de la orga_ 

nlzacl6n que 1nt1uve en el producto o 

servicio v en las condlclones 

pelcosoclales de lnteracctón laooc-al". 
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V.I .Comun1cacl6n 

VARIABLES EXTRARAS: 

CUC'BO de Motlvacl6n y Desempeno" 

t VeC' apendice No. 4 ) 

A> ExperimentadoC'i posible influencia peC'sonal sobre los sujetos de 

lnveetlgacl6n. 

B> Antecedentes laboC'ales: que comprenden la naturaleza del puesto 

y la tarea, la antiguedad de ese tC'abaJo. la poslci6n JeC'árqutca 

C> Condlctones Socloec6nomlcaei Ingresos f lJos y eventuales. gC'ado 

de estudio. locallzaci6n del hogar, Jugar de pC'ocedencla y nivel 

soctoecon6mtco geneC"al de la familia. 

D> Condiciones blol6glcaai antecedentes peC'aonalee de salud, estado 

general de nutC"lcl6n. tiempo de deecans~. comrlexl6n fialca, 

edad. sexo. 

E> Relacl6n QC'upal1 nivel de lntegraclón al QC'upo. C'OI dentro del 

mlemo, lnfluenclabllldad por pa~te de loe campaneros •• etc. 

F> Pereonalldadi madu~ez pelcol6glca. temperamento, inteligencia, 

grado de eoclalizacl6n, etc. 
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G> Escenar-lo de 1a lnvestlgac16n: en relación a ta apllcaclón de la 

escala de medición del curao. 

Debido a que el diseno de lnvestlgac16n seleccionado para este 

estudio impl lea la uti l lzaclQn de grupoa natural ea. es decir, de 

grupos tal y cano exlsten en el eecenar-io de trabajo, la técnica 

empleada para controlar las variables extranas ha sido deJar que se 

manlflesten tal y como existen en loe dos grupos, teniendo cuidado, 

de que efectivamente solo ee considere para la apllcaclón del 

tratamiento al personal de nivel opet"ativo técnico y admlnlstrattvo 

independientemente de cualquier otra caractertetlca. 

Esto es, que cualquier diferencia lntC"agC"upal o entre los dos 

grupos es conelderada como una fluctuacl6n al azar. 

DEFINICION CONCEPTUAL. 

Actitud, es el QC"ado de afecto negativo o positivo hacia un 

obJeto pslcol6glco Cactltud de eflclencta laboral>. 

Grado de favoC"abl 1 ldad o desfavoC'abl l ldad hacia un obJet.o 

pslcol6glco. <111 lpo~t 1974) 

Disposlci6n mental y neC'vlosa que eJerce inf luencta determinante 

en las C'elaclones del lndlvlduo ante todo, los obJetos y sltuaclones 

con los que ee haya en re1acl6n CDlcclonaC"lo Satvat, Tomo I. 1976) 
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DEFINICION OPERACIONAL 

Grado de favorabl l ldad o desfavorabl l ldad hacia un objeto 

act1tudlnal como resultado de la apltcacl6n del cuC"eo motivacional. 

5.4. P O B L A C I O N 

El estudio se llevó a cabo con personal de confianza que ae 

encontC"aba labot'ando en una empr-esa de tf'ansformacl6n de motores 

automotC"1ces, la cual esta conformada por 3 edlflclos. el PC'lmero 

destinado a oflclnas aanlnlstratlvas y almacen, el segundo es la 

c-ectlf1cadora. de motores y el teC"cet"o bodega de automovl les y 

montaJe de motores. 

6.6. H U E S T R E O 

Los suJetos de lnvestlgacl6n fueron seleccionados de la empresa 

de transformacl6n de motores automotr lees Ct.YVSA>. empresa que se 

encuentra ubicada en el n. F. 

E9ta empresa cuenta con una planta de 90 empleados que 

comprenden: choferes, tOC'net"os. aestncrustadores. rect1f 1cadores. 

a1macenletas. vendedores. personal de 11mpleza, secretar1as, caJerae 

operarloa, etc. 

De este personal se formaron 2 grupos de 30 euJetos 

C"eepectlvamente. Un grupo tal v como existe en la vlda laboral y 

comparaC"lo con otro que tiene caractertstlcae slmllaree; como no ae 
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utlllz6 nlng(¡n procedtmlento de aleatorlzacl6n los partlclpantes 

varial"on en: 

Antlguedad de 3 anos promedlo. 

Nivel socloecon6mico de clase media baJa y claae baJa. 

En ambos grupos ex 1st1 et'on tC'abaJ adores sol teros. casados y 

viudos, las edades oscl Jan entre los 20 y 50 anos de edad y todos 

trabajan 8 ht'B. al dla de lunes a sabado. 

5.6 INSTRUMENTOS Y TECNICAS 

Al ELABORACION DEL CURSO 

El curso de desaC'C'ollo sobre motlvacl6n y desempeno lo 

e 1 aboC'amos basan donas en 1 as teor tas descr 1 pt l vas de 1 os procesos 

humanos en 1 a organ i zac l 6n como 1 as der l vadas de 1 a escue 1 a de 

relaciones humanas. C Me Gregor,Teorta Y ), y de las teot'ias sobre 

la motivac16n para la ejecución que ponen especial enfaeis tanto en 

la dlreccl6n de los motivos y sus condlclones cMaelaw>. como en 

aquel las que pretenden logt"ar un cambio teniendo en cuenta las 

necesidades del sel" humano que tC'abaJa. <ROGERS, 1981>. 

Todas estas teortaa se utilizaron dentro del contexto 

proporcionando a maneC'a de expllcacl6n, los procesos soc1a1es y los 

procesos ps1col6g1coe lndlvldualea poL la teoria de loa sistemas y 

la teor1a de la congLuencla congnoscltlva sobre Actitudes. 

CS.9 



As1 como una serle de Juegos v1venclales que ayudaron a 

relaJarse. relaclonarse y comuntcarse entre los mismos trabaJaaores. 

Dadas las caractertstlcas educac1ona1ea de las personas que 

constltuyeron el auditorio. el nivel de abstracción no fue elevado. 

La comunicaclón elgu10 pautas concretas y dlrectaa. haciendo 

referencia a la condic1on especifica de esa empresa v enfatizando el 

papel y el potencial de cada empleado para determinar su trabaJo y 

meJorar las condlclones laborales para él y para su grupo. En la 

construcc16n del programa de trabajo se slguleron los llnlam1entos 

generales de las técn1cas para el desarrollo de Recursos Humanos y 

la Capacltacl6n. <VER l\PENDICE 4) 

Se ut1llz6 la técnica escalar de tipo Thuratone para medir la 

act1tua ae ef1c1encla de empleados a nivel operativo. técnico 

aelll\ln1strativo. Como instrumento para el cambio. un curso de 

desarrollo sobre "Mot1vac16n y Desempeno". mediante el cual se 

Pt"OPOt"c1on6 la variable independiente CcomunicaciOn> al gr-upo 

experimenta t. 

A> En cuanto a la escala de Thurstone. ya se hlzo amplia referencia 

de sus caracter\stlcas constltutlvaa. Posteriormente. en la sección 

que se ret1ere al proced1m1ento experimental. se menciona como y a 

quienes especlflcamente se adrnin1stro tanto la versión Jueces como 

la vers16n tinal de esta escala. 
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El procedimiento que se ut1liz6 para construir Ja escala es el 

siguiente: 

1 > Se construyó Ja seC" 1 e de 1 tema pert l nen tes a 1 a act l tud que 

sera medida. Sabiendo que a mayoC" cantidad de ltems. mayor 

confiab11 tdad. En este caso se elaboC"aron un total de 148 items. 

2) Se sol lct tó a un grupo de jueces --- pec-aonas que ten1an 

conocimientos especializados sobe-e la vaL1able que se esta m1a1endo 

que ubicac-An Jos items en una escala de once puntos e Vec- apendlce 

No. 1> 

Por lo que respecta a los Jueces que pac-tlcipac-on en esta labOC" 

--46 en total-- fueron elegidos en base a uno e o ambos) de los 

stgulentes CC"tter1os: 

a> Experlencla en maneJo de peC"sona1 

b> Conocimientos especiales sobre la variable --ef1c1encla que se 

pretenae meo1r. 

3> Una vez apl !cada la escala a los .Jueces. se sacó la tr-ecuenc1a 

relativa de cada una de las once opc1ones de Jos 148 1 tema y se 

calcul6 el procentaJe de la opc16n que contenfa mayor numero ae 

respuestas Ver apend1ce No. GJ. a fin ae estaotecer la 

eleg1b1l ldad de una 1tem en la construcctón de la escala final o 

tmersl6n para suJetoa de lnveatigacion. se oetermi.no que el item 

CS.11 



tuviera en cualquiera de eus once opc1onee un porcentaJe mayor de 50 

quedando una escala final de 33 ltems tVer apend1ce No. 3> 

·O A los suJetos se les p1dl6 que C'espondteran marcando au 

acuerdo o desacueC'do con cada ltem. donde postertoC'mente con estos 

valores se formaron bloques C'elactonados con la efic1enc1a en el 

tC'abaJo para procedeC' al análisis estadistico a traves ae la x2 <Ch1 

cuadC'ada> y O <f1>. 

6.7 DISEllO DE LA INVESTIGACION 

<Diseno cuaslexperlemental de lnvestlgacl6n.> 

Deb1do a que se 1ntent6 explorar la influencia de la 

comunlcacl6n en un grupo. tal y como exiatia en la vida laboral y 

comparaC'lo con otC'o que tiene caracteC'isticas slmllarea. no se 

ut1llz6 ning(an procedimiento de aleatoC'1zaclón paC'a la ae1gnac1on de 

,os tnd1v1duos ya sea al grupo experimental o al grupo control. sino 

que se tom6 a las personas que poseen las caracteristicas Lequer1das 

que laboraban en la Empresa de transformact6n ce motores 

automotrices. (LYVSA> 

El diseno utlllzado para ta tnveetlgaclón y la comprobaclon o 

a1eprobac16n de la hlpótesls oeneLal, es el dlseho de grupo contLol 

ne equivalente o también conocido como dteeno de compaLaciOn 

estática con pretest. 
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Las caracter1stlcas de este diseno son las siguientes: 

a> No hay equivalencLa entre los grupos antes del tratamiento 

debido a que no se ut111za nlng(m procedlm1ento de aleator1zac10n 

para formar los grupos; se toman a estos tal y como estan 

const 1tu1 dos. 

b> Se incluye una evaluac1on previa -- en este caso por medio de 

la escala para medir la actitud de ef1c1enc1a-- al tratamiento 

experimental. Obviamente esta observacl6n no hace equivalente a los 

grupos. pero proporciona un lndlc10 de que tan diferentes son antes 

de empezar. Una vez que se proporciona el tratamiento experimenta\ 

se vuelve a tomaC' una medlc16n --con la misma escala-- de ambos 

grupos. 

