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INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

La Psicologia es una de las clenclas mas vallosas en nuestros
tlempos debldo a su ampllio campo de aplicaclén; dentro de éste se
encuentra el &mbito laboral, en el cual se ha desarrollado este
estudlo. Las apllcaciones que la Pslicologia tiene en este sentido,
nos permite tener una vislén mas completa acerca de la organizaclén
y todo lo que a esta concierne, asi{ como proponer alternativas con
el objeto de aprovechar |oa recursos humanos existentea con el fin
de lograr una optimizacién en el desarrollo de las actividades
laborales, el que las personas obtengan buenos resultados
encontrandose satisfechas de ol mismas y de la organizaclén en que

prestan sus servicios.

El factor determlnante en toda organizacién es el trabajo, su
distclbuclén, sus elementom, su desarrollo, su definicién y la forma
en cbmo la Palcolégia del trabalo contribuye en éate y sobre todo la

efectividad ante la produccién.

En la presente lnvestigacién se analizd la Infiluencia de 1la
comunlcaclén a travéam de un curso de motivacién sobre la actitud de
los trabajadores ante la eflciencla del desempefic laboral, al
individuo como parte importante que forma al grupo de camblo dentro
del contexto de una industrla de tranformaclén de motores

automotrices.



El marco general del estudio se sustentd en la tearia de los
sistemas que es una aproximacién donde me observa claramente la
dinamica constante, dentro de la organizaclén y los elementos como

interactuan entre sf.

Ea necesario hacer notar que la Intencién de la presente
inveatigacion es buscar meétodos que den soluclones y una
reorientacién mobre las variables de la efectividad organizacional.
Buscar las soluciones a este problema, no significa dar respuestas
de alta direcclén, o Introducir supuestos sistemas automatizados de
produccién y mencs aun, crear puestos para trabajadores enajenados,
en actividades mon6tonam; sino que se requieren planteamientos que
permitan conocer la realidad soclo-cultural en que se encuentra
inmersa toda organizacién y los procesos en los cuales particlpa el
factor humano, slendo que la relaclién entre trabajo y ser humano ha
preocupado a la sociedad, donde el trabajo es un proceso y producto
hlatérico, que depende de las condiciones econémicas., wsoclales,

geogréficas y de la historia de la humanidad.

La presente investigaciéon fué demarrollada en una empreea de
rectificacién de motorea automotricem de combuatlioén interna. LYVSA.
Cuenta con un personal de 90 empleados en sus dlferentes puestos.
que varian en cuanto a ubicaclén geogréfica y Jersrquica dentro de
la compafiia, ya que exlsten operarios, operarios callficados,

choferes, almacenlistas, personal de mostrador, de



COMPANIA"LYV S A"

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

ASAMBLEA DE
ACCIONISTAS

ASESORUA ASESORIA
ADMVA, CONTABLE

SUB-GERENCIA
ADMINISTRATIVA

VENTAS

ALMACEN

CONTABILIDAD ENCARGADO DE SUPERVISION
DIAGNOSTICO TECNICA
PINTURA ALMACEN DESARMADO

=] =1 =1

PERSONAL CON LOS QUE SE CONFORMARON LOS GRUPOS CONTROL ¥ EXPERIMENTAL



limpleza, recepcionista, caleras, maestros mecinicos, maeatros
armadores y montadores, secretarias, contadores, vendedores, gerente
técnico, gerente administrativo y gerente general: ubicandose eatos
en tres edlficios, el edificio de la rectlficadora, el edificlo de
oficinas y almacén, el edificio de bodega y montaje de motores
seMalando la estructura organica como sSe muestra en el organigrama

No. 1

Slendo nuestra muestra a Investigar, el personal operativo,
técnico y administrativo de la empresa (con dlferenclas en edad.
sexo, edo. clvll, peccepclén mensual, ant iguedad, ubicaclén
geogréfica y de Area laboral: ya que se obaervé que precisamente en
estos puestos exist{a la falta de eficlencla en e| desempefic del

trabajador para realizar sus funcliones en forma adecuada.

Dicha empresa se selecclond, como campo de estudio debido a que
una de las integrantes de la investigaclén trabajaba en el Aarea
administrativa y querfa ofrecer alternativasm a la empresa que
pecmltlieran reducir clertas situaciones en los trabaladores como
eran; e! ausentismo, la Impuntualidad, ios errores en la produccién,
accidentes de trabajo, pérdidas de herramienta, excesc de uso de
materia prima, asi como proplciar una relacién mas sana entre Jefe y
subordinado, e Intentar convertirla en una empresa méds humana
tomando al trabajador comc un ser ilntellgente y creativo, capaz de
aportar soluciones valiosas para un melor amblente productivo,
dandole a éste la importancia que tlene, ya que elloa reaimente son

los que forman la raz6n de ser de cualquier empresa y
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son 1os que dla a dia se enfrentan a los problemas cottdianes al
ejercer su trabajo y al mismo tiempo son los que dlflcilimente se les
toma encuenta sus puntos de vista, para un meJor desempelio,
obligandolos a tomar un papel pasivo y desmotivante en la empresa,

ceflejandose en conductas negativas haclia la misma.

Por io que sentimos necesario darle un cambio ai nilvel de
comunicaclén que exiatfa en la empre=a LYVSA, y asi originar un
camblo en la actltud de los trabajadores, hacia un trabajo
eficlente, Tomando en cuenta que la salud y el bieneatar Pisico,
Pslcolégico vy Soclal de cada permana eata en funcién de su vida
laboral, por sus satisfacciones y frustraciones y para que una
perscana se salenta autorrealizada necesita de las condicliones
6ptimas que permitan y facillten la expreslén de su creatividad en
la aplicacién de capacidades y potencialidades pudlendo elegir la
forma de aplicarlas y que no se slenta encajonado en una empresa
mecanicista, donde todos saus movimlentos estan'planeados. por
programas de tlempos y movimientos y manuales de procedimientos. Por
estas cuasas se propuso un curso de motivacién, con el propeésito
fundamental de disminuir estas incidencias en los trabajaderes, y
sobre toao, cabe menclonar el costo-beneficlo que produce dicho
curso; ya que éste no excede en el material y equlpo con los gue
ents obligada a tener una organizaclén asi como lmplementario por la
persona encargada del &rea de Recursoa Humanos proporclonando la
participacién y comunicacion entre loam integrantes de la

organlizacion,
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CAPITULO I
EL. TRABAJO SU IMPORTANCIA VY DESARROLLO

El hombre es por naturaleza un ser social, tlene necesidad de
convivencia, requiere la presencla de "otros* en su existencla vy por
ello es dificlil imaginar a algulen en una completa soledad: el ser

humano ®6lo es conceblble en su relaclén con los demas.

Pero convivimos no 2610 por naturaleza emencial de nuesmtro ser,
sino porque nuestras actividades dependen en una forma o en otra de
la presencla de otros seres humanos. Cualqulier cosa que qulsiéramos
hacer requiere, adn en forma indirecta de la intervencitn de otras
personas y es que convivimos en una lntecdependencla imposible de

ocultar hasta en nuestros minimos actos.

S1 los individuos por el hecho de asociarse en grupo Son capaces
de mejorar su desempelo, entoncea el estudio ‘de las condiclones en
que se desarrolian las labhores grupales es apremiante, con el objeto

de llevar las potenclalidades creadoras a su grado maximo.

La cultura, maxima realizacién humana, se fundamenta en el
proceso creativo del trabalo Individual, de ahf que para sau
supervivencla deba asegurar el trabaJo a través de las normas.
valores y actlividades necesarias que Justifiquen e ideol6gicamente
expliquen la relaclén hombre-trabalo. Por 1o que se puede afirmar,
que cumple dos funciones principailes; producic los bienes gue la

gocledad necesita e Integrar al Individuo en los slstemas’ de
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relaciones que constituyen a la socledad ¢ Brown, 1975 J); y estas
funciones y condiclén de trabalo son radicalmente importantes para
la ®salud mental del individuo, por lo que las perscnas trabajan
tanto para vivir como para sentirse Gtiles, obteniendo asi un lugac

en la socledad.

1.1. ELEMENTOS EN EL TRABAJO

Antes de ensayar una definiclén, se analizarén aigunos de los
elementos que deben darse en el trabalo de acuerdo con Agusti{n Reyes
Ponce, (1974); para que esta rea)ldad que presenta tantos motivos do
confusién con otras actividades simllares, pueda conglderarse como

trabajo se requieren de clertas caracter{sticas como:

A) Actividad humana: el trabajo, en sentido proplo y estricto
de la palabra puede ser resultado de la acclén del hombre, Las
mAquinas y los animales no trabajan como lo hace el ser humano: sélo

en Sentido flgurado les aplicamos lo que de suyo corcesponde.

La razén fundamental de lo anterior, es que existe una
dliferencia esenclal entre el trabajo material y embrutecedor
realizado por el hombre, y el mis perfecto llevado a cabo por un
animal © una miqulina, vya que el primerc precede de una acclén de
algan modo Intenclonal, mientras que el smegundo resulta de meca=s

fuerzas materiales.
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B> Actividad mixta: De lo anterlor resulta que todo trabalo
no es una actividad que el Individuo elabora ps{quicamente; (porque
tiene que materializarse de algan modo, para producir efectos); nl
meramente material; *no son las manos del hombre las que trabalan.
dice Leonel Franca, es slempre el hombre que trabaja con sus manos'

(Brown, 1978).

[o3] Actlvidad por un fin: En todo trabalo io que més resmalta
es el fin que se persigue (jémas puede darse el caso de que alguien
trabalje sin ningGn motivo). Por supuesto, como en todo casc de fines
u objetivos, éstos pueden mer inmedlatoa o remotam; as! v. gr.:
el fin directo de la accién del trabajo o el fin que busca el hombre
con su acclén de trabajar. Ordinarlamente el fin préximo suele tener

importancla para la determinaciéon de lo que ea a! trabajo.

D> Acitividad creatlva: En el trabajo, en forma necesarla
algo se tranaforma, algo mejora la utlilldad o aumenta de valor
-aunque este aumento pueda ser no econfmlco-, lo que conduce al
cumplimlento de los objetivos ya establecldos, dando paso al

descubrimiento de nuevas formas que pecrmltan optlimizarlo.

E) Actlvidad con carscter necesario: En un sentldo
individual, significa que el trabajo, tlene que ser de alguna manera
impuesto: preclsamente es ésta la diferencia fundamental que lo
distingue del Jjuego o del deporte proplamente dichos, ya gue en

estos Glitimoa, no se busca ninguna flnalldad ajena a ellos mismos .
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sino se busca unicamente la satisfacclén de reallzartos, por mas
que, para lograr preclsamente una mayor satlsfacclén, nos suletamos
Intenclonal y esponténeamente a clertas reglas. Tan pronto como el
Juego o el deporte comienza a hacerse por una finalidad distinta
principalmente para obtener una ganancla, empiezan a perder su
caracter de puroc Juego o deporte y a asumir las caracterist{cas de

trabajo.

| ] Actlvidad rcepercutible: Precisamente por exlgir una
intensa concentraclén de nuestras fuerzas f{aicas y paiquicaa el
trabaJo repecrcute necesarlamente en nuestra vida en general,
causando entre otras cosas alegria o tristeza, porque nos ayudan o

estorban en nuestras actlvidadea ordinarias.