6.8 EL PROCEDIMIENTO EXPERIHENT~L 

Una vez que se contb con la escala de med1ci6n para hacer las 

observac1ones y con el curso de desarrollo que fung16 como 

tratamiento para el grupo experimentai. se proced10 a implementar el 

diseno cuaslexperlmental de grupo control no equivalente que ha 

sido elegido para comprobar --6 rechazar--la h1poteeis general. 

Los pasos a eeguir fueron: 

a> Se adm1nlstr6 Ja escala de actitud de etlclencla a todos 1os 

part1clpantee en la lnvest1gacibn. 
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b) Se eelecc1onaron Jos grupos experimental y control. 

e> Se proporclon6 al grupo experimental el curso sobre "Mottvac16n y 

Desempe~oM , 

d> Segunda admtnlstrac16n de la escala de medición de ta Actitud de 

Eflclenc1a a todos los participantes en la lnvestigacl6n. 

e> Se obtubleron y analizaron tos resultados. 
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CAPITULO VI 

R E S U L T ~ D O S 

En este caP1tulo. se presentan los resultados obtenidos del 

estudio r-ea\ izado en la empresa LYVSA.t con el obJeto de conocer el 

camblo de actitud de eflc1encla ante el trabaJo¡ por' medio de la 

ap\lcaciOn de una escala THURSTONE a 60 empleados de d1veraas áreas 

laborables. 

Antes de desat"rol lar la prueba estad1stlca seleccionada ee 

determln6 formar 5 bloques con los ltems que conforman la escala ya 

ap\ \cada, con el pC'opOslto de concretizar temae c-elaclonados a la 

et lclencla en el traba.Jo. 

Los bloques se conetltuver6n con diversos nómeroe de preguntas. 

según loe temas eelecclonados, cano a contlnuacl6n se muestra. 

El primer bloque ee constltuy6 con ltems t'"elaclonados al 

OESbRRQLLO LABORAL, lnteg~ado po~ 18 preountae que son: 2, 4, s. 7, 

B, 10, 12, 13, 14, 16, 10, 29, 23, 24, 25, 26, 27, 20. 

El segundo bloque corresponde a RESPOHSf\BlLIDAQ LABORl\L 

integrado con 6 preguntas que soni 9, 11, 20, 21 22, 32. 

El teC'CeC' bloque COC"responde a COOPERACIQN EN EL TRABAJO 

lntegrado con 6 preguntas que son: 1, 3, 6, 15, 17, 30. 
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El cuaC'tO bloque COC'C'eeponde a COMPl\BERJSMQ EN EL TBM)P,,JO 

1 ntegC"ado con 2 pC"eguntae que eon 1 29, 31 • 

El quinto bloque corresponde a ·r&t1A 1 JBRE ya que estos items no 

se C"elaclonaban con tos bloques ya formados Integrado con 2 

pC'eguntas que son1 14 y 16. 

A c:onttnuac:l6n se esquematlZa con una gratlc:a la lnte~rac:l6n ae 

los bloquee menctonados. 

BLOQUES SOBRE LA ACTITUD DE EFICIENCIA ANTE EL TRABAJO 

19 
18 
17 
16 
15 
14 
13 
12 
11 
10 

9 
8 
7 
6 
5 
4 
3 
2 
1 
o 

111 
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Pa['a ['eal lzar el anál isls estad1stlco de este estudio se 

selecc1ono la p['Ueba Chl cuad['ada <X2>. debido a que esta pC"ueba 

dete['mina la slgn1f lcac16n ae la dlferenc1as entre dos gt"upos 

independientes. la hiPOtesls que usualmente se pone a prueba supone 

que los dos g['upos defieren con ['especto a alguna caract:er1er.1ca. 

Estos son lo pasos que se siguieron para la obtenctón ce los 

resultaoos a través oe Ch1 cuadrada <X2). 

1) Se calcular6n las fL"'ecuenclaa observados en una tabia ae 

contingencia 2x2 usando las columnas para acue['do y oesacueL"'Oo y la 

fila para grupo control y grupo experimental. 

2> Se detemln6 la frecuencia espeC"ada para cada una de las celdillas 

para obtener el producto de loe totales marginales comónes a ella y 

dlvldlr'lo po[' N CN es la suma de cada QL"'Upo de totales marginales>. 

Calculando la Chl cuadrada con ta slgulente f6Lmula. 

X2= ~2 

E 

gl= Cr - ll ( k-1> 

't el coeficiente fl <_o'> con la siguiente fot"mula. 

Loe resultados que se obtuvieron fueron los elgu1entee en grupo 

control y gt'upo expe~1mental 
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CUESTIONARIO ANTES DEL TRATAMIENTO 

Desarrollo Laboral 
Acuer-do Desacuerdo Total 

:336 :204 1 
:---------·---------· 540 • 340• 200: 

Gr:-upo Exper:-lmental 

------------------------------
Gr:-upo Contr:-ol 

: 344 •196 • 1---------:---------s 540 : 340. 200: ------------------------------Total 660 400 1060 

540 X 660 540 X 400 
Fe= --------- 340 Fe= --------- 200 

1060 1060 

2 <336-340)
2 

(204-200>
2 

<344-340)
2 

(196-200)
2 

x- -----------+----------+----------+----------306 234 306 234 
2 16 16 16 16 

X= --------- + -------- +-------- + --------340 200 340 200 
2 2 x= .04 + .oe + .o4 + .00 = 0.24 x- o.24 

-aim•••••=-=-

Reaponsabldad Laboral 

~cuerdo De~acuerdo Total ------------------------------
Grupo Experimental 

1146 :32 1 
J------¡~¡:-----¡~--: 160 

------------------------------
Ge-upo Control 

1l36 •42 • 
:---------:---------: 160 : 143: 37 1 ------------------------------Total 266 74 360 

160 X 266 
Fe= ---------360 

143 
160 X 74 

Fe= ---------360 
37 

2 Cl46-143l
2

<32 - 37) 
2 

<136-143)
2 

( 42-37 )
2 

x- ----------+-----------+----------+----------143 37 143 37 
2 25 25 25 25 

X= --------- + -------- +-------- + --------143 37 143 37 
2 

X= 0.17 + 0.67 + 0.17 + 0.67 = 1.66 
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CUESTIONARIO ANTES DEL TRATAMIENTO 

Cooperaclon en el Trabajo 
Acuerdo Desacuerdo Total 

Grupo Experlmental 
1117 :63 : :---------;---------: : 113: 67: 

180 

:109 :71 : 
Grupo Control :---------;---------: 1 113: 67: 

180 

Total 226 134 :360 

180 X 226 180 X 134 
Fe- --------- 113 Fe= --------- 67 

2 
X= 

2 x-
2 

360 360 
2 2 2 2 

<117-113) <63 - 67) <109-11:3) (71 - 67) -----------+----------+----------+----------113 67 113 67 
16 16 16 16 

--------- + -------- +-------- + --------113 67 113 67 
2 

X= 0.14 + 0.23 + 0.14 + 0.23 = 0.74 X= 0.74 

Fe= 

2 
X= 

2 
X= 

2 

m=i.•m=im•==-

Companerlemo en el trabaJo 

Acuerdo Desacuerdo Total ------------------------------115 :45 : 
Grupo Experimental :-----i9:s:-----40:5: 60 

------------------------------: 24 :36 : 
Grupo Control ¡-----i9:5¡-----40:5; 60 

------------------------------Tota I 39 81 120 

60 X 39 ---------120 
19.5 Fe= 

60 X 81 ---------120 
40.5 

2 2 2 2 
(15-19.5) (45-40.5) (24-19.5> (36-40.5) -----------+----------+----------+----------19. 5 40.5 19.5 40.5 

20.25 20.25 20.25 20.25 
--------- + -------- +-------- + --------19 . 5 40 . 5 19 • 5 40 . 5 

2 
X= 1.03 + 0.5 + 1.03 + 0.5 = 3.06 X= 3.06 ========== 
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Fe= 

2 
X= 

2 
X= 

2 

CUESTIONARIO ANTES DEL TRATAMIENTO 

Bloque Llbt'e 

P.cueC"do Desacuerdo Total 

Gt'upo Exper"lmental 
:39 :21 1 :---------1---------: 
1 37.5: 22.5: 

60 

GC"upo ContC"al 
:36 :24 1 :---------:---------: : 37.5: 22.5: 

60 

Total 75 45 120 

60 X 75 
120 

37.5 Fe-
60 X 45 

120 
22.5 

2 2 2 2 
<39-37 .5) <21-22.5> (36-37 .5) <24-22.5> -----------+----------+----------+----------37. 5 22.5 37.5 22.5 

2.25 2.25 2.25 2.25 
--------- + -------- +-------- + --------37. 5 22.5 37.5 22.5 

X= 0.06 + 0.1 + 0.06 + 0.1 m 0.32. 
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CUESTIONARIO DESPUES DEL TRATAMIENTO 

Deea~~ollo Labo~al 

Acuerda Desacuerda Total 
:261 :259 : 

Grupo Experimental ;------306;------234; 540 

------------------------------
Grupo Control 

: 331 •209 : 
;------306;------234; 540 

Total 612 466 1060 

540 X 612 540 X 466 
Fe== --------- 306 Fe= --------- 234 

2 
X= 

2 
X= 

1060 1060 

2 2 2 2 
(261-306> (259-234> (331-306> (209-234> -----------+----------+----------+----------306 234 306 234 

625 625 625 625 
--------- + -------- +-------- + --------

306 234 306 234 
2 2 

X= 2.0 + 2.6 + 2.0 + 2.6 = 5.2 X= 5.2 

Responaabldad Laboral 

Acuerdo Desacuerdo Total 

Grupo Experimental 
•61 •119 : :---------:---------: 1 1011 76.5: 

160 

Grupo Cont~ol 
•142 :36 : i---------:---------: 101• 76.5: 

160 

Total 

160 X 203 
Fe- ---------360 

101 
160 X 157 

Fe= ---------360 
76.5 

2 2 2 2 
2 (61-101> (119-76.5> (142-101> (36-76.5) 

X= ----------+-----------+----------+----------101 76.5 101 76.5 
2 1600 1640 1661 1640 

X= --------- + -------- +-------- + --------101 70.5 101 76.5 
2 2 

X= 15.6 + 20.6 + 16.6 +20.6 = 7.4 ~:=J~~ 

C6.7 



2 
X= 

2 
X= 

2 
X= 

2 x-
2 

X= 

2 

CUESTIONARIO DESPUES DEL TRATAMIENTO 

Cooperaclon en el Tc-abaJo 
P.cuec-do Desacuerdo Total ------------------------------

Grupo Experimental 
95 :e5 • 
---------·---------· 1eo 96.5: e3.5: 

Grupo Contt"'ol 
9e :e2 ' 
---------·---------: 1eo 96.5• e3.5• ------------------------------Total 193 167 360 

1e0 X 193 1e0 X 167 ---------360 
96.5 ---------360 

e3.5 

2 2 2 2 
<95-96.5) ce5-e3.5) <9e-96.5) ce2-83.5) -----------+----------+----------+----------96 .5 e3.5 96.5 e3.5 

2.25 2.25 2.25 2.25 --------- + -------- +-------- + --------
96.5 e3.5 96.6 83.5 

2 
0.02 +0.02 + 0.02 + 0.02 -o.ce x- o.ce 

C1111:1t==-----.. 