G) Actividad Social: Lo anterior resulta de la caracter{stica
general del hombre, de sec como lo llamaba Aristételes, un "animal
soclal”. Pero vale la pena acentuar gque esta caracterfistica smse da
especialmente en relaclén con el trabajo: apenas si puede pensarse
en el trabajo; reallzado en forma totalmente aislada o independiente
de nuestros semejantes: por el contrarlio, el trabalo Implilca y exige
un méxlmo en una buena realaclién con el patréon y con los compaheros

de trabadlo.

H Actlividad remunerada: Desde luego, esta caracteriatica no
es esencial a todo trabalo como 1o son las anterlores, sino solo al
trabalo que procede del! contrato o reiacléon de trabajo. Sin embargo,

éste es precisamente el que estudiaremos, como el eje
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sobre el cual se desarrolla la Administracién de Personal, ya que,
de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo en vigor, *contrato de
trabajo cualquliera que sea su forma o denominaclén, es aguel que por
virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabalo
personal subordinado*, lo cual le permite obtener una remuneraclén

econémica, acorde a las actividades realizadaa.

1.2. DEFINICIONES DE TRABAJO

Se puede aflcmar Junto con Brown que el “trabalo es
funcamentaimente, una actlvidad social que cumple dos funciones
princlipaies: produclir 1os blenes que la sociedad neceslta e Integrar
al individuc en los sistemas de relaciocnes que constituyen la
socldad”. ¢(Brown, 1975), y estas funciones y condiciones de trabalo
son radicalmente importantes paca la salud psfquica del indlviduo.
Las personas tcabalan tanto para vivir como para sentirse Gtiles, y

para optener un lugar en la socledad.

“Es una actividad personal, prestada medlante contrato, par
cuenta y balo direcclén alena en condiclones de dependencia y

subordinacién* <S. Pérez Botljal.

“Es 1a obra que se reallza por cuenta y bajo dependencia alena,
o todo serviclo que se presta en lguales condlclones *
¢ G. Guzzettl) .
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“Es un proceso entce la naturaleza y el hombre, en el que éste
reailza, regula y controla mediante su propia acclén, su intercamblo

de materias con la naturaleza.” (K. Marx).

*Trabajo es la actividad humana apllicada a la producclén de
blenes o servicios, y por ello, realizada con sujeclén a normas de

eficiencia.” (A. Reyes 1974).

Para flnes del presente estudio, se empleé la dceflniclén de

trabajo de Agustin Reyes Ponce ( 1974 ). arrlba meclonada.

1.3. PSICOLOGIA DEL TRABAJO

A contlinuaclén se exponen algunos princlplos que constituyen un

eaquema para el desarrollio de una Pslcologf{a del trabalo.

A) El hombre es ante todo un ser social y come tal vive su
existencia en todos sus aspectos. Es declr, lo soclal no s6lo en
cuanto a las relaciones |nterpersonaies, slno y 8obre todo. a que
cada persona concreta, forma parte de una totalldad que |lamamos
socledad, y por lo tanto, su ser est4 condlicionado profundamente por
el conjunto de relaclones de esta totalldad. El hombre gque trabaja
lo hace soclalmente, no solo con otros hombres, sino tamblen como
parte de una totalidad dentro de una realldad sociocultural que lo
trasclende y lo condiclona. Cultura, Indlviduo y socledad forman la
unidad en que la interaccién de cada uno de wmus elementos es

constante e lnevitable.
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B> E! hombre transforma su realidad material y psfqulica vy a su
vez es transformado por esa realidad. La creacién y los camblos que
el hombre logra en su entorno, los realiza a través del trabajo con
el cual produce cosas materlales e inmateriales, este trabajo es
eminentemente soclal, por lo que me puede afirmar que la esencla del

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

c El trabajo humano es esenclaimente dlferente a la de
cualquier ?tra especle animal, pues se caracterlza por su previa
conceptuallzacién de lom objetos que serén producidos y, ademas, las
formas e Instrumentos de trabajo se modifican constantemente de
acuerdo a los cambios socloculturales. Por tanto los princliplos que
deben fundamentar las condliciones de trabajo, tanto lndividual como
organlzado no puede ser simplemente fimico y mec&nico, =sinoc msabre

todo, de caricter sociocultural.

m Las necesidades humanas que condiclonan el trabajo no se
limitan en {os aspectos materlalea de la vida del hombre, aunque
estos son esenclales. La blaqueda de matimfaccién psicolégica vy
soclocul tural constituye un elemento lmportante para el hombre que
trabala, cualquiera que sea su actividad y su nivel socloeconémico y
cultural. Bl problema de la satlafacclén humana en el trabalo no es
un problema simple y por lo tanto es lmposible resolverlo a manera
mecanicista. Sin embargo, precisamente el trabalo es potencialmente

una fuente de satlsfacclén y desarrollo humano.
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E> La salud y el bilenestar f{sico, psicolégico y social del
hombre de nuestro tiempo estan fuertemente condlicionados por la
vida laboral, por sus satlsfaccliones y frustaccjiones que proplcian
las organizaciones contemporineas. Sin embargo, paradéjicamente, lo
anterior poco ®me toma en cuenta cuando Se crean y disefan las

organizaciones,

1384 Para Ja autorreallzacion del hombre en el trabajo se
requiere de condliciones y caracterfsticas que permitan y facilliten
la expresién de su creatlividad en la practica de sus capacldades y
potencialidades. Contando con las oportunidades de elegir cual de
estas capacldades van a aplicar, as| como el Jugar en donde

desarrol larlas.

Como se han podido cobservar el hombre es un ser social que
participa activamente en el desarrolio de la sociedad, por medlio de
su trabajo, el cual le permite obtener la satisfacclén de sus
necealidades. En l1a medlda eén que éstas se cubran el Indlviduo
presentars una serle de actitudea que favoreceran o no el demarrollo

de é} mismo dentro del ambito laboral.
1.4. LINBAMIENTOS GENERALES DE LA
SOCIALIZACION DEL TRABAJO.

El estudio de la relaci6n entre el ser humano y el trabajo ha
preccupade a la sociedad. Se han ensayado respuestas que

necesariamente participan del mismo proceso de evoluclén social que
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les di6 origen. El! trabajo, como process y producto histérico,
depende las condiciones econfmicas, msoclalesm y clenti{ficas de cada

punto de la geogr&fia y de la historia de la humanidad.

En las primeras etapas de desarrollo de los grupos humanos,
cuando no existian Estados, slino solamente agrupaclones en forma de
ctanes o tribus, se adopté una movilidad conastante en busca de
alimentos, clima y muchos otros factores, Se di6é por consiguiente,
los pueblos némadas. La familla vivia a bame de los elementos
naturales (fenémeno que se da adn en la actuallidad? los que
principalmente se referian a lo indlispensable para su sustento,
vestido, armas defenslvas, etc. En esta etapa la caza la pezca y la

recoleccidn de frutos, constitulan su forma de trabalar.

Con el desacrrollo de los grupos, y la aparicién de las
organizacliones més cudimentarias de la msocliedad polf{tica, colncide
el que los pueblos se hicieran sedentarlos. Esta forma de vida,
consiguientemente, va llgada al cultlvo de lam tlerras por la
agricultura, y una intensificaclén de la ganaderlia, dando lugar a ta

propledad privada.

La propiedad de estas tlerras y ganados, suele ser famillac o
comunal y el trabajo se realiza tambien en forma comunitacia, tanto

hombres como mujeres.

Posteriormente, surge la esclavitud debldo a que unos hombres

consideran a otros reducidos a las condicliones de esclavos, como una
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“cosa', es declir, como una bestla de carga, aprovechando sus fuerzas

Y Su trabajo, como me hace con la fuerza de un animal

En la Edad Medla, fue tiplco la utlllzacién de la servidumbre,
constituyo una forma suavizada de la esclavitud. Aunque los
principlos en que se Inspiré este sistema, fuerén los de la

organizaclén feudal de la socledad.

De acuerdo con éste tlpo de organizacién, que prevalecié en
todos los pueblos, al no existir estados poderosos, los hombres
aunque |lbres, slenten la necesldad de agruparse airededor de un
seflor que posee elementos mayorea para protegerlos. Se celebr6 un
contrato de fidelidad o allanza -feudus- por el que el selior feudal
se compromete a proteger y a defender a los slervos y a gus
familias, a camblo de la obligacién de que émtos le prestaran

clertos serviclos

MAs tarde apareci6 la Artesania cuya caracteristica principa)
del artesano radlica en que el manejo de 03 intrumentos y maquinas,
es mucho menos Iimportante en la producclén gque la pericia del

trabajador.

El artesanc se caracterlza por ser &1, el productor, y al mismo
tiempo, es el que pone el trabajo y el propletario de los senclllos
inatrumentos, y qulen renta el local de producclén, etc. Cabe
menclionar que dicha actividad era desmpeliada por todos los mliembros

de la familia a través de las generaciones.
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Surgen los primeros elementos de la divislién entre el capltal y
el trabajo, lo que dlo orligen a los nuevos inventos o miqulnas,
sobre todo las de vapor y los telares;: nace asj, el moderno mundo
de} trabajo. Por la Iimportancia que ia maqulna adguiere en la
progucclén, me conmidera que el duefic de ella em el natural vy
legftimo propietario y adminimtrador de la unidad productiva vy
beneficlario de las gananclag que ge produzcan. Sucrgen por
consigulente la total separacién del capltal y el trabajo, o mejor
dlcho, del empleador y del empleado: El primero contrata los
serviclos de los trabaladores por un salarlo prefljado, y con eilo,
asume todo el riesgo de la produccién al mismo tiempo que adqujere
ta plena disposici6n y gestion dentro de la empremsa: el trabajador
por su parte, no arriesga ya que el salario lo recibe de inmediato,
pero no tiene derecho a reclamar una remuneraclén proporcicnal a las
ganancias que se obtengan, ni a Intervenlc para nada en la geatlén
de la empresa: su trabajo se realiza en virctud Ee un nuevo tipo de

convenio, |lamado contrato de trabajo.

La lnvencién de las maquinas de computacion electrénicas al
miamo tlempo gque el avance de 109 medlos de comunicaclén, produce un
impacto en las caracterf{sticas de trabajo y de las relaciones entre
propletario y trabajador; Por una parte, la posibllidad de hacer en
segundos, célculos y operacliones que en otros tlempos exigian meses,
poniendo en marcha toda la estructura técnica y adminstrativa de lja
empresa, permitiendo y a veces exiglendo mejoras en sistemas de

cal idad y control.
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El trabajo en la é&poca actual se rallza por lo comGn dentro de
alguna organizaclén o de un gremio y ello, por que el trabajo
Individual del pe6n di6 lugar al trabajo colectivao del gremio y éste
en las celaciones de dominacién, al trabajo inatitucionalizade u
organizaclional y a la burocracia. Es un hecho elemental que las
socledades debido a su naturaleza varlada, representan agrupamientos
organizados de personas cuyas actividades estan institucionalmente

encauzadas.