Companerlamo en el trabaJo 

Acuerdo Deeacuerdo Total -------------------------------
Grupo Experimental 

: 25 •36 • 
:---------:---------: 60 : 19: 41 • 

Grupo Control 60 

Total 3e e2 120 

60 X 3e 
120 

19 Fe-
60 X e2 

120 
41 

2 2 2 2 
<25 - 19) (35 - 41) <13 - 19) (47 - 41> -----------+----------+----------+----------19 41 19 41 

36 36 36 36 
--------- + -------- +-------- + --------19 41 19 41 

x- 1.e +o.e+ 1.0 +o.e= 5.2 
2 

x-5.2 ---=-
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Fe= 

2 
X= 

2 
X= 

2 x-

CUESTIONARIO DESPUES DEL TRATAMIENTO 

Bloque Libre 

A.cuerdo Desacuerdo Total 

Gr-upo Experimental 
127 133 : :---------:---------: 1 36.5: 23.5: 

60 

:46 : 14 : 
Gr-upo Control ;-----36:5;-----23:5; 60 

-------------------------------Total 73 47 120 

60 X 73 60 X 47 ---------120 
36.5 Fe= ---------120 

23.5 

2 2 2 2 
(27-36.5> (33-23.5) (46-36.5) (14-23.5> -----------+----------+----------+----------36. 5 23.5 36.5 23.5 

90.25 90.25 90.25 90.25 
--------- + -------- +-------- + --------36. 5 23.5 36.5 23.5 

2.47 + 3.64 + 2.47 + 3.64 - 12.62 X~12.62 
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En los siguientes cuadros se mueetran los reeultadoe obtenidos 

por medlo de la X2 y o antee y deepues de la apl icacion ael 

tratamiento. En el cuadro No.1 se observa que ningón bloque es >=que 

el nivel de slgnlflcancla al .os .01 .001 por lo tanto aqut se 

mantiene la opción de aceptar o rechazar cualquiera de las htpotesls 

Ht/Ho • En el cuadro No.2 se observó que despues del tC"atam1ento 

1 os b 1 oques que cae-responden a Desari:-o 1 1 o Labora 1 • Responsab i 1 1 aaa 

Laboral. Companec-lemo en el trabajo y Tema 1 tbre con un n1ve 1 ae 

signtf1cancta de .05 .01 .001 nos indica la existencia de un cambio 

slgnlflcatlvamente estadtstlco en la actitud de eficiencia ante el 

tc-abaJo, despues de la apllcacl6n del trata.miento. por lo tanto se 

acepta la. Hl y se e-echa.za la Ha. En ol bloque que corresponde a 

cooperacl6n en el t~abaJo, se acepta la Ha v se rechaza la Hl lo que 

nos Indica que no exlst16 un cambio estadísticamente aigntflcativo. 

etn embargo haciendo referencia a nuestro marco te6rlco , el que no 

de un c-esu l tado esperado no al gn 1f1 ca que no se haya produc 1 do un 

camblo en loe trabaJadores. 
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PUNTUACIONES DE X2 CON NIVEL DE SIGNIFICANCIA .05.01.001 
POR BLOQUES 

CUADRO No. 1 ANTES DEL TRATAMIENTO 
:-----------------------------------------------------:-----: BLOQUES DE ITEMS : X2 : .05: .Ol 1.001 1 HO 
:-----------------------------------------------------:-----1 
1 DESARROLLO Ll\BORl\L • 24 • NS 

:RESPONSABILIDAD Ll\BORl\L 

1COOPERl\CION EN EL TRl\Bl\JO 

:COMPl\RERISMO EN EL TRl\Bl\JO 

:TEMA LIBRE 

* nivel de elgnlf icancla .05 
**nivel de slgnlflcancla .01 

*** nivel de slgnlf lcancla .001 
NS no slgnlf lcatlva 

1.68: 

.74: 

3.06: 

.32• 

.3.840 
6.640 
10.83 

CUADRO No. 2 DESPUES DEL TRATAMIENTO 

NS 

NS 

NS 

NS 

·------8~~aüE;-~E-ITE~~-------~-x;--~-:º~-~-:º~-~:ºº~-:-~~--·---~---
:-----------------------------------------------------=-----=-------:DESARROLLO Ll\BORl\L 5.2: * 

:RESPONSABILIDl\D Ll\BORAL 7.4: ** o. i4** 
: 
:COOPERACION EN EL TRABl\JO 0.08: 
: 
1COMPARERISMO EN EL TRABAJO 5.2: * c.20* 
1 

1TEMI\ LIBRE :12.62: *** :0.32*** 
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En el siguiente hletoQLa.ma ee observa con clarldao los bloquee 

en donde el cambio de actitud de eflclencla en el tr:abaJo sut"Je a 

travee clel tratamiento en lo que corresponde a Responeabl l lclad 

laboLal tiene un Impacto mayoL en el cambio de actitud. le sigue el 

que coLreeponde a Tema libre y en nivel semeJante quedan Desar:rollo 

laboral y Cooperacl6n. 

El bloque de Cooperación. no muestLa cambio de actitud ante la 

eflclencln en el trabaJo, estos valores corLesponden a los obtentdos 

pot" medio de la PLUeba Chl cuadrada. 
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CONCLUSIONES. 



e o N e L u s I o N E s 

Siendo nuestra hlPótesla de inveat19acl6n la ali;;ruiente 

aflC"mact6n; •si a los empleados de nivel operativo de una emoresa de 

tr-ansformac l 6n de motot"es automotL i cea. se 1 ea imparte un cuC"eo de 

desac-rol lo :sobre mot1vac16n y deaempena. tenderán a moaiflcar su 

actitud de eficiencia hacia el desmpeno de su trabaJo". y de acuerdo a 

loe c-esultadoa obtenidos en el anál lela de la prueba estadistica se 

concluye. que un curao de desarrollo mot1vacJonal es una herrainlenta 

val losa para promover un cambio de actitud de eflclencia ante el 

trabaJo: sin embargo. este curso no es el medio absoluto a traveá del 

cual se de el cambio ante la actitud de eficiencia. ya que intentar 

cambiar una actitud en una persona 1mpJ lea una serie de pc-ocesos 

lnteC"nos máa elaboC"ados que requlec-en de un ttempo de maduración oaLa 

poder:- observar clac-amente un cambio real. DuLante el tratamiento se 

observ6 una dlspoaici6n mas pac-iticipatlva hacia el tc-at>a.10. sin 

embaC"QO al momento de concluiC" el progc-ama el pec-sonai most:-o la 

act 1 tud ante el tC"abaJo que poc- anos habi a DC'esentado como ooca. 

part1clpac1en. poca comunicacl6n. auaentlsmo. etc: pal" esta c-azon es 

necesario conclentizar a todos ios elementos que intearan la 

OC"Qantza.c16n. de- la impot"tanc1a de mantenet" una constante retacl6n 

dic-ecta con el personal. en el sentido de 9eneLar ia oart1c1pac1on de 

los m19mos con una mentalidad de meJora y bienestar' en pro ael tr-aba.10 

que aeeempena cada uno. 
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En el transcurso de la 1nvestipac1()n. pudimos ooservar que 

eflctenc1a no es un termino de dlcc1onar10, eficiencia imol tca toda 

una serle de factores o elementos que vartan de persona a persona. de 

puesto a puesto y de empresa a empresa. ret1r1enaonos al amo1to 

laboral. S1 una persona es ef1c1ente o no. tenartamos que hablar ae la 

historia propia de cada 1ndtvlduo. este termino es conceo1ao como algo 

representativo de caca ser humano y es parte de ia misma formac1on 

fam1l1ar. social y cultural en el que se desarrolla este. por io que 

conslderamos que es un proceso mult1factorlal lo que hace más olftcil 

el camblo de actitud de eficiencia. ya que stgnif1car1a apl lcar un 

proceso terapeutico. lo cual no se podrta dar oentro de las 

organ1zac1ones laborales. por lo que se recomienda substituir este 

pr-ocedlmlento a través de una adecuada se 1 ecclón y una capacl tac 16n 

conttnua. en donde loe progamas sean elaborados por pc-oteslonales y 

que involucren en estos cursos temas de: comun1cac1on. partic1pacl6n. 

concertaci6n laboral. etc •• relac1onados a pl"omovel" un camblo en el 

trabaJador. 

Dentro del proceso del cambio de actltud uno de los factores mAs 

relevantes para producir este cambio fue la Pa!'t1c1pacl6n activa del 

trabajador en el aporte de sus ideas. optn1ones y diversos puntos ce 

vista relacionados a su tC"abaJo v empresa a la que pertenecen. en 

donae man 1 festar6n. sent 1 rse una parte importante de esta estructur-a 

ya qu6 en pocas ocasiones se habla loorado una comuntcac1on tan 

abterta repercutiendo en un ambiente labora1 mas rela.1ado v de 

companer 1 smo. Dentro de 6sta paC"t 1 ca pac l On se dl eren so 1 uc tones en 
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conJunto 4 a1ve~soe problemas existentes centro de la empreea aonae eu 

aportación fue muy valtoea a problemas aparentemente simples 

antiguos ya que estando presentes los tc-aba1acores. l oarat"on 

soluc1onarlos de acuerdo a sus necesidades. 

Cace mencionar una vez m~s ta importancia ce mantener una contlnua 

part1c1pac1ón entre loa mismos traba.Jadores para logC"ar una 

per-manenc1a ante una actitud pos1t1va hacia el t'C"aba.10.Tomaao encueta 

que el metoao de dlecus16n en 9c-upo solo tendra exito en personal 

operativo si se le recanpensa. -como sostiene Hoytand- en la toma ce 

dec1s1ones. caso centrarlo la dlcuslón será tneflcaz incluso 

contraproducente y !;Uendo el hecho. que la solución surgida de la 

dlscus1en en grupo. hace que loa lndlvlduoe experimenten la 

satlsafaccl6n de ser parte de algo mayor que ellos mlsmoa v de haber 

partlctpado en crearlo. My cano tal resultado es mayor que ellos. el 

saberse parte del mismo provoca que aumnete su estlma p~op1au. 
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APENDICEI. 



A P E N D I C E I 

E1 apat"tado 1 representa una act 1 tud extt'ema en nuestro caso: 

1neflclenc1a. el apartado 6 una actitud neutC"a cn1 ef1c1enc1a ni 

lneflclencla> y el apartado 11 el extt'emo denom1nado et1c1enc1a. 

Para la construcci6n ae ésta escala se ['equleC'e eometeC' una 

cantidad de ltems a un nómero limitado de Jueces antes de ser aplicada 

a una muestra de una detet'm1nada poblac1on. 

Los jueces se el lgen entt'e personas que tienen conaclm1entos 

especlallzados sobt'e la variable que se trata de medlC'. como ha sido 

el caso de usted. 

Se desea constC'ulC' una escala que mida actitudes de lneflclencla -

eftclencla. OulsleC'amos pedirle. en C'elacl6n a esto. no vuelque usted 

sus pC"oplas opiniones aceC"ca de las af i["maclones que acac-ecen a 

contlnuac16n, sino que usted exprese su Julclo acerca de cuan 

"ineficiente. eficiente o neutraM le parece cada una de las 

afirmaciones. 

A la lzqu1erda de cada af1rmac16n hay un cuadro en el cual usted 

debe colocaC'. de acuedo a su CC'lteC'io. el nGmero que C'epC"esenta la 

frase en el continuo de uno a once. siendo: 

El extremo "lnef1c1encla'1 

6 El punto medio o "neutral" 

- 11 El extremo 11 ef lclenc1a" 
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Sl cree que la expLesl6n se ubica entC'e alguno de estos puntos. 

utilice el ncJmeC'o intet"medlo que meJoL LepLesenta la posicl6n de la 

fLase. PoL favor. antes de empezar'. lea una buena cant1dao de 

expt"eslones para entender' el caLacteL de los ttems. 

Oulsteramos 1ns1stlC' en que no se tC'ata de ªª" una oplnion 

pet"sona 1 de acueC'do o desacueC'do aceC'ca de cada af 1C'mac1 on , s l no 

solamente de esttmaC' su lugar en una escala de once puntos. 

1. El esfueLzo es la medida del exlto en el tC'abaJo 

2. Hacet" las tareas C"apldo y bien eJecutadas nos da mavoC' 

satlsfact6n 

3. Las sugeC"enclas que yo haga en el trabajo beneflclaC"lan a 

los compafteC"os. 

4. Si los demas no cuidan los mateC"lales de trabajo tampoco 

uno debe hacerlo. * 

5. El traba.Jo debe hacerse pausadamente. sin prisas. 

6. Las actividades del trabaJo deben basarse en un Leplamento 

y no en d1spostc1ones aisladas. 

7. No debiera tomarse mucho en cuenta la puntualidad, 

8. Todo tndlvlduo debe poder lnstrulrse. 

9, El eoolsmo es un modo pell~roso y no auLadero de ayudarse a 

sl mismo. 
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> 10. Un ernpleaao generalmente consulta el relo.1 Para eacu"r e1 

''Ya casl" es la hora ae sal tda. 

> 11. El 1efe no debleC'a seC' exigente. 

> 12. Cuanao se esta nervloso serta meJor no lr a traoa.)ar. 

> 13. Que trabajen los tontos. * 

> 14. El traba.Jo es un benef lc10 no una obl ¡qaci6n. 

15. HaceC' sugerencias sobre el traba.Jo ayuda a que este queae 

meJor hecho 

> 16. Cambiar o no de puesto da tgual si se slque ganando el 

mismo sueldo. 

17. TC'abaJar por necesidad ea trabaJar a fuerzas. 

> 18. El traba.Jo que se hace con esfueC'zo es mas sat1sfactorto. 

> 19. La sal~d de tas personas que traba.Jan mucho es mata. 

> 20. En el tlempo libre es grato reunirse con los campaneros de 

trabaJo. 

21. Trabajar no siempre da cuenos resultados. 

22. Solo debe cumplirse con el trabaJo que establece el 

contrato. * 
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> 23. En la época actual. el trabajador de un departamento t1ene 

poca idea de lo que hacen en otro aepartamento. 

> 24. Es horrible trabaJar mucho. * 

25. Apoyar a loa campaneros reoundara en beneficio propio. 

> 26. Las personas que se esmeran en su trabajo es porque le 

tienen miedo a la autoridad. 

> 27. Hacer pausas seguldo durante el trabajo es bueno porque asl 

las labores no cansan nl aburren. 

> 28. SI fueras del lugar de trabaJo alguien habla mal de la 

empresa no tenemos que defenderla porque hacemos el 

ridlculo. 

> 29. El obJetlvo de todo empleado es la Juol laclón. 

> 30. Hacer el trabajo como salga da igual que hacerlo bien oor 

que ae toaos meaos no lo reconocen. * 

> 31. Los campaneros son solo pat"a el traoa.10. 

32. Es bueno coopet"ar con los campaneros en sus tareas. 

) 33. Las Juntas de trabaJo son desaoraoables. 

> 34. El tiempo es lo mas valioso con que se cuenta. 

> 35. Da gusto exhibirse trabaJando. 
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) 36. Cada quien debe concretase solo a eu iaoor. 

l 37. Es meJor el que trabaJo menos y tiene mas. 

38. Las areas de trabaJo merecen orden y respeto.* 

39. Aunque no lo beneflcle directamente a uno. hay que poner 

empeno para hacer las cosas correctamente. * 

40. En el trabajo toda acttvldad es tmportante. 

> 41. El tener un buen trabaJo representa una de las mayores 

satlsfacclones humanas.* 

> 42. El tiempo de tolerancia para tos que llegan tarde deber1a 

de aumentarse.• 

) 43. El trabaJo se ral1za meJor si hay comuntcactbn con los 

campaneros. 

44. Dar sugerencias es inut11 porque no las toman en cuenta. 

> 45. Terminando la Jornada de labores debemos olv1carnos a~ 

nuestro trabaJo. 

> 46. Los que aststen siempre es poraue no ou1eren oue 1es 

descuente de su sueldo. 

) 47. El cumclim1ento de ta dlsc1ol1na me.1ora las re•~c,anes con 

la autorldaa. 

> 48. Es desesperante el tener que ensenar algo a ios demas. 
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49. La gente que trabaJo lo hace por interes al dinero. 

> SO. La asistencia al trabaJo esta por encima de las fiestas o 

los paseos. 

51. TrabaJar s1n aescanso es ser proauct1vo 

52. Trabajar mas por 1n1c1atlva propia proptcla la 

explotaclbn. * 

> 53. Es conveniente tomarse de vez en cuando los quince minutos 

de tolerancia despues de la hora de entrada. 

54. Suerte te de Dios .••• que el saber que te aproveche. 

> 55. No es necesat"lo conocer el reglamento de trabaJo sino 

conocer al Jefe <cuando esta. que le guste. como ordena. 

etc.> 

> 56. Ser ttextble en el cumpllmlento de una dlspos1c16n 

que entendemos bien el prop6slto de nuestro trabaJo. 

> 57. A tas personas que demuestran mayores habll ldades se ies 

dan meJores oportunidades. 

> 58. Las cosas que se hacen despacio no cansan y evita que 

tengamos que hacer otras. 

> 59. 51 hubiese mas dias de descanso seria me.10L.* 
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> 60. Cargar con el trabaJo propto a otra persona es ser mai 

compaf"tero. 

> 61. Es mas dlvertldo hacer las cosas como queramo~ que como nos 

obl lgan a hacerlas. 

> 62. S1 una persona es responsable no necesita de reglamentos. 

> 63. Ser ef 1caz en la tarea que se real iza debe ser la meta de 

empleado. * 

> 64. Es bueno que una persona vaya ocupando varios puestos por 

que ast no se aburre. 

> 65. Mas vale solo que mal acompaf"tado. 

> 66. Cambiar de puesto es cambiar de Jerac-quta. * 

> 67. Los materiales de trabaJo solo deben uttllzarse para las 

laoores de la Organlzaclon. 

> 60. Respondec- poc- un campanero solo acarrea problemas con el 

Jete. 

> 69. Cuando el equipo de trabaJo se deteriora debe comprar otro. 

> 70. El trabajo provoca somnolenc1a. * 

> 71. Las areas de trabaJo deben cuidarse como si fuese la propia 

apar1enc1a personal.* 
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> 72. Los que estudian lo hacen solo para que los oemas crean 

que son lnte1lgentes.* 

73. El trabaJo se realiza siempre baJo prec1ones v tensiones. 

> 74. Sl aslstlmos stempre a nuestro trabajo obtenemos el apreclo 

de nuestro Jefe. 

75. La reallzaclon de una tarea en grupo suele ser mas raplda. 

J 76. Estudiar para trabajar meJor faclllta que abusen de 

nosotros. 

> 77. Las metas de la Organlzac16n deben eer las metas del 

empleado al realtzar su trabaJo. * 

> 79. Hablar blen de la Organlzac16n en que trabajamos aumenta la 

lealtad hacia los campaneros y las autoridades. 

79. TrabaJar mucho es trabaJar mas. 

> 80. Estar en el trabaJo es un privilegio. 

91. Seguir estudiando es bueno porque ayuda a realizar meJor el 

trabaJo. * 

> 62. La finalidad del trabaJo ea el bien publico. 

83. La calidad del trabajo es mas importante QUe la 

cantidad.• 
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> 84. Se trabaJa mas cuando el Jefe esta presente. 

85. Sl ayudas a algun compahero alguten te ayudara a ti. 

> 86. Es preferible no 1r a una c1ta a llegar muy tarae. 

87. Olvidarse del reglamento es normal. 

> 88. A la Aantnlstraclon solo ie lnteresa que las cosas se 

hagan. 

09. Mandar que se hagan las cosas es meJor que hacerlas. 

90. Se debe ser absolutamente leal con la Organlzaclon en que 

se trabaJa. 

> 91. Aconsejar a otras personas sobre como realizar su traba.Jo 

meterse en lo que no se debe. 

> 92. Es muy agradable comentar con los campaneros sobre deportes 

y cine durante las horas de traoaJo. 

93. Cumplir con el trabaJo es aburrtdo ·* 

94. Hay que hablar blen de la Organ1zaclon en que laboramos en 

todo s1t10. 

95. S1 termlnarnos rap1do el trabaJo. nos va a imponer mas. 

> 96. Ser alegre en ei trabaJo es ser ouen campanero. 

97. El trabajo es tan natural como el JueQo. 
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> 96. Es bueno saber algo acerca de la Vida privada de los 

campaneros y el Jefe. 

> 99. Las normas de funclonamlento deben cumplirse al ple de la 

letra. sin excepciones. 

> 100. El equipo y materiales de trabaJo pueden servir para otras 

actividades extralaborales. 

> 101. Es buen Jefe el que deJa que haga5 lo que quieres.* 

> 102. Solo se debe cuidar el area en que se trabaJa. 

103. Faltar al trabaJo de vez en cuando no ee malo. 

104. Las personas que trabaJan mucho ocas1onan que otros ten~an 

que trabaJar mas 

> 106. No tiene caeo hablar a favor del Jefe porque van a decir 

que eres un "lamblscon" 

> 106. Es bueno ahorrar las materiales de trabaJo aunque obligue a 

poner mas atenci6n. 