Los grupos son el marco de la vida humana, sin ellos el
indlviduo se extraviaria de su propia emspecie y probablemente crezca
bioléglcamente, pero no tendra desarrollo psicologico ¢ éste sera
minimo e Insuflclente para sustentar una vida sana, de acuerdo a
nuestros patrones culturales, as{ el grupo y su dinamica psicomocial
constituye el nivel de an&llsis para determlnar que es jo que ocurre
en la conducta del individuo cuando se le coloca junto a otros para
reallzar un trabajo y también, como es que &1 puede modificar de
acuerdo a aus necesidades, laa relaclones contractuales y
transformarlas en personales, cilidas y humanas. En Ja medida que
se da la evoluclén 6 el desarrolioc técnico, social, cultural, etc.,
el trabajo se ha soclalizado de acuerdo al manejo del capital o de

bienes de producclén y serviclos.,
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1.5 TEORIA DE LOS SISTEMAS

De acuedo a la dinfmica e Importancia de esta teorfa, se tomé
como marco de referencia para nuestro estudlo, ya que tlene por
objetivo primordial destacar las relacionea entre los dlversos
elementos de ias organlzaclénes, asi como loas nexos entre estos y
sus medlos circundantes ubicando al elemento humano como algo
fundamental para la supervivencla del slstema; pudiendo definlc a
esta teoria como:

*Un conjunto de diversos elementos mismos que se encuentran

intecrelaclionados” ( Arlas Gallcla 1981).

Aqul la caracteristica esenclial es que el sistema se estructura
por relaclones entre elementos hetercogéneoa. También me ha definjdo
como “Un grupo de unidades que tlenen clerto grado de estructura y
que se dlferencla de su ambliente por una frontera. La frontera dei
glotema esta definida por los flujos de comunicacién*. (Rogers y

Agarwala 1982)

La teoria de los sistemam sme aboca a problemas de celacliones
mas blén que a los atrlbutos constantes del obljeto de eatudio.
Anteriormente se manejaban estructuras fiaicas relativamente
autosuficientes, a quienes era posibie tratar como sistemnas cerrados
en los cuales no existe Intercamblo alguno entre el sistema y su
medio amblente lo que implica que no exista allmentacién y poca
probabil idad de subsistencia. Con la aplicacién de esta teorfa a loa

sistemas vivos como a las organizaciones laboralea, éamtas ae

C1.13



convierten en sistemas ablertos las cuales mantienen una constante

interacclén entre sus elementos y el medlo amblente, otcrgandole un

alto grado de subsistencla.
A los sistemas ablertos y cerrados se les clasifica en:

a) Determinimsticos, cuando su funcionamiento puede predecirse coh

certeza.

b> Probablliistico, cuando predomina la incertidumbre acerca de su

comportamiento.

Las organizaciones son slstemas probabll{sticos, aungque exlsten
vertiglnosas fuerzas internas que tienden a convertirlos en
determin{sticos ¢ por eJemplo procedimlentos , reglamentos y en
resGmen el aparato burocrético) frecuentemente jos miembros de una
organizacl6n conmideran a ésta como un sistema deterministico, cosa
que lleva a tomar decisiones equivocadas. Las ocrganizaclones se
encuentran lguaimente en su medio circundante probabilfstico. la
incertidumbre permea todas las actividades de la organizacion aunque

algunas sean m&s inclertas que otras.

Todos 1os sistemas ablertos y consecuentemente las
organizaclones laborales poseen las siguientes caracter{aticas (Katz
y Kann 1981)

1.~ Importacién de enecrgia; se toma del ambiente el suministro

requerido para poder laborar. Nadie es autosuflente.
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2.- Procesamliento; con la energf{a importada, ia organizacién
crea un producto o presta un serviclo: es decir reallza algan

trabajo.
3.~ El resultado: el sistema aporta algo al ambiente.

4.~ Los sistemas como clclos de aconteclmientos: el proceso
organlizacional es ciclico ya que el producto exportado debido a sus
efectos, alimenta a la misma organizacién, el método basico para
ldentlficar estructuras soclales es segulr Ia cadena enecrgética de
acontecimientos, deade el Insumo de energfa y =u transfarmacloén

hasta el punto de clerre del clclo (Katz y Kahn, 1981)

S.~ Entropla negativa; e! proceso entrépico es la ley de la
naturaleza que Indica que todo organismo se mueve en direccién de su
destruccién. La entropfa negativa, por el contrarlo consiste en
adquirir constantemente energfa y almacenarla para scbrevivir

indefinidamente.

6.- Insumo de informacién, allmentaclén negativa y el procemo
de codiflcacién: No m®molo ee importa energia sinc también, se
pcoporcionan datos sobre el amblente y sobre el proplo
funcionamlento de la organlzn'clén en rtelacién al medio. La
alimentacién informativa de car&cter negativo permite que el sistema
corrija desviaclones, la Informacién se almacena e interpreta a
través de un mecanismo de codificaclion, mismo que se meiecclona al
tipo de informacién que habré de wmer procesadas; ya que ea un

mecan{smo discrimlnante especiallzado.
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T El sistema estable y la homeostasis din&mica: Al
deternerse la entropfa se produce un estado en el sistema
relativamente equillbrado donde tas fuerzas degsintegrantes
encuentran oposiclién, no puede hablarse de que el princlpio
homeostatico we aplique llteralmente ya que al detenerse la entropia

el sistema tiende a crecer.

8.- Diferenciacién: el sistema se desarroila en pautas

generales a procesos egpecializados.

9.~ Equlfinalidad: En el sistema se puede lograr ei mismo
estade final a partir de condiclones iniciales diferentes y por

dlversos caminos.

Para estudiar formalmente una organizaclén, el primer paso
consiste en hacer una descripelén, detaliada del objeto de estudlo:
y despues obtener un marco de rceferencia que proporcione las
hercamientas conceptuales que den orientaclén y coherencla al
estudlo., A particr de este marco \se tratara de dar respuestas a
cuestiones como: Qué es una Organlizaclén ? Qué megmentos

conductuales incluir en el estudio y cuales no ? “Teoricamente serfa

mejor ar con tos que exiJan ldentificar los propositos
de los disefadores, ¢ de la ocganizacién en estudio). deberan
comenzar con el Insumo, el resultado y el funcionamiento de la

organizaclén como un sistema.” (KATZ Y KAHN, 1981, PAG. 26 >
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1.6. TEORIA DE LOS SISTEMAS Y ESTUDIO DE LA
ORGANIZACION

Como 1o expresa el tema anterior., el marco de referencla que
aqul se utiliza es la teorfa de los sistemas. Este marco es de
trabajo, y lo es en sentldo de que representa una aproxlmacién,
conceptual susceptlble de ser superada o mejor dicho desarcollada
como |la misma teorfa predice. La organizaclén resultante de ese
enfoque es un nivel intermedio entre el suprasistema socio-cultural
y los subsiastemas funcionales que realmente conforman a la

organlzacién.

La teoria de loa sistemas ve a la Crganizaclién como un sistema
ablerto que obtine lnsumos y produce para el ambiente, hoy sabemos,
que para que la organizaclén sobreviva es necesario gue su producto

o resultado reactive al propio sistema.

La organzacién laboral esta integrada por subsistemas gue tienen
una funclén especffica y que la ejecutan en interrelacion, la tarea
b&asica es obtener informacién y energia del ambiente, procesarla y
presentar un resultado. Esta pauta de actividad habra de ser
recurrente en el espaclio vy en el tiempo, lo que se logra a través de
la contlnua extracclén de energia y la adaptacién de la organizacidn

en el ambiente.

Las organlizaciones laborales poseen l{mites fisicos: obviamente

no existen en el v4cio y se relaclonan materiaimente

C1.17



con personas, edificlos y otros objetos, pero, por naturaleza son

independientes de cualquler parte fi{sica.

En la organizacién laboral me define al limite como “El &cea
donde ocurre un intercamblo de energia o informacién mas bala que la

que se puede dar en el slistema propiamente dicho* (KATZ Y KAHN 1981)

Los li{mites organizacionales son, también, psicolégicos y
declden el grado en que ests ablecto el amblente, "Limites son las
lineas de demarcaclén ¢ lindes para definir la actividad adecuada
de! sistema, admitir nuevos miembros dentro de este y decldir otras
admisiones que el sistema necesite. Los l{mites constituyen una
barrera para muchos tipos de interacclén entre la gente situada

dentro y la situada fuera de la organizaclén.® <KATZ Y KAHN, 1981)

Los limitea psicoléglicos oganizacionaleas sme patentizan en
simbolos visibles como uniformes, insignias y algunas pautas
conductuales mas sutiles como la forma de hablar y las expreslones
particulares., Para el indlviduo, es muy Importante saber dentro de
que sistema se halla ublcado en un momento determinado, para asl
elegir la conducta altecrnativa adecuada. Si no existieran los
limites psicoléglicos, los Individuos situados en las fronteras
serian influenciados por =slistemas externos, lo que viciarla a la

organizacién y pondria en peligro su supecvivencla.

El concepto de espaclo organizaclional compone un mapa de

actividades de la organizaclén y las diferencias conductuales de
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operaclén que existen entre los elementos. Es posible ldentlficar
los dlversos sectores organizacionales a partic de la conducta de
los mlembros. Por otro lado, espacio organizaclonal no es sin6nimo
de personas figicas aunque éstaa Gltimas quedan comprendidas dentro

de! primero.

Hay cuatro tlpos de separaclién entre loa elementos de una

organizacién:
A) Separacién Geografica
B> Separaclon Funcional
C)> Separacioéon en cuanto al estatus o prestiglo
D> Separaclon en base al poder

Una de las apllcaciones ma&m importantea de este concepto
consiste en proporclionar lnformacién acerca de problemas internos
organlzacicnales, al ublcar a la gente y las caracteristicas de su
funcién en dicho espacio. "Asi como el extrafio sobregeneraliza lams
observaciones que ha hecho de una organizaclién, debldo a su 1imitada
perspectiva, los miembros de la misma la ven de acuerdo ai

funclonamiento del sector donde se hallen. (KATZ Y KAHN,1981).

Por este concepto también se expllica, que en ocasionea, debido
a |a separaclon de los miembros de ja organizacién, la leaitad surge
més bién para el sector organizacional que para la organlzacién en

general. Los empleadas de cada departamento no
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aceptan las metas organlzacionales sino solamente sus funciones
departamentales, pero a fin de cuentas cubren un alto porcentale

dichos objetlvos de la organizaclén.

1.7. LA EFICIENCIA EN EL TRABAJO

La eflclencia es un factor que ha sido motivo de aerias
inveatigaciones y cambios pretendiendo encontrar el punto de
equillibrio entre la organizacién y el trabalador, pero esto ha gido
un problema sumamente complejo dada ia diveraidad operativa de las
organizaciones; generalemente @e considera que la eficlencia en el
trabalo es multidimensional, pero se esti en desacuerdo sobre el

valor relativo de cada factor que involucra.
Los criterlios que se proponen dentro de las organizaciones para

medir la eficlencia en el trabajo son:

a) Costos de trabajo requerldos para la producclén, ya asa de

blenes o servicios.

b> Costos de materiales de producclén.
c) Calidad de los blenes y serviclos.

ad Utilizaclén de maquinaria y equipo

e Costos de distribuclén.

£ Cantidad de desperdicio.
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Por lo tanto la eflclencia en el trabajo se expresa
predominantemente en terminos de contabllidad, de costos, lo que
para la teor{a del sistema ablecto restringe la perspectiva vy
proporciona criterlos insuficlentes sgobre la eficlencia * es
interesante y tal vez ir6nico, que los econémistas halian reconcido
hace mucho las desventajas de usar el dinero, como unidad de medlida
en clrcunstancias que realmente requieren medidas de Inversién

energético y recupecraclén paiquica® (KATZ Y KHAN 19813,

La teor{a de los sistemas propone que en terminoa conceptuales
es posible dar respuestas a cuestiones tales como:y Cuanto
rendlmlento se obtlene de un Insume dado? ¢ Cuanto insumo ha de
inverticse para obtener el rendimlento? ¢ Cuadl es la eficlencia que

se espera en beneficlio de la organlzacién 7, etc.

Las respuestas son diffcilea y no absolutas, pero ofrecen
aproximaclones (tiles a la evaluacién de la efliciencia en el
trabajo. Pero lo mds importante a lo que se llega es que, ganancla y

eficlencia no son sinénimos pero ai estan relacionados entre s{

La realizaci6n de lam pautaa- deacritas se logra por medio de una
actitud de eficiencia, que, se puede definir como la disposlicién
para cumplir y exceder satisfactorlamente los requerimlentos
operacionales, cuallitatlivos y cuantitativos del puesto dentro de la

Organizacian, Y que influye en la elaboracioén
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del producto o servicio y en las condiciones psicosoclales de

interacclén 1aboral.

YEn pocas palabras, para lograr un funclonamiento organizacional
efectivo, muchos miembros deben mostrarse a menudo dispuestos a
hacer m&s de lo que ®su pape! especifica, Si ios Individuos del
sistema siguleran al ple de la letra las descripciones de sus
puestos y el protocolo organizacional, pronto habria un alto total.
Se necesltan muchos casos de cooperaci6n esponténea y anticipar en
muchos los objetivos organlzacionales, para que el sistema sea

viable." ¢ KATZ ¥ KAHN, 1981)
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CAPITULO I1.



CAPITULO  IXI

LA ACTITUD VISTA DESDE LA PERSPECTIVA DE LA TEORIA DE LOS
SISTEMAS

Para poder comprender la conducta social de aiguién es necesario
no solamente observarla sino explicar qué es lo que ocurce *dentro”
del lndividuo como consecuencia de las condicliones sociales que
operan en &1 y que a su vez reaccionan en jas conductas observables.
A eotos eventos internos -- de carécter hlpotético-- me les denomina
varlables Intervinientes, de sus caracterfsticas m&s scbresalientea
puede mencionarse gue varfan entre personas y adn en una misma
persona en diferentes ocasiones. “Las varlables Intervinientes
ayudan a comprender como es que la varlable dependlente (la conducta
que estamos tratando de explicar) est§ vinculada con la variable
independlente “la influenclia social y/o blolégica que,
hipotéticamente al menos, ayuda a expllicar la varlable dependiente”.

CNEWCOMB, 1976, Pag. 49>

Hay sltuaclones en que la conducta no puede expilcarse solamente
a partir de los estimulos fisicos presentes y es necesarlo utllizar
clertas condiclones Infecidas que operan socbre ta conducta
observada: los motlvos, las actitudes y los valores. "En pactlcular,
las actitudes persistentes de una persona hacla otra tienen mucho
que ver coh la conducta y como ésta influye sobre los demés: y
tamblén con la manera en que se interpreta la conducta de los otros

y como es Influenclade por ellos”.
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Cabe destacar que las actltudes son condiciones intervinlentes y
no pueden funglr como causas independientes de la conducta, caso
contrario, estarfamos tratando e! concepto de manera circular. lo

que te Invalldaria como principlo explicativo.

Se puede expllcar la conducta de una persona en terminos de sus
actitudes y sus motivos presentes, vinculando a estos con las
condicliones ambientales que les han dado origen. Hay que tener en
cuenta que aunque poseamos Informacién acerca de los factores
blol6gleos y soclales en un indlviduo, no podemos predecir cuales
serin sus actltudes espec{flicas; la unlformlidad o las varlaclones en
la conducta se deben no a uniformidades o variaclones en el medlio
soclal, sino a las actitudes y motives. Por otro lado, podemos
deducic que una sola conducta puede ser el resuitado de multiples

act]tudes.

2.1, DEFINICIONES DE ACTITUD Y CARATERISTICAS MAS
SOBRESALIENTES

Existen diatintas definiciones acerca del concepto "actituq", en
las que se refiela su perspectiva y particular marco de referencla:
a continuaclén se presentan algunaas definiclones tal y como las

refleren diferentes autores.

MAIER,<1976) Conaldera que una actitud constituye un marco de
referenclia para la conducta: *el punto de vista desde el gue una
persona dada observa a algulen o alguna cosa' y desde el cual elige

una manera de procsder.
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THURSTONE Define actltud como: “la Intensidad de afecto en favor o
en contra de un obleto psicolégico*. Allport, por su parte,
consldera la actitud como, "Un estadoc mental y neurclégico de
atencion, organlzado a través de la experlencla, y capaz de elercer
una influencla directiva o dinfmica wmobre las respuestams del
individuo a todos los obljetos y situaclones con las que esta

relacionado."”

KRECH Y CRUTCHFIEL, deflinieron la actltud como *una organlzacién
duradera de procesos motivadores, emocionales, perceptivos vy
cognoscitivos en relaclén con el mundo en que me mueve la persona®.
estas deflnlclones sobre “actlitud® son una pequefia parte de todaa

las que existen.

De las deflniclones anteriores se concluye que no hay un acuerdo
cabal acerca de lo que signlfica el termino actltud, como han dicho
INSKO Y SCHOPLER, (1980> “Cuando menos existen un principlo de
concordancia en casi todas las definiciones contemporineas, Casi
slempre se dice que las actltudes mon disposiclones para valorar

favorablemente o desfavorablemente los objetos".

RODRIGUEZ, <1976) Aflrma que apactir de las definicibnea
existentes sobre actltud puede hacerse una sintesis del sligulente
modo:

La actitud es “"Una organlzacién duradera de creenclas y

cogniclones en general, dotada de una carga afectiva en favor o en
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contra de un objeto soclal deflnldo, que predispone a una acclién

coherente como las cogniclones y efectos relativos a dicho objeto.*

Las actitudes estan Integradas por tres elementos claramente

discernibles:

a) El Componente cognltlivo
b> E! Componente Afectivo

¢? El Componente Relatlvo a l1a conducta.

2.2. PRINCIPALES FUNCIONES DE LAS ACTITUDES
SMITH, BRUNER Y WHITE Especlifican tres funciones fundamentales

que cumplen las actltudes®

1.~ Evaluaclén del objeto.
2.~ AJuste social.

3.~ Exterlorizaclén.

La funcién de Evaluaclén Consiste en lo que 1os psicoanalistas
denominan prueba de la realldad y que nos proporclona las posiciones
generales capaces de inspirar nuestras reacclones frente a up objeto

espec{fico.

La funclén de AjJuste Soclal HNos permite 1la faclilitaclon. vy

conservaclén de nuestraw relaciones con otras personas.

La funcién de Exteriocrizaclén Es la manlitfestacl6n clara de

posiciones que pcotegen al yo.
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Las actitudes y concretamente nuestros prejulclos, determinan
los significados que los hechos asumiran. Esta interpretacién de los
hechos es una interrelacifén y una organlzacién particular de

palabras pensamientos y sentimlentos.
2.3 DIFERENCIA ENTRE ACTITUDES, MOTIVOS Y OPINIONES.

En ocasiones el concepto "motivo" substltuye al de "actitud: se
les hace an&logos y se lntercamblan Indiscriminadamente. Por lo que
es necemario distingulr claramente en que se diferencian las
actitudes y los motivos. "Una actitud es semejante a un motivo, en
cuanto se reflere a la direccién de la conducta vy no a la conducta
en sl misma. Es diferente de un motivo en dos aspectos: Primero no
se caracterlza por un estado existente de tendencia, como ocurre con
un motlvo, sino que molo se reflere a la probalidad de que un tipo
dado de motivo pueda sucltarse. En segundoc lugar, un motivo es mas

especifico que una actitud*. (NEWCOMB, 1976)

Por 1o que podemos conclulr que las actltudes son bisjcamente
orientaciones generales persistentes y que 108 motivos constltuyen

orientaclones temporales y relativamente especif{cas.

La actlitud representa tendencias o predispocliciones a tformar
oplnlones. Y estas opiniones son Interpretacliones de lo que un

observador ve.
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Las oplnlones “Son sospechas basadas en indiclos, no en pruebas:

una interpretacién sin suficlente comprobacién*. (ARIAS GALICIA,
1981>

Algunos tetricos parecen inferlr que actitud y opini6n son lo
miamo, pero sl blen es cierto que las opinlones reflejan act!tudes,

tamblén es evidente que lo que una persocna dice no slempre esta de

acuerdo con lo que hace.

Nosotros partimos Jjunto con Thurstone, de que, efectivamente
las opinlones expresan actltudes, pero hay que estar atentos a que
de hecho lo que se da en 1a conducta puede no coincidir con lo gque

de ella se dice.

2.4 CARACTERISTICAS DE LA ACTITUDES Y MEDICION ESCALAR
A contlauaclon se presentan algunas caracteristicas mas

tmportantes de las actitudes, y sus problemas de mediclén escalars

1) Direcclédn: La actitud puede ser posltiva o negativa y en

ocasiones Inclusoc neutral

2) Intensidad: Puede ser alta si el suleto esta fuertemente

convencido que la actlitud ea Justlflcada.

3) Establilidad: La actitdd em estable si permanece lnvariable

por un tlempo prolongado.

4) Fortaleza: Una actitud es fuerte, ai, por ejemplo. es

dificll de camblar a través de persuamién o propaganda,
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S) Importancia: Si Influye sobre la conducta de una persona en

muchoas campos de actlvlidades.

6> Vlisibllidad: Observabiiidad o relevancia externa, sl es
facil de detectar a través de obamervaclones sobre la

conducta de la persona.

7> Relevancia Interna: Es detectable si en la experiencla del
sujeto la actltud por sl|l misma tlene una parte lmportante

en su mundo de referencla.

8) Involucramiento del ego: Cuando una actitud llega a

conmstlitulr una parte importante de la personalldad.

9> Integraclén y alslamiento: De un sistema mayor de

actitudes interrelaclonadas ¢ ideoclogfas ).

10) Especlificldad o preclisién: El pensamiento y especialmente

la imaginacién son dirigidos hacia la actitud.

Las escalas de mediclén por 1o comén solo aomiten algunas de las

propledades mencionadas principalmente dicecciéon e intensidad,

Para determinar las otras propledades podrfa ser atil la

entreviata dirigida.
2.5 PROPIEDADES Y CONSTRUCCION DE LAS ESCALAS

Todas las escalas son necesarlamente acrbitrarias en el sentido de

que representan una interpretacién de la reallidad, no importando lo
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precisas que puedan ser, peroc o valloso de ellas es el método por
el cual fueron construldas. Esto es lo gque da signlficado para

aquellos que las utililzan.

“Una esacala de actitud es como un metro que se utillza para
asignar un valor numérico a un objeto en términos de unidades
daflnidas en forma conoclda y de una clerta dimenslén. De este modo,
e}l propémito de upna escala de actitudes es el de asignar a un
tndividuo un valor numérico en algan punto entre dos extremos de
apoyo méximo de algo y de madxima oposiclién frente a esa cosa"

(Newcomb, 1976)

Las escalas de actjtud estan formadas por asevecacliones o
suposiciones a las que se les denomina ftems o reactlvos y frente a
los cuales el entrevistado manitlesta su aceptaclén y rechazo.
Siendo cada ftem un indicador de la variable que estamos tratando de

medir.