> 107. Llegar quince minutos antes de la hora de entrada siPnlf 1ca 

que ee quiere quedar blen con el Jefe. 

> 106. A veces desearla consegulr una incapacldad medlca para no 

presetarme a trabaJar. * 
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> 109. Lo que hacemos y decimos fuera de la Organ1zact6n con 

respecto a ella lndlca como nos va ahi. 

110. El trabajo lnterflere con lo aue mas nos gusta hacer. 

> 111. El trabaJo en grupo es mejor que el traba.to tnd1v1dual 

112. Un empleado deber1a real lzar su trabaJo meJorando las 

tecn1cas que se le han dado oara hacerlo.M 

> 113. Las personas que exceden su cuota de trabajo estan compro­

metidas con la Organlzac16n. 

> 114. La capacidad del empleado ee debe medir por la etlclencia 

en el trabajo. 

115. La mejor actitud en el trabajo es la de servicio. 

116. Solo debemos hacer lo que indique nuestro Jefe. 

117. Las personas resposables son as1 porque quieren quedar bien 

con el Jefe. 

118. Son mejores los empleos en que ca~1 no se hace naaa. * 

> 119. Mejorar la habll1dad en nuestro trabajo nos ahorra tiempo 

y esfuerzo. * 

> 120. Saber para que sirve el trabajo que se ctesempena avuda a 

realizarlo con entusiasmo. * 
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> 121. "LeVaC'la bien" con los companeros ayuda a que no te delaten 

con el Jefe si haces algo mal 

> 122. En las areas de trabaJo podrlan organizarse f Jesta 

o reuniones fuera de las horas de trabaJo. 

> 123. Es igual saber o no para que sJrve el trabaJo que se desem_ 

pena ya que de todos modos se tiene que hacer.* 

> 124. Es inevitable que ocurC'an los accidentes. 

125. Es preferible dar la impresión de no eabeC' paC'a que no le 

den mas tC'abaJo. * 

> 126. Es lo mlemo que loe campaneros de trabaJo sean hombC'eS o 

mujeres. * 

> 127. El grupo de amtgos aentC'o de la Organtzac16n facilita la 

realJzac16n de tareas. 

> 128. Soio de vez en cuanao hay que apoyar a las autoridades v a 

Jos campaneros en las metas que se proponen conJuntamente. 

> 129. El que espeC'a para haceC' mucho de una sola vez. nunca haC'a 

nada. 

> 130. Hacer mas trabaJo sin que aumenten el sueldo es Injusto. 

> 131. Las peC'sonas mas habiles se cansan menos con su traoa10 aue 

aquellas que no lo son. 
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) 132. El que una persona descuide de vez en cuanao el reglamento 

no perJudica a nadie. 

133. El trabajo que yo hago solo sirve par que otro quede bien. 

134. A los que saben mas les cargan mas el trabaJo. 

135. Los que hacen sugerencias son "barberos" Y quieren que ei 

el ~iefe los favorezca. * 

> 136. Cuando ee cambia de puesto ee pierde tiempo en aprenaer 

nuevos labores. 

> 137. Las personas mas hAblles pueden aafarae de hacer mas 

trabaJo. 

) 130. Conocer blen de un trabaJo consiste en hacer mas en menor 

t lempo. 

) 139. Llegar un poquito tarde de vez en cua~do no s1gn1f1ca cüe 

se sea mal trabaJador. 

140. El trabajo en equipo causa enemistades. 

141. El trabaJo ae cada empleado es importante para QUe los 

demas puedan realizar bien el suyo. * 

142. Deber1a de reducirse el horario de tr-aba.10. * 

> 143. Aslstlr puntualmente al trab~Jo~s coi lgac1on ae toco 

empleado.• 
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> 144. Lo importante para lograr un buen puesto es caerle cien a 

la gente. 

> 145. Se debe conocer que ut1lldad tienen el traca.lo centro oe la 

Organlzaci6n para hacerlo rneJor. 

> 146. Preferirla no lr a trabajar que llegar tarae. 

147. TrabaJa meJor una maqutna que una persona. 

148. Los procedimiento para realizar una tarea as1 como las 

reglas. son mas Importantes que las per5onas a qulenen se 

pretenden servir con esa tarea. 

Selecclonados para la veral6n final. 
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A P E N D I C E II 

A p L I e A e I o N I N T E R J u E e E s 

1!Tl'JIS10l'C!OH:OPC!OH:OPC!OH1tl'C!OH:OPC!ON:OPC!OH:OPC!OH10PC!OH:OPC!OO:OPC!Cll:OPC!OH: PORCENTAJES : 
: 1 : 2 : 3 : 4 1 5 1 6 : 1 : 8 : 9 1 10 : 11 : 

l 1 : 3 : 4 : 13 • : 6 : 16 • : 4 : 34.78': 28.26\: 

2 : 1 : 3 : 3 : l 1 7 : 5 : 21 • : 5 : 35.56\: !5.21'• 

3 1 : 1 : 2 1 12. : 2 : 7 : 5 : 12 • : 4 : 46.15\1 46.15~: 

4135•• 5 1 5 : 1 : 76.08\: 10,86\: 

5 : 1 1 : 7 : 1 : 2 1 15 • : 5 : 5 : 4 : 1 : 32.60\: 15.21\: 

6 : 1 : 1 : 9 : 6 1 e : 4 1 11 • : : 6 :23.91\ : 19.56\: 

7 1 16 • : 6 : 5 1 7 1 3 : 5 : 1 : 1 1 2 : 34.78\: 15.21\1 

e ' : 1 : 1 : 7 : 2 1 7 : 1 : 21 • : 6 : 45.65\: 15.21\1 

9 1 9 1 4 1 1 1 4 : 3 : ID• 1 1 : 3 : 2 : 6 : 3 : 21.73\: 19,56\: 

1 io 1 to • : s : 10 • 1 6 1 s 1 1 1 2 1 l : 21.73\: 21.73\: 

: 11 :13 • 1 5 : ID • : 2 : 3 : 4 : 2 : 3 : 1 : 2 : 28.26\: 21.73\: 

1 12 : 18 • 1 6 : 9 : 3 : 3 : 5 : 2 : 29.13\: 19.56\: 

: 13 1 4D • : 1 : 2 : 2 : 1 : 86.96\: 4.34\: 

: 14 : : 2 : 1 : 7 1 2 1 4 : 9 : 15 • : 6 : 32.6D\: 19.56\: 

: 15 1 : 2 : 2 : 5 : 4 : 20 • : 13 : 43.41~: ID.66\: 

: 16 1 13 • 1 2 : 5 : 5 : 5 : 12 • : 2 : 2 : 26.26\: 26,DB\1 

:t 1111 12 • 1 4 : 6 : 3 : 5 : 13 • : 2 : 28.26\: ~.DB\: 

: 18 : l 1 l 1 1 : 4 : 4 : 6 : 7 : 9 : 13 • : 28.26\: 19.56\: 

1 19 1 14 • 1 s : e : 3 : 3 1 11 1 1 1 1 : 30.43\: 23.91\: 

: 20 : : 1 : 2 : 16 • : 5 : 6 : 2 : ID • : 4 : 43. 78\: 21. 73\: 

" 2111 16 1 : e , 8 : 3 , 1 , 6 : 3 : 43.78\: 17.73\: 

:221241:5 :3 15 :3 16 
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1lTP.ll91Dl'Clllhll'Clllhll'Clllhll'Clllhll'Clllhll'Clllhll'Cllll111'Cllll111'Cllll11l'Cllll:ll'CICll1 Pll!CEll!AJllS : 
: 1 1 2 1 3 1 4 1 5 1 6 : 1 1 e : 9 1 10 : 11 : 

' 23 : 13 • 1 7 : 3 ' 2 1 3 1 12 1 1 : 3 1 1 : 1 1 28.26\1 26.08\: 

:24128118 12 :1 :1 16 1 60 .86\1 17 .3'1\1 

: 25 1 • 1 1 1 1 4 : 5 • 9 , 2 1 e 1 16 • 1 34. 78\1 19.56\: 

:26:161:3 19 13 :6 17 l 1 1 1 1 34.78\: 19,56\1 

1 27 1 5 1 6 : 3 1 5 : 4 1 12 1 1 4 1 2 1 1 1 1 : 3 : 26.08\1 ID.86\1 

: 28 : 14 • : 1 : 9 1 3 : 5 1 13 1 1 1 1 30.43\: 28.26\: 

: 29 t 19 1 : 5 l 5 1 5 1 1 : 11 • 1 1 41.30\: 23.91\1 

:3013211515:212 : 69.56\1 10.66\: 

1 31 : 7 : 5 1 7 : 5 1 8 1 13 • 1 1 1 1 28.26\: 17.39\: 

l 32: 1 1 1 4 1 9 : 7 1 9 1 16. 1 34.78\: 19.56\1 

133115115 :6 14 15 19 1 2 : 32.60\1 19.56\: 

1 34 1 1 B 1 3 1 4 1 2 1 7 1 22 1 : 47 .82\1 17 .39\: 

1 35 : 6 1 4 1 5 : 2 1 4 1 12 1 1 5 1 7 1 1 1 26.08\1 15.21\: 

t3611t112 :4 16 15 19 t 3 1 3 : 3 . 1 23.91\: 19.56\: 

137:21115 14 11 12 :7 :1 :1 :2 : 2 1 45.65\: 15.21\: 

1 3B 1 1 2 1 2 1 1 1 3 1 7 : 31 • : 67 .39\1 15,21\: 

1 39 : 1 1 1 1 1 3 : 10 • : 31 • 1 67.39\1 21.73\: 

: 40 : 11 1 4 1 6 1 7 1 6 : 22. 1 47.82\1 15.21\: 

1 41 t 1 1 1 4 : 1 1 5 1 7 1 5 : 23 • : 50.00\: 15.21\1 

:42:24113 :4 15 14 14 :1 1152.17\ : 10.86\: 

1 43 1 1 1 1 1 1 1 4 1 10 • 1 8 1 21 • 1 45.66\1 21. 73'1 

1 44 1 16 1 : 9 1 8 : 5 1 2 : 4 1 2 : 34.78\1 19,56\: 

: 45 1 15 • : 6 : 8 1 4 1 4 : 9 : 32.60\: 19.56\1 

: 46 1 1513:213:211112 : 3 1 3 1 5 1 43.47\: 10.86\t 
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: 1TlllS:ll'Cllll 11l'Cllll:ll'Cllll11l'Cllll11l'Cllll11l'Cll1111l'CllJl11l'Cllll 11l'CUl110PCllJl11l'Cllll: P<l!CDl!l.JES 1 
:11213 14 15 :6 17 :8 :9 110:11: 

: 47 1 1 1 : 1 , 1 : 5 : 2 : 8 : 1 : 1 1 14• : 30,4a\: 11.m: 