Existen dliversos métodos para la construcclén de escalas en la
medicién de actltudes, de las cuales el investigador selecclonara la
mas adecuada, y para lo cual, requiere de los sligulentes

fundamentos:

*El postulado en el que se basa ia aplicaclén de las esmcalas es
que de las acclones externas se pueden deducic los mecanismos
internos de las personas, por eljemplo: la Inteligencia a base de
respuestas, etc., por lo tanto, las actltudes pueden tamblén medirse

o por acclones o por respuestas. Generalmente se ha supuesto
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que las respuestas son un instrumento m&is seguro y dlirecto para

investigar actitudes." (Pacdinas, 1976)

Para construlr una escala se debe eleglr una serie de
proposiclones cuyas respuestas efectivamente, midan una actitud v la
midan en una forma escalada, es decir, que no solamente de
intensidad o de postura respecto a un objeto, Sino que esos
dlferentes grados pogsean una equidistancla semejJante a ia que

exlasten en las escalas de objetos materlales.

A continuaclén se mencionan lam caracteriaticas de ia
elaboraclén de la escala de Thrustune, siendo esta la selecclonada

para la presente lnvestigacién.

2.6 PRINCIPIOS PARA LA ELABORACION DE LA ESCALA TIPO
THURSTONE

ESCALA DE THURSTONE

Thrustone, (1945) propone una escala de intervalos aparentemente
lguales en las que los {tems son seleccionados escalonadamente, de
tal forma que expresen un continuo pslcolégico tomando como
referencla el grado de atributo. Este contlnuo se basa en una serle
de Julclos de actitud distribuidos en una escaia de once puntos, en
la que el punto uno representa una actltud extrema y el punto 11
constituye el extremo opuesto. Esta escala trata de ublcarse en
nivel Iintervalar, "es decir, una escala en la que sea posible

afirmar que la distancia que separa a un sulJeto gque obtuvo una
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puntuacién de 8.7 con respecto a otro suleto que obtuvo 6.3 es lgual
a la dlistancla que separa a otro par de sujetos que obtuvleron
puntuacliones de 3.6 y 1.2 respectivamente y a cualquier distancia

que sea lgual a 2.4 puntos* (Padua, 1979).

Para construir los {tems gque habré&n de ubicar al suleto dentro
de un punto en la escala, éstos se dlsefian y se aselecclonan
cuidadosamente slguiendo ios princlpios de construccién de {tems.

¢ Padua, 1979 )

La escala de Thurstone fué seleccionada entre otras debldo a que
en su construcclén se observa la actitud con mayor preclsion que
existe entre un extremo y otro referente a una situaclén dada en

eate caso especifico la lneficlencla 6 eficlencia laboral,
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CAPITULO IXI
EL CAMBIO EN LAS ACTITUDES

Los psicolégos han aportado un cuerpo considerable de
Investigacién con el propésito de determinar cual es el papel que
Juega la recompensa y el castigo en ia producclén de! cambio de

acttitud, este es el punto de vista del hedonismo psicolégico.

El concepto de hedonimso psicoléglice propone que “ios individuos
actoan para {jlevar al maxlmo sus posibllidadea de quedar expuestom a
circuntancias agradables o placenteras y de esta manera reducir a un
minimo las posibllldades de gquedar expuestos a clircunstanclas

desagradables o displacenteras® (INSKO Y SCHOPLER, 1980 ).

flay que distinguir entre hedonismo psalcolégico y hedonismo ético,
ya que el primero se reflere exclusivamente a los determlnantes de la
conducta, mlentras que el sgegundo es una perspectlva fllosoefica
referente a que toda conducta que origlna placer y evite el dolor es
buena, Por otro lado, el hedonimmo pslicoléglco puede ser dividido en
hedonismo del pasado, del presente y del futuro, segln la dimension en
que se ubiguen los determinantes placenteros o displacenteros de la

conducta.

Asl pues, las actltudes, cualquiera que sea, su Indole. estan
aujetas a cambio. Come vimos anteriormente, los componentes
cognoscltivos, afectlvos y relativos a la conducta que integran las

actitudes, tienden a un estado de equllibric y cuando uno de elios es
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modiflcado, los otros tamblén me ajustaran al nuevo estado para

recuperar el balance del organismo.

Comprender porque camblan las actitudes es tan lmportante como
comprender porque no lo hacen, ya que los organismos vivientes no se
cligen por la lnercla: "A pesar de que los seres vivientes se comportan
en formas nuevas o antiguas, siempre estan sujetos a lInfiuencias
constantes, aunque en el caso de los seres humanog esas i{nfluencias
pueden ser experlmentadas de muchas maneras*. El hablto, es un
concepto que nos habla no de nercla slno de que las vlegjas

influenclas aan operan.

Pero para comprender las actltudes presentes hay que saber como
son percibidas ias influencias amblentales, es declr, como logs marcos

de referencia determinan la forma en que afectan dichas influenclas

El proceso de formaclén de una actitud se rige por los principlos
de la percepclién. Los objetos actitudinales no son percibldos en el
vacic sino dentro de un contexto: que no es otra cosa que la huella

mnémica de la experlencla previa, es decir, un marco de referencia.

Para la identificacién del objeto actitudinal se utiliza el
recurso de la palabra, que a sy vez determina que marco de refecencia
se utllizard. De este modo, las palabras son Iimportantes en la
formacion y exprealén de las actitudes, en especial cuando el objeto

actlitudinal se encuentra dlstante en espaclo y tiempo.
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Una caracterfatica peculiar de los marcos de referencia ea que
nunca se desacrollan para un individuo alslado sln tener en cuenta los
marcos de referencla de sus pré)imos. “Los {ndividuos que Interactuan
en forma reciproca tienden a percibir de maneras similares las cosas a
{as que necesitan referirse. Esto es inevitable, ya que los Indiviguos
se encuentran en tal depedencia reclproca que se ven obligades a
comunlicarge con respecto a cosas que estuvieran perclblendc dentro de
marcos de referencia muy diferentes". Y esto es especlalmente clerto

cuando 108 indlviduos son miembros de un mMiSmMO grupo.

Cuando un aconteclimlento o un obJeto es lmportante para un grupo y
para que sobre éste se realicen comunicaciones constantes, lo mas
probable e3 que dicho aconteclmiento se constituya en un obJeto de
actlitud. Ahora blén, el que jas actltudes se desarrollen en un mismo
contexto no Indica que los marcos de ceferencla simllares conduzcan a
actlitudes simllares; una razén de ello podria ser el gque las perscnas
pertenecen no solo a un grupo slno a varlos y por esto se lntroducen
marcos de referencia m&s amplios. Otra raz6n es que aunque un
individuo pertenezca al grupo, sus intereses pueden diferic. Por lo
tanto, el que los marcos de referencia sean "parecidos”, no indica que
se este percibiendo la sltuaclén del mismo modo. Podemos conciulr
Junto con Newcomb que, * en la medida en que la gente se ve conducida
por la necesidad de comunlcarse sobre un objeto comGn tendra actitudes

aimilares con respecto a &1“. (Newcom, 1976)

Las actitudes tienden a peralistir cuando los Individuos asiguen

perciblendo a través de los mismos marcos de referencla. Eato es.
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para que una actltud camble tamblén tlene que hacerlo el marco de

referencia.

Es clerto que los marcos de referencia tienden a perpetuarse en un
individuo, tal vez por la neceasidad de habltar en un ambiente
perceptual eatable: “La conducta eflcaz seria Imposibie sl tuvieramos
que responder a todas las sltuaclones como 81 fueran nuevas y

reclentes por completo" .

Para modificar el marco de referencia se cuenta con el recucso de
la persuasion, modificando los acontecimientos en gue se sustenta el
marco © cuando la persona se vea atralda hacla la pertenencla at grupo

cuyos miembros comparten marcos de referencla nueves para esa persona.

Por otro lado, cuando las actitudes no camblan., ello no signlfica
que no halla ocurrldo lnfluencias en este sentldo, sino més blén. que
se ha conservado un equillbclo, debido a gue se han contrapuesto otras
influencias., Lam actitudes no son el resultado de fuerzas que operan

en una scla dlreccién.

Entre la resistencias mis fuertes que operan para Impedlir el
cambio de actitudes destacan agquellas en que se implica al ego. Y dado
de que este es un supuesto tebdrico, sola Puede comprobarse
indirectamente el grado de compromiso con que e}l ego se relaclona con

una actltud.

Paralelamente, cuando se involucra al ego tamblén se introducen

los valores personales que sustentan el grado de cectidumbre de una
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actlitud, esto explica porque el discutic para imponer una cuestign
actltudinal generalmente no produce un cambijo: Los valores asi como
los gustos no estan suletos a camblos signiflcativos solo por el hecho

de discutirios.

Para lograr el camblo de una actitud debe procederse: primero a
evitar una postura defensjva y en segulda, debilltar las influencias
que apoyan a la actltud, mediante Ja presentaclén de argumentos

efectivos a favor de la orientaclén deseada.

El cambjio as! obtenldo sera durable si en este proceso participa

la influenclia del grupo.

Finalmente, una vez que se ha camblado la actitud-- vy
congecuentemente el marco de referencia~-- también camblara el

algnificado que tenia para el Indlviduo esa actltud.

En terminos genrales, se han propuesto treas enfoques para el
camblo de las actitudes; el Enfoque Informacional, el Enfoque Afectivo

y ¢l Enfoque Conductual.

EL ENPOQUE INFORMACIONAL Pretende e} cambio como consecuencia de
modificar las creenclas por medioc de la comunicaclédn persuasiva. Este
punto de vista se origina en (a teorfa del aprendlzale, que considera
al hombre como un procesador de lnformaclén “que puede mer motivado a
escuchar un comunicado y aprender su contenido lncorporandoioc a su

repertorio verbal!l de respuestas." (Gonzalez, 1981)
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Dentro de este enfoque también sme incluye el punto de vista
transaccional de Bauer (1978), qulien postuld que el ceceptor ce la
comunicacié6bn no demempefia un papel pagivo Y Que aceptar la
comunlicacién conslste en una transaccion entre el receptor y el

* comunicador.

EL ENPOQUE AFECTIVO Propone que es poslble modiflcar la valoraclén
que se tiene de un objeto actitudlinal alterando sus caracteristlcas
atectlvas, Esto se logra por procedimlento de condiclonamlento clasico

y asociando recompensas y castigos con las conauctas deseadas.

EL ENFOQUE CONDUCTUAL Este se apova en la lnvestlgacién experimental
de los principios de congruencia, de equilibrlo y de disonancia

cognaocltiva # (Katz, Kahn, 1981),

As{ pues, “la particlpacién activa es mds eficaz en el cambio de
actjtudes que la exposicién pasiva a la comunicaclén persuasiva'., ¢

GONZALEZ., 1981 )

Se ha dicho que la decisién en grupo es quiza el procedimliento
motivacicnal mAs efectivo desmarrollado para inccementar el esfuerzo,
debjdo a que:

a) La participacién =e lleva hasta la determinacion de la

accioén.
b) Se eliminan ias motivaclones opuestas.

& La disoasecia copmecitiva, se pressata cuindo uAl persous pomee 008 tipos de cosocimientos hacla un wimmo ableto
o situacite, qwe wn (acampatibies o incoasecumates.
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c¢) Se eatablece un objetivo aceptable y especifico

d) La presiéon social me utilliza constructivamente.

Utilizac el grupo de compafierog paca modificar uha actitud es un
recurso prometedor porque dentro de la organizaclion fomentan una
discusién a fondo, la llbre concluslon, la toma de decisjones y la
interlorlizaci6én de las mismas, * Lam pruebas aurgidas de la
investigacion establecen claramente la efectlvidad de la discuslén en
grupo y de la toma de decisiones para cambiar la conaucta y las
actltudes cuando el lndividuo es el objetivo", de los Intentos de

producic camblos.

Para que el método de discusléon en grupo tenga éxito entre
personal operativo, es necesarlo que se les recompense --- como ha
sogtenido Hoyland--- para tomar decisiones, caso contrario, la

discusi6bn sera Ineficaz e incluso contraproducente.

“Como la soluclén surgida de la discusién en grupo de un producto
coman, los Individuos experimentan la satisfaccién de ser parte de
algo mayor que ellos mismos y de haber participado en creario. Como
tal resultado es mayor que ellos al saberse una parte dei mismo, hace

gque aumente la estima propia.* (Katz, Kahn, 1981)>.
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CAPITULO v
LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

La comunicaciédn es *el proceso por el cual ase transflere una ldea
de una fuente a un receptor, con la Intensién de camblar su
comportamiento, Tal comportamlento puede abarcar un cambio en los
conocimlentos o actltudes, asi{ como en un comportamiento evidente “ o
bién de una manera mi&m simple, podemos decir que la comunlcacién es
‘un proceso mediante el cual transmitimos y recibimos datos, ldeas,
opiniones y actitudes, para lograr comprensién y accién* ¢ ARIAS

GALICIA, 1981)

Los principaies componentes en e} modelo de la comunicacl!én son

la fuente o emlsor, ¢! mensaje, el canal y el receptor.

Para crealizar el estudlio de la comunicaclén se requiere de un
modelo, es decir, de una teoria abstracta que represente y expiigue
los fentmenos del mundo real. En esta investligacién se elegio la
teorfa de =sistemas: porque este punto de viasta, ma&s que ngda.
congtltuye un desarrollo contemporéneo que em precedido por una
considerable cantldad de estudlos que a su vez, conforman otrog

modelos.

Tal vez el modelo de comunicacién m&s antiguc es el que propuso
Aristoteles, y el cual especificaba comoc elementos del proceso de
comunlcacién, al hablante, al discurso, vy a la audiencla. Mucho tlempo

despues de &1, en 1940, Harold Laswell, propuso que, qulén
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dice qué, en qué canal, a quién y con qué efecto, son los elementos de
la comunicacién. Poco tlempo despues, Claude E. Shannon --matematico--
y Wacren Weaver --ingenlero electriclsta analizaron la comunicaclon en
términos de cinco factores: fuente, transmisor, w=sefial, receptar y

destino.

Se sucedlieron otros enfoques entre los cuales destacan el de
Westiey y Mac Lean, por su noclén de la realimentacion, y en 1960
David Berlo propone el modelo -fuente, mensale, comunicacién vy
receptor--, que es un intento por sintetizar los modelos anteriores, vy

que es el antecedente directo del modelo de la teor{a de los sistemas.

4.1. EL ENFOQUE SISTEMICO EN LA COMUNICACION.
La comunlicaclén como proceso, es una secuencla de acclones en el
tlempo, donde el principlo y el final pueden llegar a confundirse por

la acclén del flujo o Informaclién.

Loa modelos anteriores de la comunicaclén son linealea, lo que
simpliflcaba mucho la realldad; pero para hablar verdadecamente de la
comunicacién se requlere Introducicr el elemento de realimentaclon.
donde la continuidad del proceso sefiala un dlélogo en el gue el
receptor no es manipulado aino que tiene la posibllidad de determlnar

el significado de la comunlcacién. “La comunlcacién ocurre comc una

serie de intercambio de jes, for en el presente cada
mensaje subsecuente. Por lo tanto, una vez que incluyamos los aspectos

de proceso y sistemas de la comunicacién, el modelo lineal vy
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unidiveccional F - M - C - R vya no sera adecuado para describir la

naturaleza transacclional y multidireccional del “procesc®.
FUENTE <===> MENSAJE <m==> CANAL <===> RECEPTOR = COMUNICACION

En consecuencia, lo aproplado para la lnvestigacién de 1a
comuhicaclon no es preguntar* Qué hace Ja comunicaclion para log
individuos ?*, sino mas bién, Qué hacen 1o Individuos con ta

comunicacién?.

La fuente em quien origina el mensale, puedes mer unc o varios
individuos, también puede mser una instituclén o una organizaclén, la

preparacién del menaaje radica en la fuente.

El mensaje es el eatimulo que la fuente transmite al receptor. Los
mensajes eatan compuestos de simbolos que tlenen para la fuente y el
receptor cierto significado. A la vez en un mensaje se emplea la
codlficacién que es la traducclén, hecha por la fuente de una idea ya
concebida. Un mensaje se debe declifrar traduciendo el estimuln

recibldo y dando un significado a lo Interpretado.

El canal es el medio por el cual viaja el mensaje de una fuente a
un receptor, la ruta por la cual el mensaje es fislcamente
tranamlitido, estos canales pueden dlvidirse en medios masivos y

canales interperscnales.

El receptor es e] elemento indlvidual de més importancia en el
proceso de comunicaclién porque proporcliona reallmentacion al

recerptor.
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Los efectos de 1a comunicaclén son loa cambios en el
comportamiento del receptor que ocurren como resultado de ia

tranamlisi6én de un mensaje.

La realimentaclén es una respuesta del receptor a ta fuente del
mensale. La fuente puede tomar en cuenta la realimentaclién
modl ficande los mensajes posterliores, por 10 que la reallmentaclén

hace que la comunicaclén sea un proceso dinamico bidireccional.

E! resultado de la comunlicaclén; es provocar cambios en el

comportémiento del receptor que pueden Ser resumldos en:
ajd Cambios en los conocimientos de l1os receptores.

b) Cambios en las actlitudes de los receptores.

c) Cambios on la actlitud externa de los receptores.

Estos camblos por 1o general ocurren en Sus Secuencias pero

tamblien pueden existic la excepclones.

En otro orden de cosas, la realimentacién es sin duda la
consecuencla inmediata de mayor Importancia en todo acto de
comunlcaclén., La realimetaclén es la respuesta del receptor al mensale
que informa sobre su efectividad en transmitir la idea y proporclonar
el significado. Por tanto, existe la realimentacién positiva, cuando
se logra el efecto deseado, y la reallimentaclén negativa, cuando nho se

obtiene el obletivo.
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Cuandoc el proceso de la comunicaclén se ve interrumpido o

pecturbado por algun agente extrato, se dice que hay ruldo.,

4.2. IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION EN LAS ORGANIZACIONES.

Desde e] punto de vista de la teoria de los mlatemas, *"una
organlzaclén es un complicado conjunto de canales de comunicaclén
interconectados, concebido para !mportar, seleccionar y analizar tla
Iinformaclién procedente del amblente vy para exportar mensajes

procesados de regreso al amblente externo* (Arlas Gallcia, 1961).

La comunicacion --intercamblo de informaclién transmision de
signlficados -- es la esencia de un sistema ya que tanto el insumo de
energifa fisica y humana depende de actos de comunicaclon, como tambieén
cuaiquler tlpo de relacién laboral encaminado a lograr l!os propésitos

organlizacionales.

Para gue la comunlcacién fluya y se eJecuten las tareas es
necesario que 103 lndlviduos se Integren en algun tipo de estructura
que poslbllite la colaboracién Y proporclone establllc.!ad Y
pronosticabliidad. De este modo, nos es posible hablar de que en la
comunicacién =e veriflcan las formas de Iinteracclién grupal que
comprenden: Influencia, cooperaclén, contaglo o imitaclén moclal vy

liderazgo.

Las organizaclones Interactuan con e! ambiente para enfrentarse a
las contingencias futuras de asu viabllidad, es decir, a la

incertidumbre entendliendo por Incertidumbre “el ndmero de
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alternativas respecto a la ocurrencla de un suceso* (Cofer Charles,

1980) .

Cuando se pretende lograr un cambio en la vida organizaclonal y
especialmente cuando este se refiere a 103 procesos de celaciéon de
individuos que pertenecen al sistema social en cuestlén deben
plantearse objetivos alcanzables y clacamente dellmitados y, por otro
lado, cilferenclar 1o que es un camblo indlvidual y las posibles

modificaciones en la variables organizaclionales,

Esta bastante claro que pretender el camblo organlzaclional
unicamente a partir de cambleos a nlvel Individual, es una tarea casi
imposible que puede dafiarse en cuaiqulera de sus eslabones, De estas
suposiciones o conjenturas sobresalen las siguientes: “suponer gue
pueden darse al individuo nuevos conocimientos y compresién;: que esatoa
produciran alguna alteracién Importante en 1a pauta motlvacional que
los hombres consevarén y comprendecran en @us motivaciones, inclusive
aunque abandonen la sltuaclén protegida en que las aprendieron vy
vuelvan a su papel organizacional usual: que podran adaptar sus nuevoa
conocimientos a esa situaciédn de la vida real, que podran convencer a
sus colegas que acepten los camblos que ellos han aceptado en 1la
conaducta propla, y que seran capaces de persuadirios a que reallcen en
elloa mismos cambilos complementarios en las expectativas y en la

conducta* (Cofer Charles, 1980).

La descripcl6n anterior sefiala que el proceso para el cambio es

largo y complicado, y que casl slempre debe de Ic acompafhado de
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modilflcaciones en la estructura organizaclonal que sustenten los

camblos ocurridos a nivel individual.

En la prictica al pretender Introducir un cambio relevante hay que
tomar en cuenta dos aspectos: Los obJjetivos a que estan dirigidos y

los métodos que se emplean:

Hay varlos métodos para Inducir el camblo deseado, que Ppueden

utilizarse solos o en conjunto; entre los mas efectivos resaltan:

E! uso directo de Informaclén, 1la capacitaclén y el
adlestramiento, la terapia indlvidual, la influencia del grupo de
compafiercs, la sensiblllizaclén y otram técnicas mas complejas como la

terapia de grupo y la alteraclién directa del sistema y la estructura.

En cuanto a los obljetivos potenclales, estos pueden iniclarse
desde el cambio del Individuo como personalidad Individual, las
relaciones con otros individuos que estan fuera del grupo pero dentro
de la organizaclén, y asl suceslvamente hasta llegar a la estructura

mlama de la organizacioén.

Partiendo de la experiencla del indlviduo, CARL ROGERS, consldera
que en todas las personas “comunes y corrientes" exlste una tendencia
y una motlvacién al cambio para la expresién de sl mismo en todas laa
actividades de la vida, y por lo tanto, en el trabajo: *Cuaiguiera que
sea el nombre que le asignemos -- tendencla al crecimiento. impulso

hacla ia autorreallzaclén o tendencla direcclional
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progresiva-~ ella conatituye el movil de ta vida“*<Cofer Charles,
1980). Pero tamblén es cierto que estas tendenclas pueden eatar
ocultas bpajo fachadas que niegan s3u existencla ~-las defensas

psicol6gicas--.

Y llendo mas alls, Carl Rogers, ha propuesto la hlpotésls de que.,
si el lider acministrativo es capaz de crear el clima propicio en que
pueda manifestarse la motlvacién al camblo, entonces, “su personal se
tornara m&s responsable y creatlvo, mAs capaz de adaptarse a la=s
situaciones nuevas y maa solldario. Pensemos que estamos aslstlendo a
ia emergencia de un nuavo ambito de relaclones humanas en el que
podemos afirmar que, en presencia de clertas actlitudes basicas, se

producir&n determinados camblog*.
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CAPITULO v
DISEHO DE INVESTIGACION

En los primeros cap{tulos de esta Investigaclén se ha tratado
deade diversos 4ngulos el problema central: el camblo de actitud
ante la eficiencia en el trabajo utilizando la aproximacién de la

teoria de los simstemas como modelo explicativo.