: 48 1 18 • : 6 : 12 • : 3 : 3 : 3 1 1 : 39.13\: 26.08\: 

:49•11•:3 :7 :3 : 13 : 1 1 4 : 1 : 1 : 2 : 28.26\: 23.91\: 

: 50 1 1 1 1 2 1 4 1 5 1 6 : 2 : 7 : 19 • : 41.30\: 15.21\: 

.. 5111 15 • : 1 : 1 : 3 : 5 : 13 • 1 1 1 1 : 3 1 1 : 1 : 32.60\1 28.26\: 

: 52:231: 3 : 2 1 8 1 3 : 4 : 1 : 1 1 1 : 50.00\: 17.39\: 

: 53 : 12 • : 7 : 6 : 3 1 5 1 5 1 4 : 1 1 2 : 1 : 26.08\: 15.21\: 

" 541: 14 \ : 2 : 2 : 3 1 15. ; : 2 : 32.60\: 30.43\: 

: 55 1 19 • 1 4 : 7 1 7 1 4 1 3 1 1 : 1 1 41.30\: 15.21\1 

u 561: 2 1 l 1 1 1 6 1 9 1 4 : 5 1 4 : 6 1 7 : 19,5611: 13.04\1 

: 57 : 1 1 1 2 1 8 : 6 1 12. 1 17• : 36,95\: 26.08\: 

: 58 : 20 • 1 3 1 3 : 2 : 7 1 3 1 1 : 3 1 1 : 2 1 1 : 43.47\1 15.21\: 

:59:23116 19 :2 :2 13 : 1 : 50.00\1 19.56\: 

1 60 •12. : 2 : 7 1 2 1 1 1 1 1 2 : 5 : 2 : 4 : 8 : 26.08\: 17.39\1 

: 61 : 13 • : 5 : 6 1 4 1 3 : 9 : 1 : 1 : 1 1 2 1 28.26\: 19.56\: 

' 62 : ; l : 3 : 2 1 2 1 8 : 4 ; 5 1 2 : 2 : 17 • : 36.95\1 li.39\1 

: 63 : 1 1 : 1 1 3 : 2 1 4 : 35 • : 76.08\: 8,69\1 

: 64 1 5 1 2 : 1 1 2 1 4 1 ll • : 2 : 6 : 2 : 3 1 7 : 23.91\: 15.21\: 

165:6 11 :3 :3 :2 12111 1 1 1 4 1 2 : 3 1 45.65\1 13.04\: 

: 66 : : 2 : 4 1 2 125 • : 2 : 5 : 3 : 2 :·54.34\: 10,86\: 

1 67 ' 2 l 1 1 1 8 1 4 : 6 1 4 : 5 : 17. : 36,95\1 17.39\: 

.. 681: 4 1 6 : 9 1 4 : 3 :11 • 1 2 : 4 : 1 1 1 1 23,91\: 19.56111 

1 69 : 3 : 2 : 3 1 2 : 1 : 9 : 2 : 5 : 2 : 8 : 9 1 19.5611: 10,5611: 

170124115 :1 13 :3 19 : 1 : 56,52\: 19.56\1 
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1 ITlll:lll'Cllll1ll'Cllll:lll'Cllll:ll'Cllll1ll'ClllhOPCllll1ll'Cllll1CfCllll1CfCllll1lll'Cllll:CfCllll1 IUlClllTAJES 1 
111213 •4 15 16 17 18 19 :1011!1 

: 71 1 : l 1 1 1 9 : 5 : 4 : 26 1 1 56.52\: 19.56\: 

172128•17 ,3 : 1 1 7 : 60,116\: 15.21\: 

: 73 1 ú 1 1 3 • 6 1 5 1 1 1 14 1 : 1 36.95%1 30.43\: 

1 74 : 5 1 3 1 4 1 ll 1 1 7 l 9 : 3 1 2 1 2 1 23.91\1 19.~I 

11 7511 \ 7 \ 5 1 5 1 9 : 4 1 15 1 1 32,60\1 19.56%1 

1 76 1 16 1 1 6 1 3 1 2 1 3 1 6 1 2 : 3 : l : 3 : 1 1 34. 78\1 13.04\1 

: 77 : l : 2 1 l 1 3 1 l 1 3 : 2 : 7 1 26 1 1 56,52\1 15.21\: 

: 78 : l 1 2 1 161 1 2 1 2 : 1 : 6 1 161 1 39.13\: 34. 70\: 

179118115 13 16 13 16 11 14 1 56.52\: 13.04\1 

: flO: 1 1 1 : 1 : 1 : 131 : 2 1 6 1 6 : 2 1 131 1 28.26\: 28.26%1 

: 81 : 1 1 1 5 1 3 1 2 1 35t 1 76.0ll\1 10.116%1 

\ 82 1 1 1 1 l 111• 1 1 5 1 6 : 3 1 19• : 41.30\1 23.91'1 

1 83 1 : 1 : 4 : 3 1 4 1 9 1 25t • 54.34\1 19.54\1 

: 84 1 5 1 3 1 5 1 3 \ 6 1 13 1 2 1 5 1 2 1 2 : 28.26\1 13.04\: 

' es ' 1 1 : 1 1 l 1 11• : 2 1 8 : 8 : 4 1 9 1 23.91\: 19.56\: 

86 : 6 1 4 1 4 1 4 : 3 : 161 : 1 1 2 : 2 : 2 : 2 1 34. 78\1 13.04\1 

: 87 1 161 1 8 1 6 \ 1 1 9 1 5 : 1 1 4 1 l 1 34,'*I 17.34\1 

: 88 1 16 1 1 8 \ 1 1 2 \ 2 1 5 : 1 1 2 : l : 1 

:t 8941 12 • 1 l1 ' 1 9 1 2 1 l 1 5 1 l 1 2 ; 1 1 1 1 26.08\1 23.91\: 

1 90 1 : 5 1 5 1 7 : 4 : 7 : 18 1 1 39.13\1 15.21\1 

191113113 15 13 ;4 111112 111311 

192•12••3 :5 13 •11•:2 11 13 11 1 26.08\: 23.91\1 

, 93 ; za , 1 e , 3 , 3~ _! 1 , 1 : o 1 1 : o 1 o 1 60.86\1 19.56%1 

1 1 1 3 1 10 1 1 4 : 5 1 2 : 4 1 151 1 32.60\1 21. 73~11 
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: 1t1J111oec11M1oec111l10PC!IM1oec111l10PC!lll10l'Cl1J11oec11J11oec11M1oec11111oec11M10PC11J11 PORCFJl!AJES 1 
, l , 2 1 3 : 4 , 5 , 6 1 1 1 0 : 9 1 lo , 11 , 

•95:21116 :5 15 :l 15 :l 11 

' 96; 2 : 1 t l 1 15 • 1 6 : 1 1 4 : 2 : 0 : 32.60\: 17 .39'• 

' 97 ' l ' 1 : l : 2 1 14 • 1 1 5 1 2 : 5 ' 15. 1 32.60\: 19.56\1 

1 911' 6 1 4 :212111213 1 4 : 4 :45.~ 1 13.04\: 

1 99 1 1 1 1 1 : 5 1 5 1 2 1 6 : 6 : 12• 1 0 : 26.00\1 17 .39'• 

1110011 16 • : 3 1 4 1 32.60\1 19.56\1 

1 101 : 2e • 1 4 : 4 : 2 : 3 : 4 : l : 60 .06\: 0.69\1 

:102120110 :8 12 12 13 :1 11 : l : 43.47': 17.39': 

1103121115 14 14 :3 16 11 1 2 1 45.~: 13.04\1 ____________________________________________________________ ;. ___________________________ _ 

1 104 1 14• : 5 : 3 1 2 1 10 1 1 3 1 l : 4 1 3 : 30.43\: 21. 73\1 

:11051: 10 • 1 4 1 6 : 3 : 7 1 12 • 1 2 1 l : 26.08'1 21.73\1 

Ul0611 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 a 1 0 1 6 1 21 1 : 45.~: 17.39\: 

: 107 1 10 1 4 1 4 : 4 : 2 1 14• : l 1 2 : l 

1100:25114 :6 :3 :1 14 : 1 : 1 : l : 64.34\1 13.04\: 

:tl09t: 2 1 2 : 1 : 4 : 19 • : l : 3 : 3 : 3 : 7 : 41.30\: 15.21%1 

1 110 : 16• 1 7 : 5 : 4 1 5 : 7 : 2 

: 111 : 1 : 1 1 15 1 1 2 1 6 1 0 : 6 1 1 1 32.60\: 17 .m• 

1 112 1 1 l : 3 1 4 : 3 : 6 1 29 • : 63.04%: 13.04\1 

111131: 0 1 2 : 2 : l 1 5 1 141 1 2 1 2 : 4 1 5 : :.0.43\1 17.39\1 

: 114 1 1 1 6 1 3 1 5 : 3 : 9 : 19. 1 41.30\1 13.04%1 

1 116 : 2 1 1 1 l 1 l 1 5 1 6 : 2 1 7 1 21 • 1 45.65\1 13.04\1 

1 116 , 9 1 2 1 0 1 1 , 6 1 9 , 3 1 1 1 6 1 l : 19.56%: 17.39%: 

1 117 ' 10. 1 7 1 4 ' 4 1 2 : 6 1 1 1 2 1 o 1 l 

1 118 1 27 • : 9 1 2 ' 3 1 2 1 2 1 1 1 58.69'1 19.56\: 
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111213 14 15 16 17 18 :9 :101111 

1 119 : 1 1 1 2 : 5 : 5 1 7 : 26 • : 56,52\1 15.21\1 

• 120 : 1 2 : 7 1 9 1 28. : 60.86\: 19.56% 

11211221:8 14 •3 12 :6 1 l 1 47.82\: \7,39\ 

1 122 1 13 • • 2 1 1 1 4 1 1 1 15 • : 3 : 2 1 1 1 1 1 3 • 32.60\: 

1 123 : 26 • : q : 4 : 3 1 2 : 2 : 56.62\: 19.56% 

: 124 : 17 • : 3 : 4 : 7 : 3 : 10 • : : 2 1 36,95\I 21,73\ 

: 125 : 33 • : i : 2 1 3 : l : 71.73\: 15.21\ 

: 126 : l 1 l 2 l 281 l 1 2 1 3 : 3 : 7 1 60.8'1\1 15.21\ 

: 127 : .I : 1 : 9 : 4 1 13 • : 3 1 6 1 9 : 28,26\1 19.56% 

: 128 : 18 • : 7 : 5 : 4 1 5 : 2 : 3 1 1 : 1 : 39.13\: 15.21\ 

U129t: 15 1 l : 4 1 1 1 3 : 3 1 2 1 6 1 3 1 1 1 7 : 32.60\: 15.21\ 

1 130 1 6 : 4 1 7 1 2 : 5 : 12 • 1 3 1 3 : 2 1 2 : 26.118\1 15.21\1 

1 131 1 3 1 2 , 8 , 9 1 4 1 4 1 1 1 9 1 19.56111 19.56%1 

1 132 : 13 • : 1 1 6 : 3 1 13 : 8 l l l 1 : 28.26\: 17 ,39\1 

111331: 19 • : 6 : 12 • : 1 : 1 : 5 : 1 : 41.30\1 26.08\• 

:113411 14 • 1 11 : 5 1 3 : 2 : 5 1 2 1 3 : 30.43\: 23.91: 