A contlnuacién se prementa brevemente el planteamiento del

problema, con e) £in de ser agistématicos en la exposlicién,

El estudlo de la relacibn entre el ser humano y el trahajo. ha
preocupadc desde siempre a la socledad. El trabajo como proceso y
producto  hlstérico, depende de lam condlciones econtmicas,
politicas, soclales, ideologicas y clentificas de cada punto en la
historia de l1a humanidad. El estudio clent{fico, de la relacién
hombre-produccién =e inicia con los estudios sobre tiempo vy
movimiento de Fecerico Taylor y su sucesor Gilbert, en el campo de
1a administracién y del psicélogo Mustengberg con su libro acerca
de la eficiencla en el trabajo industrlal, en el campo de la
psicologfa; y prosigue con las investigacliones hechas por Elton Mayo
en Hawthorne, en las que se descubre por primera vez una variable
insospechada en el mejoramiento de la producclién y de la recompesa

por el esfuerzo.
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No obstante que se descubrieron mejores métodos de produccién
partiendo de loa requerimientos humanos, la anénima socledad
industrial ha prevalecido sobre el hombre; la produccién en azecie,
la linea de montaje, el automitimmo, las Jerarquias inflexibles y
anqul losadas, asl como las politicas: demplazan al hombre

convirtiendolo en aimple eslabén de la cadena.

Las condiclones sociales en el México urbano, para los fines de
esta investlgacién, =se tornan adn maa criticas que las que
prevalecen en la socledad rural tradlclonal; aumenta la tensién
entre Jjos estratos, la insatlsfaccl6on laboral se patentiza en
ausentismo, retardos, errores de produccién, negllgencla, sabotaje,
etc.; la producci6on decrece mientras el camblo social =me hace mas
tento, la cri{sis econdmica =e agrava y trasciende a una crisis

social y una crisls personal.

¢ Como hacer que el hombre prevalezca en una socledad ambigua e
incongruente? ¢ De qué manera lograr que el hombre no se enalene con
su trabajo? ¢ Qué papel tiene la comunicacién social y la
comunicaclofi entre los grupos en la solucién de tensionea y en la
formacién de las actitudems? (Estamos bién y suficlentemente
informados sobre las alternativas de cambio y de desarrollo? ¢ Qué
medios, qué grupom y qué condiclones ejecrcen presion sobre ia
actitud del hombre hacla el trabajo? ¢Son decisivas las condiciones

psicolégicas y organizacionales-- en sus aspectos informal-- para
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lograr que el trabajo sea eflclente? ¢Qué mignifica mer eficlente,

ser productivo ¥y qué utilidad y valor tiene esto?.

Estas interrogantes son solo algunas del sistema que intenta
explicar la condlclén actual del hombre, su actltud, su acclén y su
egsencia en el trabajo: no todas estas preguntas han tenldo
respuestas y agquellas que si la tienen provocan posiclones distintas

Y contrarias.

La presente investigaclén se enmarca en el emtudio de la actitud
de efliclencla del empleado dentro de su grupo de trabajo y su
organizaclén, a través de un plan exploratorlo y descriptivo y

propone alternativas basadas en teoriaa motlivacicnales.

Refiriendonos especificamente al Area automotriz en donde esta
situada nuestra Investigacién muchos de los factores antes
menclonados prevalecen y otros se anexan a esta rama ya que por sSus
caracter{sticas propias de las funclones han sido descuidadas y no
se han realizado estudios mis que =molo en 1o que comprende a los
grandea monopol los automotrices como serfan la Ford Motor Company,
la General Motors y estos son disefados en E.U. asin tener una
aplicacién real y efectiva dentro de nueatro pafis. ya que a nivel
nacional esta es una de las grandes lndustrias que ofrecen gran
cantidad de empleos y econtmicamente altos ingresos a nivel

naclonali.
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Observando esta carencia de estudios y ubicando al pafs como un
centro donde se realiza en gran escaia la actlvidad automotr{z y con
calldad internacionai. se determiné llevar a cabo esta inveatigacisn
para ofrecer una perspectiva donde Se brinde mas atencion vy
propliciar una transicliéon en ésta Aarea tan lmportante dentro de la

economia nacional.

6.1. HIPOTESIS CONCEPTUAL.

“Lo que hace a todo obrero, empleado, © a un jefe, trabaJar en
una empresa es, en primer lugar reciblr una remuneracién adecuada®,
es clerto que como lo han hecho notar muchos autores, el salarlo
suele constitulr una motivacién de orden bamtante smecundario frente
a otras. De hecho, muchos desean cambiar de empresa, aungue vayan a
ganar en otra 1o mismo, o inclusive menos, porque "no les guata el
trabaJo que tlenen* porque “no estan contentos con la forma en que
gon tratadom*, “porque* no ven posibilidades de progresar en esa
empresa. Por el contrario, muchas veces el empleado rechaza ofectas
de mayor sueldo en otra empresa. porque “esti contento en la que
actualmente trabaja*, “con el tipo de labor que realiza", “con la
forma en que son tratados* y *con las posiblildades de mejoramiento

que en ella encuentra*, (¢ Reyes, P.A., 1974)
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6§.2. HIPOTESIS DE INVESTIGACION.
Si a ios empleados de nlvel operativo de una empresa de
transformaclén de motores automotrices, se lem imparte un cursc de
degarrollo sobre “Motivaclén y Desempefo*, tenderan a modificar su

actitud de eficiencla hacia el desempelio de su trabajo.

SISTEMA DE HIPOTESIS:

Ha: Si exlste diferencias estadisticamente significativas en e}
camblo de actitud de eficiencia entre los grupes contrel y

experimental expuesto ante el curso de "Motivaclén y Desempelioc®.

Ho: No existe diferencias eatadisticamente signlificativas en el
camblo de actitud de eficlencla en el grupo experimental ante el

curso de “Motivacién y Demempelio” .

5.3. DEFINICION DE VARIABLES.

V.D. Actitud de Eficlencla: “ Dispomsiclén para cumplir y exceder
satisfactoriamente 10 requerimjentos
operaclonales, cuantlitativos y cuaii_
tativos del puesto dentro de la orga_
nizacién que influye en el producto o
serviclo y en las condlclones

pslicosociales de Interaccién laooral'.
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V.1 .Comunicaclén “ Curso de Motivaclién y Desempefio*

¢ Ver apendice No., 4

VARIABLES EXTRANAS:
A) Experimentador: posible influencia perscnal sobre los sujetos de

Ilnvestigacién.

B> Antecedentes laborales: gque comprenden la naturaleza del puesto

y la tarea, la antiguedad de ese trabalo, la posicién Jjerarquica

C> Condliciones Socloecénomlcas: Ingresoa fljos y eventuales. graao
de estudlo, tocalizacién del hogar, lugar de procedencla y nivel

socloeconémico general de la familia.

D) Condiciones bloléglcaa: antecedentes personalem de salud, estado
general de nutcliclon, tlempo de descansa, complexién fislca,

edad, sexo,.

E)> Relaclén grupals nivel de integracién al grupo, rol dentro del

mismo, Influenciabllidad por parte de los compahleros.. etc.

F) Personalldad: madurez psicolégica. temperamento, inteligencia,

grado de soclalizacién, etc.
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G2 Escenarlo de la lnvestigacién: en relacién a 1a aplicaclén de la

escala de medicién del curso.

Debido a que el diselo de investlgaclén selecclonado para este
estudio implica Ja utlllzaciéon de grupos naturalea, es decir, de
grupos tal y como existen en el escenario de trabajo, la técnica
empleada para controlar las varjables extralas ha sido dejar que se
manifleaten tal y como exlsten en los dos grupos, teniendo cujdado,
de que efectlvamente solo se considere para la apllicacién dei
tratamiento al personal de nivel operativo técnlco y administrativo

independientemente de cualquier otra caracteristica.

Eato esa, que cualquier dlferencia intragrupal o entre los dos

grupos es consliderada como una fluctuaclién al azar.

DEFINICION CONCEPTUAL.
Actitud, es el grado de afecto negativo o pos!itlivo hacta un

objeto paicolégico Cactitud de eficlencia laboral).

Grado de favorablildad o desfavorabilidad hacia un objeto

psilcolégico. C(Allport 1974)

Disposici6on mental y necvioma que ejerce influencia determinante
en las celaclones del Individuo ante todo. los objetos y situaciones

con los que se haya en relacién (Dicclonario Salvat, Tomo I, 1976)
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DEFINICION OPERACIONAL
Grado de favorabllidad o desfavorablllidad hacla un objeto

actitudinal como resultado de la aplicaclén del cursc motivaclonal.

5.4, POBLACION
El estudio se llev6e a cabo con personal de conflanza que se
encontraba laborando en una empresa de transformacion de motores
automotrices, la cual esta conformada por 3 edificios, el primero
destinado a oficinas administrativas y almacen, el segundo es la
rectificadora de motores y el tercero bodega de automoviles vy

montaje de motores.

6§.6. MUESTRED®O
Los sujetos de investlgaclén fueron seleccionadoa de la empresa
de transformaclén de motores automotrices (LYVSA). empresa que se

encuentra ublcada en el D. F.

Esta empresa cuenta con una planta de 90 empieados que
comprenden: choferes, tornecos, desinccustadores, rectificadores,
almacenistas, vendedores, personal de |impleza, secretarias, caleras

operarios, etc.

De este personal se formaron 2 grupos de 30 sujetos
‘respecuvamente. Un grupo tal y como existe en la vida laboral vy

compararlo con otro que tlene caracteristicas similarea; como no se
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utilizé nlngtn procedimiento de aleatorizaclén los pacticipantes
vaciaron en:

Antiguedad de 3 afios promedio.
Nivel! socicecon6tmico de clase media bala y clase baja.

En ambos grupos existieron trabaljadores solteros. casados Yy
viudos, las edades oscilan entre log 20 y 50 aNlos de edad y todos

trabajan 8 hrs. al dia de lunes a sabado.

6.6 INSTRUMENTOS Y TECNICAS
A)> ELABORACION DEL CURSO

El curso de desarrollo socbre motlvacién y desempeilo lo
elaboramos basandonos en las teorfas descriptivas de los procesos
humanos en la organizacién como las derivadas de la escuela de
relacliones humanas. ¢ Mc Gregor,Teoria Y ), y de las teorias sobre
la motivaci1én para la ejecuci6n que ponen especial enfasis tanto en
ta direccién de los motlvos y sus condiclones (Maslow). como en
aquellas que pretenden lograr un cambio tenlendo en cuenta las

neces!dades del ser humano que trabaja. C(ROGERS, 1981).

Todas estas teorfas wmse utilizaron dentro del contexto
proporcionando a manera de explicacién, los procesos =mociales y las
procesos psicolégicos lndividuales por la teorfa de los sistemas y

la teoria de la congruencia congnoscitiva sobre Actitudes,
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As1 como una Sserie de Juegos vivenclales que ayudaron a

relasjarse, relacionarse y comunicarse entre los mismos trabajaaores.

Dadas las caracteristicas educacionales de las personas que
constltuyeron el auditorio. el nivel de abstracciédn no fue elevado.
La comunicaclén siguid pautas concretas y directas. haciendo
ceferencia a la condicion especifica de esa empresa y enfatizando el
papel y el potencial de cada empleado para determinar su trabajo y
mejorar las condlciones laborales para ¢l y para au grupo. En la
construccitén del programa de traba)o se siguieron los linlamientos
generales de las técnicas para el desarrollo de Recursoa Humanos vy

la Capacitacién. (VER APENDICE 4)

Se utilizé la técnica emcalar de tipo Thurastone para medir la
actituad ae eficiencia de empleados a nivel operativo, técnlco vy
aaministrativo. Como instrumento para el cambio, un curso de
desarrollo sobre “Motivacién y Desempefio®, mediante el cual se
proporcioné la varlable independlente (comunicacién) al grupo

experimental.