: 135 : 25 • 1 6 1 8 : 2 1 1 1 3 1 1 : 54,:W,1 17 ,39\: 

: 136 1 15 • : 3 : 6 : 4 : 3 : 12 • : l : l 1 1 : 32.60\: 26.08\1 

1 137 : 21 • 1 5 : 6 1 6 1 1 1 3 : 1 1 1 : 1 1 1 : 45.65\: 13.04\1 

1 138 : 4 l l : 3 : 7 : 1 1 4 : 2 : 7 1 16. : 34,78\1 15.21\: 

: 139 : 5 : 2 : 5 1 3 1 5 : 8 1 3 1 5 1 3 : 2 1 5 1 17.39\: 10.86\1 

: 140 : 15 • .. 4 : 7 : 5 1 1 : 10 • : 1 1 1 : 1 : 32.60\: 21. 73\1 

1 141 : 1 1 1 2 1 1 1 3 1 4 1 12 • 1 23 • : 50.00\1 26.08\1 

: 142 : 24 • : 3 : 5 : 1 1 2 1 6 • 3 : z l : 52.17\: 13.04\1 

11.6 
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: 1 : 2 1 3 : 4 1 5 1 6 : 7 1 8 : 9 1 10 1 11 1 

: 143 : 1 3 : l 1 3 1 4 : 7 : 28 • 1 60.86\: 15.21, 

: 144 : 16 • : 4 1 5 : 4 : l 1 12 • : 2 1 l : l : 34.78': 26.08, 

:Al45A: l : l : 2 : 4 : 6 : 9 : 22 • : 47.82%: 19.56\ 

: 146 : 18 • : 8 1 7 : 5 1 3 : 4 : l : 39.13\: 17.39\ 

: 147 1 19 • : 6 : 2 : 2 • 2 : 11 • : : l : 1 : l : 41.30%: 23.91\ 

: 148 :17 • : 5 : 3 1 2 : l : 12 1 1 2 : l : 2 : 36.95\: 26.08% 
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A P E N O I C E III 

SE H11 OISEllAOO UN ESTUDIO. Pl\Rl\ SABER QUE PIENSAN LOS 

TRl\Bl\Jl\DORES DE Ll\S EMPRESAS DE LA INDUSTRil\ DE TRl\NSFORMl\C!ON DE 

MOTORES l\UTOMOTRICES. l\CERCl\ DE SU TRl\Bl\JO, CON EL FIN DE PODER 

ESTl\BLECER COMO SE PODR!l\N MEJORl\R, LAS CONDICIONES Pl\Rl\ UN DESEMPEno 

Ml\S Sl\TISFl\CTORIO. 

ESTE ES UN CUEST!Nl\RIO QUE FORMl\ Pl\RTE DE ESE ESTUDIO: LAS 

RESPUESTAS QUE SE OBTENGAN DE ESTE SERAN MUY VALIOSl\S Y SERl\N TRATADAS 

CONFIDENCIALMENTE. PARl\ EVITAR QUE ALGUNl\ PERSONA SE SIENTA 

COMPROMETIDl\ AL CONTESTl\R EL CUESTIONARIO. NO ES NECESARIO QUE l\NOTE 

USTED NI SU NOMBRE NI EL DEL AREi\ EN QUE TRABAJA. SINO SOLAMENTE 

CONTESTE DE ACUERDO 11 SU OPINION REAL. 

POR FAVOR. CONTESTE LAS AFIRMACIONES QUE APARECEN l\ CONTINUl\CION 

Ml\RCl\NDO CON UNA CRUZ LA OPCION CORRESPONDIENTE QUE CONTENGA SU 

OPINION. 

EJEMPLOS: 

FALTAR AL TRABAJO DE VEZ EN CUANDO 
NO ES MALO. 

SOH HEJORES LOS EllPLEOS EN LOS QUE CASI 
NO SE HACE NADA. 

DE ACUERDO t 
EN DESACUERDO < 

DE ACUERDO < 
EN DESACUERDO < 

DE ANTEMANO LE Dl\MOS LAS GRACil\S POR SU VALIOSA COOPERACION. 
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SI LOS DEl!AS NO CUIDl\N LOS MATERIALES DE 
TRABAJO TAMPOCO UNO DEBE HACERLO. 

2 QUE TRABAJEN LOS TONTOS. 

SOLO DEBE CUMPLIRSE CON EL TRABAJO OUE ESTABLECE 
EL CONTRATO. 

ES HORRIBLE TRABAJAR HUCHO. 

HACER EL TRABAJO COMO SALGA DA IGUAL QUE HACERLO 
BIEN POR QUE DE TODOS HODOS NO LO RECONOCEN. 

6 LAS AREAS DE TRABAJO MERECEN ORDEN Y RESPETO. 

AUllQUE NO LO BENEFICIE DIRECTAMENTE A UNO HAY QUE 
PONER EMPERO PARA HACER LAS COSAS CORRECTAMENTE. 

6 EL TENER UH BUEN TRABAJO REPRESENTA UNA DE LAS 
MAYORES SATISFACCIONES HUMANAS. 

EL TIFJIPO DE TOLERANCIA PARA LOS QUE LLEGAN TARDE 
DEBERIA DE AUMENTARSE. 

10 TRABAJAR HAS POR INICIATIVA PROPIA. PROPICIA 
LA EXPLCJrACIOH. 

11 SI HUBIESE HAS DIAS DE DESCANSO SERIA MEJOR. 

12 SER EFICAZ EN LA TAREA QUE SE REALIZA DEBE 
SER LA HETA DE TODO EMPLEADO. 

13 Cl\HBIAR DE PUESTO ES CAMBIAR DE JERAROUIA. 

14 EL TRABAJO PROVOCA SOMNOLENCIA. 

15 LAS l\REAS DE TRABAJO DEBEN CUIDARSE COllO 51 
FUESE LA PROPIA APARIENCIA PERSONAL. 

16 LOS QUE ESTUDIAN LO HACEN SOLO PARA QUE LOS 
DEHAS CREAN QUE SON INTELIGENTES. 

1I1.2 

DE ACUERDO e l 
EN DESACUERDO l l 

DE ACUERDO e l 
EN DESl\CUERDO l l 

DE ACUERDO C l 
EN DESACUERDO l l 

DE ACUERDO l l 
EN DESACUERDO l l 

DE ACUERDO e l 
EN DESACUERDO l l 

DE ACUERDO C l 
EN DESACUERDO e l 

DE ACUERDO C l 
EN DESACUERDO e l 

DE ACUERDO e l 
EN DESACUERDO e l 

DE ACUERDO e l 
EN DESACUERDO < l 

DE ACUERDO l l 
EN DESACUERDO < l 

DE ACUERDO l l 
EN DESACUERDO e l 

DE ACUERDO C l 
EN DESACUERDO 1 

DE ACUERDO e l 
EN DESACUERDO e > 

DE ACUERDO C > 
EN DESACUERDO l 

DE ACUERDO < l 
EN DESACUERDO < > 

DE ACUERDO l > 
EN DESACUERDO < l 



17 LAS HBTAS DB LA ORGllNIZACION, DEBEN SER LAS METAS 
DEL l!HPLEADO, AL REALIZAR SU TRABAJO, 

18 SEGUIR ESTUDIANDO ES BUENO, PORQUE AYUDA 
A REALIZAR MEJOR EL TRABAJO. 

19 LA CALIDAD DEL TRABAJO ES MAS IMPORTANTE 
QUE LA CANTIDAD. 

20 CUMPLIR CON EL TRABAJO ES ABURRIDO. 

DE ACUERDO < 
EN DESACUERDO < 

DE ACUERDO < 
EN DESACUERDO < 

DE ACUERDO < 
EN DESACUERDO < 

DE ACUERDO < 
EN DESACUERDO < 

21 ES BUEN JEFE EL OUE DEJA QUE HAGAS LO QUE QUIERES. DE ACUERDO < > 
EN DESACUERDO e 

22 A VECES DESEARJA CONSEGUIR UNA INCAPACIDAD 
MEO! CA PARA NO PRESENTARME A TRABAJAR. 

DE ACUERDO e 
EN DESACUERDO < 

23 UN EMPLEADO DEBER!A REALIZAR SU TRABAJO. MEJORANDO DE ACUERDO < > 
LAS TECNICAS QUE SE LE HAN DADO PARA HACERLO. EN DESACUERDO < l 

24 SON MEJORES LOS EMPLEOS EN LOS QUE CAS 1 NO 
SE HACE NADA. 

25 MEJORAR LA HABILIDAD EH NUESTRO TRABAJO NOS 
AHORRA TIEMPO Y ESFUERZO. 

26 SABER PARA OUE SIRVE EL TRABAJO QUE SE DESEMPEllA 
AYUDA A REALIZARLO CON ENTUSIASMO. 

DE ACUERDO < > 
EN DESACUERDO < l 

DE ACUERDO < l 
EN DESACUERDO e > 

DE ACUERDO e > 
EN DESACUERDO < > 

27 ES IGUAL SABER O NO PARA QUE SIRYE EL TRABAJO QUE SE DE ACUERDO < > 
DESEHPEllA YA QUE DE TODOS MODOS SE TIENE QUE HACER EN DESACUERDO e > 

28 ES PREFERIBLE OAR LA IMPRESION DE NO SABER 
PARA QUE NO LE DEN MAS TRABAJO. 

29 ES LO MISMO QUE LOS COHPAREROS DE TRABAJO 
SEAN HOHBRES O MUJERES. 

30 LOS QUE HACEN LAS SUGERENCIAS SON 'BARBEROS' 
Y QUIEREN QUE EL JEFE LOS FAVOREZCA. 

31 EL TRABAJO DE CADA EMPLEADO ES IMPORTANTE PARA 
QUE LOS DOOS PUEDAN REALIZAR BIEN LO SUYO. 

32 DEBERIA DE REDUCIRSE EL HORARIO DE TRABAJO. 

33 ASISTIR PUNTUALl!ENTE AL TRABAJO ES OBLIGACION 
DE TODO EMPLEADO. 
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DE ACUERDO e 
EN DESACUERDO e 

DE ACUERDO < > 
EN DESACUERDO e > 

DE ACUERDO < 
EN DESACUERDO < 

DE ACUERDO e 
EN DESACUERDO < 

DE ACUERDO e > 
EN DESACUERDU < 

DE ACUERDO e 
EN DESACUERDO < 
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A P E N D I C E IV 

CURSO DE DESARROLLO 

JUSTIFICACION 

Este curso se pC'esenta como un lntento foC'mal de lnduc1r los 

procesos comunes de 1nformaci6n hacia la comunLcacián integral. que 

permita la comprensión y e1 comportamlento con la realidad l~boral 

en personas de nivel operativo técnico y adn11nistrat1vo. 

Pocas veces a este nivel Jerárquico. se ha orientado el apoyo 

motlvaclonal. que explique el trabaJo. como una necesidad humana ae 

desarrollo e lntegC'aclOn gC'upal; en la aituaclon actual de crisis y 

de e-eta ante el tc-atado de 1 ibre comeC'c10. es necesaC'10 que POC" 

medlo de la cornunlcac16n lntergrupal se establezca la base 

motivaclonal que en el escenat"lO de tC'abaJo y que a traves de una 

actitud ele eflclencla. provocara el consecuente desar-C'ol lo 

oc-gan l zac lona 1 • 

FINALIDAD 

El prOPbs1to general de este curso consistente en tnstC'umentaC' 

un pC'oceso de LnfoC'maci6n. diálogo. y concluslon grupai en oonoe se 

establezcan las condiciones de mot1vac1on necesaC'1as oara me1oraC' la 

actitud de eficiencia dei emp1eaao hacia su tC'aba.10. 

lV .1 
ESTA 
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CURSO MarIVACIONAL Y DE DESARROLLO L. Y V. S.A. 1993 

TEMARIO: 

PRESENTl'ICION: 

1.1 INTEGRACION1 

ll!!ERREIAC!lll Clll EL Cllll'!REllClstA. Clll [}¡ PRESEl!!ACll»i DE ESTE Clll ColIIA U!IO DE LOS PARTICIPAll!ES, 

~Cl!JIOO ESTOS UH W!TE DE PRESOOACIOO. 

1.2 DINAMICll DE DE BINAS 

RELAJNllP.l!!O PllRA llUSC.IR LOS EHLo\CES Clll EL IImRIJC!OR Y S!JITAOO LAS B.l5E5 POR LAS 008 SE AVOCARA 

EL CURSO. 

11 LA rAMILIA 

11.1 EL EGO C EL YO INTERNO> 

RECaiOCIMllllfO DB LA PER:DIALID.lll AUll!NTADA O DISllllJIDA <•YOYafEHYOYITO>. Y CAHALIZACllll. 

NO CULPAR A LOS D!ll.\S DE MI Sl'llJACIOO AC!llAL 1'11! MEDIO DE LA ACEP!ACllJI DE MIS ERROR!$ 

<ANECDOrA DIL POSl'E> 

REPR&S!JITACllll PISICA DI LO llJE LA PERSOll\ RI!ALllDl!E ES <LOGR.111 EL lllDllD> 

llll'lllTNICIA DE LA LIMPIEZA DI !L LUGAA DE TRABAJO. POllWE ES U1I RULEJD DE UNO Ml9!0 

CAHICOO!A D!L TIDIPO DE TRAIAJO> 
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ll.2 HUMILLllCION 

CRF.AR LA CAPACll~D DE !JISEllARLE A LOS D!ll.\S lll VEZ DE OFDIDERLOS lJUEGO DE AJEDREZ CON EL HIJO>. 

!XPUJl'AR LA l'O!lllCll\LIDAD DE LAS PER&llAS Y SU RECONOCIHIENTO PARA CREAR OBRAS DE Alr.E, lll VEZ DE 

BUSCAR SOLO SUS DEFECl'OS. 

l l . 3 MENTl\LID!'.D 

LIBERAR l'RCll!ERAS PE!ISOOALES, DES!RIJCCIOO DE HlllTALID.IDES NEGATIVAS lDERRm'M 

ACEPTATE CQ10 W:S 

BUSCAR LO Hl!JOR DE TI Y DE LOS DEHAS Y !XPUJl'ARLO. 

BUSWED.I DE lllEVOS mes. 

11.4 FRUSTR!'.CION 

HABER TDllDO LA ll'Cllllllllll.ID DE LOGROS A TU ALC.ll!CE Y HABERLOS PERDIDO POR FALTA DE DECISIOO. 

HALA Vl&JAL!iACl!ll m OBJ!mvos l l!ETAS GRA!IJALES POR OBJE'!IVO> 

11.5 RETOS 

TRANSl'Ollll.IR UN PRO!LEHA 111 UNA !UOOE IHAOO!ABLE DE Hl7t:IVANTES PARA EL LOGRO DE OBJETIVOS. 

111 CONFORMISMO 

DER!all A l\Sl'IRAR HAS DE LO WE POSY.ES 

!SPIRITU DE Hl!JORA aJIS!ANT& llAIZEll> 

Tl!llER IDEl\LIS ll> SOLO EC!IOllCO, Sllfl TM!ll:ll !UERZA DE VOUJllTAD QUE IHPULSA A DAR UN l:SfUERZO 

EXTRA. 
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lll.l SUPERAC!ON 

C.IPM:ID.\D PMA M:!P?l.R LA OBLIGM:ION DE l\PREHDlZAJE. 

G.INAR CON!INIZA DE LAS PERSONAS OUE TE RODWI. SER AGIL DllWllCO Y CONFIABLE. 

SPJITlllllE EL SER llA5 lllPOl!TNIT! Y HACER SPJITlR A LOS DEl!AS SU lltPOl!TMCIA 

tCCllO TllllTF.S SERAS TRATMIO> 

I 11.2 l\Pl\Tll\ 

HO DOlllllRSE EH LOS LAUR!Ll!S. BUSCAR Ullll Vlll.I CONSl'OO! DE RE'IOS. 

catBllTIR LA EHTROPIA ORG.IHlZAClllNAL tEL DESORDEN Y ERROR!S SlSTEl1ATICOS>. 

Rl!ORESO A LOS ORlGl'llES. BUSCAR EH EL PASADO OOE KE HIZO SER EXCELENTE. PMA R!l'aVIR EL C.IKINO. 

111.3 DINl'.MICI\ DE SUPERVIVENCII\ EN EL DESIERTO 

AC111'1'1.R TUS DElllKlTAS calO EXPERlllllCIAS POSITIVAS PMA !M'l!RARTE. 

111.4 LAS METAS 

YlSUALlZAClllN DE OBJETIVOS A LOGRAR 

D!?lHlCHll DE Kl!AS A COl!TO. K!O!IJIO Y LARGO PLAZO. 

tNIBCIIOTA DEL HllO 001 HO SABE IVITEllo\TlC.ISl 

111.5 EL EXITO 

TU ERES UNA P!llSCllA DE ll(ITO tAllECDOTA DEL llllCIKIOOO> 

HACERSE ADICTO AL I!XITO tl\lt?COOTA DE LA ~ Y DE LOS ATL?!AS> 

BUSOOED.1 DE OBJETIVOS ALCANZABLES 
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11 I.6 110TIYl\CION 

ltlllmCIOO ES KOVIKIEll!O 

FllCOl!llWl R.IZOOS PARA SER KEJOR. Y COONUIRL.15 CON LA CENIE OUE TE RODF..I. ELUDIENDO L/I CRlilCA. 

KOTIVACION POSITIVA Y NEGATIVA tAHECIJOTA DE KUJERES !R.IHIES CON EL VELO Fll LA CARA> 

DIFERENCIA ll!!RE OOERER '/ TENER OOE HACER LAS COSAS <IUF..ILES> 

A ltAYOR RESPONSABILIDAD ltAYOR KOT!VACIOH t EL SALARIO POR 51 SOLO ES BISA1ISFACTOR. AHECDOR.I DEL 

HIRO OOE LE !llCARG.\11 EL HERllAHO> 

IHCE!ll'IVOS tCAPACIDAD ESPIRITUAL Y H\JltAHA IGUAL SE REPARTE EL SALARIO QUE LA HOTIVACION HUMANA> 

111.7 CONSTl\NCII\ 

LA BUStXJEDA DE OBJETIVOS IKPLICA FORZOSAKE!ll'E UH TESOO Y COllS'!AHCIA PARA LOGRARLOS. 

tamAHCIA POSITIVA Y HEGllTIVA ITEROOEDAD AL So\BER OOE ALGO ESTA ltAL, Y COl!!lllUAR R.\CIENDOLO> 

111.0 CREATIYID11D 

UHA PERSONA CRF..ITIYA ES UH DESOBEDIE!ll'E DE ORDEN SUPERIOR, tCAHBIAR HABITOS NEGATIVOS> 

CAMBIO NO SllJllfICA PROGRESO PERO EL PROGRESO HECESARIMPJl!E IKPLICA EL CAMBIO. 

AL CMlIAR Ull BIEN POI! 111 BIEN ltAYOR SE PUCO! ASr.ruR.IR PROORESO POSITIVO PARA SER KEJOR USTED Y 

su !J!Pll!Sli. 

CRl!ATIVIDAD ES PDISAR FUERA DE LOS LIKITES ESTABLECIOOS tERRORES COOl/ERTIOOS EH R.\BITOSl 

UHA PERS(llA CRl!ATIYA ES UH DESCUBRIDOR DE PROBLEllAS 
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IV EL TRABAJO EN EL SER HUMANO 

EL TRABAJO G!ll!RAOOR DE GRIJPOS, 

LA lllPORTMCIA D!L TRl.BllJO Pm !L DESl.RROLLO DE UN PAIS. 

V CONCLUSION Y PROYECCION EN LA EMPRESA 

V .1 Rt:'!R.W.11151!11 DE COllDCIKl!lll'OS 

TRIJISKIS!Off DE LO APRFJl!l!DO lll EL CURSO li!I LA VIDA Y TRASAJO OO!IDllJlO. 

Y.2 ESTAl!LlCIKIOOO DE LOS HUEVOS C.\llALES DE ADK!NISTRACIOO: 

SIS!OOS DE SUG!RlliC!AS 

DIRECCIOO POR Ob.!El!YOS 
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METODOLOGII\ 

El método basico fué de conferencia con la moda\ldad 

paC"ttclpante: es decir que al f1nallzac- caaa tema se utl1lzaoa la 

técnica causa-efecto, paC"a ayudar al grupo a daC" soluciones más 

reales y práctLcas a sus problemas laborales 

DURACION 

5 horas de curso 

5 horas de práctica 

LUGAR 

Empresa L'lVSA. át"ea de capacitac16n. ubicado en el edlflc1o "2 11 

<Rectlflcadora> 

DIRIGIDO 1\1 

OoC"eros. almacenistas. caJera. secretartas. recepclon1st:..s e 

Intendencia general. kardlxta. desaC"madores v cnoferes. 

CONFERENCISTl\S 

Dos confeC"enc1stas v un moaeraoor. 

MargaC"1ta Lozano CarC"anza. 

Patr1cla Serna Salcedo. 

SC'. Sergio Lozano Cortes. Gerente General. 
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