A) En cuanto a la escala de Thurstone., ya se hizo ampiia referencla
de sus caracteristicas constitutivas. Posteriormente., en la secci6n
que se refiere al procedimiento experimental, se menciona como y a
quienes especlficamente se adminigstro tanto la versién jsueces como

la versi16n final de esta escala.
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El procedimiento que sSe utiliz§ para construir la escala es e}

siguiente:

1 Se construyé la serie de items pertinentes a la actitud que
sera medida., Sabiendo qgque a mayor cantidad de ttems, mayor

conflabllidad. En este caso se elaboraron un totai de 148 items.

2 Se solicité a un grupo de jueces --- persocna’s que tenfan
conocimientos especializados sobre la variable gque se esta midiendo
que ublcarédn loz items en una escala de once puntos ( Ver apendice

No. 1D

Por 1o que respecta a los jueces que particlparon en esta labor
--46 en total-- fueron elegidos en base a uno ¢ o ambos) de josg

sigulentes criteriog:
a’ Experlencla en maneJoc de personai

b Conocimientos especialea sobre la variable --eficiencia que se

pretende medir.

3 Una vez aplicada la escala a los Jjueces. se sac6 ia trecuencia
relativa de cada una de las once opcicnes de los 148 i1tems y Se
calculé el procentaje de la opclén gue contenfa mayor numerc de
respuestas ( Ver apendice No. >, a fin e estanlecer ia
elegibilidad de una 1tem en la construccidn de la escala final o

imersién para sujetos de lnvestigacion, se determino que el item
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tuviera en cualqulera de sus once opciones un porcentaje mayor de S0

quedando una escala final de 33 1tems (Ver apendice No. 3»

) A los sujetos se les pidié que respondieran marcando su
acuerdo o desacuerdo con cada item. donde posteriormente con estos
valores se formaron bloques relaclonados con la eficiencia en el
trabajo para proceder al analisis estadistico a traves ae la X2 (Chi

cuadrada) y 0 (f1).

6.7 DISENO DE LA INVESTIGACION

(Disetio cuasiexperiemental de Investligaclién.>

Debido a gque 8¢ intenté explorar la influencia de la
comunicaclén en un grupo, tal y como existia en la vida laboral vy
compararlo con otro gque tiene caracter{sticas similarea. no se
utilizé ningdn procedimiento de aleatorizacién para la asignacion de
ios individuos ya sea al grupo experimental o al grupo contrcl. sino
que ge tomé a las personas que poseen las caracteristicas cegueridas
¥y que laboraban en la Empresa de transformacién ae motores

automotrices. (LYVSA)

El disefio utilizado para la investigaclén y la comprobacion o
ai1sprobacién de la hipotesis general, es el disefio de grupo control
nc equivalente ‘o tambiéen conocido como diSefio de comparacion

estiatica coh preteat.
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Las caracteristlicas de este dlsefio son las siguientes:

ay No hay equivalencta entre los grupos antes del tratamiento
debido a que no se utiliza ningun procedimiento de aieatorizacion
para tormar los grupos: sSe toman a estos tal y como estan

constituidos.

b) Se incluye una evaluacion previa -- en este caso por medio de
la escala para medir la actitud de eficiencia-- al tratamiento
experimental, Obviamente esta observacién no hace equivalente a los

grupos, pero proporcliona un indlcio de que tan diferentes son antes
de empezar. Una vez que Se proporciona el tratamiento experimental
se vuelve a tomar una medlcién ~-con la misma escala-- de ambos

grupos.

6.8 EL PROCEDIMIENTO EXPERIMENTAL
Una vez que se conté con la escala de medicléon para hacer las
observaciones y con el curso de desarrollo que fungié6 como
t;atamxento para el grupo experimentai. se procedid a implementar el
disefio cuasiexperimental de grupo control no equivalente que ha

aido elegido para comprobar --6 rechazar--la hipotesis general.

Los pasos a seguir fueron:

a) Se administré ta escala de actitud de eficlencia a todos ios

participantes en la investigacién.
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b) Se selecclonaron oS grupos experimental Y control.

c) Se proporclong al grupo experimental el cursoc sobre “Motivacién y

Desempetio* .

d) Segunda administracién de la escala de mediglon de la Actitud de

Eflciencla a todos los participantes en la investigaclioén.

e) Se obtubleron y analizaron los resultados.
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CAPITULO VL.



CAPITULO vI

RESULTADOS

En este cap{tulo, se presentan los resultados obtenidos del
estudio realizado en la empresa LYVSA: con el oblJeto de conocer el
camblo de actitud de eflciencia ante el trabajo: por medio de la
aplicacion de una escala THURSTONE a 60 empleados de diversmas areas

faborables.

Antes de desarrollar la prueba estadi{stica seleccionada ge
determiné formar 5 bloques con los ltems que conforman la escala ya
aplicada, con el propédsito de concretizar temas relaclonados a la

eflciencla en el trabajo.

Los bloques se constltuyerén con diversos ndmeros de preguntas,

seg(n los temas selecclonados, como a continuaclén se muestra.

El primer blogque se constituy6 con items relacionados al
DESARROLLD LABORAL. integrado por 18 preguntas que son: 2, 4, 5. 7,
8, 10, 12, 13, 14, 16, 18, 29, 23, 24, 25, 26, 27, 28.

El segundo bloque corresponde a RESPONSABILIDAD LABORAL
integrado con 6 preguntas que son: 9, 131, 20, 21 22, 32.

El tercer blogue corresponde a COQPERACION EN EL TRABAJO
integrado con 6 preguntas que son: 1, 3, 6, 15, 17, 30,
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El cuarto blogque corresponde a COMPARERISMO EN EL  TRABAJO

integrado con 2 preguntas que son: 29, 31,

El quinto blogue corresponde a TEMA LIBRE ya que estos 1tems no
se relacionaban con 108 blogues ya formados integrado con 2

preguntas que son: 14 vy 16,

A continuaci6én se esquematiza cON uha grafica la inteqracion ce

log blogues mencionados.

BLOQUES SOBRE LA ACTITUD DE EFICIENCIA ANTE EL TRABAJO

19 _
18 |
17 1.-DESARROLLO LABORAL
16 T 1.-RESPONSABILIDAD LABORAL
12 W.-COOPERACION EN EL TRABAJO
IV.-COMPARERISMO EN EL TRABAJO
14 V.-TEMA LIBRE
13
12
11 ]
10 |
9
8
7
6
S
4
3
2
1
Q
1 ] 1} [\ V  BLOQUES SOBRE
; EFICIENCIA ANTE
: EL TRABAJO
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Para realizar el analisis estadistico de este estudio se
selecciono la prueba Chi cuadrada (X2), debido a que esta prueba
determina la signiflcacion oe la dliferencias entre doS grupos
independientes, la hipotesis que usualmente sSe pone a prueba supone

que 108 doS grupos defleren con regpecto a alguna caracteristicd,

Estos son 1o pasos que sSe siguleron para la obtenciGn ae los

resultados a través age Chi cuadrada (X2j,

1) Se calcular6n jas frecuenciam observados en una tabia ae
contingencia 2x2 usando las columnas para acuerdo y desacuerdo y ta

fila para grupo control y grupo experimental.

2) Se detemln ja frecuencia esperada para cada una de las celdillas
para obtener el producto de los totales marginaies comGnes a ella y

dividirlo por N (N es la suma de cada grupo de totales marginales?.

Calculando la Chl cuadrada con la slgulente férmula.

X2= 0 - E»2 gl=¢r ~ 1) ¢ k=)
E

¥ el coeficlente fi ¢OY con la siguiente formula.
o=\ [x2/n

Los resultados gue se obtuvieron fueron ios slguientes en grupo

control y grupo experimental

C6.3



2
K=

2
K=

CUESTIONARIO ANTES DEL TRATAMIENTO

Desarrollo Laboral

Acuerdo Desacuerdo Total
1204 H
Grupo Experimental :§§§ —————— fmmm—————— : 540 3
t 340 200: H
Grupo Control 540 ;
Total 680 ac0 1080
540 680 540 400
220 X222 © 340 Fe= 222 X 283 _ 200
1080 1080
2
€336-340)  (204-200> <344-3403 (196-200)
3086 T 234 " Tace T 234
16 . 16 . 16 16
340 200 340 200
.04 + .08 + .04 + .08 = 0.24 XE 0.24

Responsabidad Laboral

Acuerdo Desacuerdo Total

Gi Ex i tal 132 : 180 :
cu erimental f-e~e————— fome————— H
po P o 143: T
342 H :
Cont 1 -
Grupo Contro 143: 37 : 180 ;
Total 286 74 360
180 286 4
180 x 286 _ 43 Fe= 180X 74_ _ 40
360 360
2 2 2
€148-143) (32 - 37 (138—143)2‘( 42-37
143 a7 "7 143 T a7
25 25 . 25 s 35
143 37 143 37
2
0.17 + 0.67 + 0.17 + 0.67 = 1.68 X= 1.68
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CUESTIONARIO ANTES DEL TRATAMIENTO

Cooperaclon en el Trabaljo
Acuerdo Desacuerdo Total

Grupo Experimental

Grupo Control

Total 226 134 360
180 x 226 180 x 134
Fe= ——c———we- = 113 Fe= ~=-—c-c-- = 67
360 360
2
x2 (117—113) (63 -~ 67> €109-113> <71 - 67>
113 67 113 67
x2 i6 16 16 16
113 67 113 67
2 2
X= 0.14 + 0.23 + 0.14 + 0.23 = 0.74 §= 0.74
Compatierismo en el trabalo
Acuerdo Desacuerdo Total
Grupo Experimental
Grupo Controil
Total
60 x 39
Fesm ~—-ooemm— = 19.5
120
2 2
XZ (15-19.5) €45-40.5)> +(24—19.5) A<35—40.S)
19.5 40.5 19.5 40.5
Xg 20.25 20.25 20.25 20.25
B 19.5 40.5 19.5 40.5
2 : 2
X= 1.03 + 0.5 + 1.03 + 0.5 = 3.06 X= 3.06
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CUESTIONARIQ ANTES DEL TRATAMIENTO

Blogue Libre

Acuerdo Desacuerdo Total
139 121 s 3
Grupo Expe femmm e e ————— 3 60 :
Po Experlmental : 37.5: 22.5: :
Grupo Control 60
Total 7S 45 120
60 x 75 60 x 46
Fes ———mooeoo . I = .5
iz = 37.6 Fe 125 22
2 2 2
x (39-37.5)> ‘(21—22.5>2L<35—37.5> +(24—22.5)
37.85 22.5 "Ta7.5 22.5
x2 2.25 2.25 2.25 2.25
37.5 22.9 37.5 22.5
X= 0.06 + 0.1 + 0.06 + 0.1 = 0,32, X= 0.932
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Fe=

CUESTIONARIO DESPUES DEL TRATAMIENTO

Desarrollo Laboral
Acuerdo Desacuerdo Total

Grupo Experimental

Grupo Control

Total

2 2 2
(281-306> (259 234)2 <331~306> (209 234>

306 234 306 234
s25__ , _ 625 ....625_ 625
306 234 T 306 234
2
2.0 + 2.6 + 2.0 + 2.6 = 5.2 X= 5.2

Responsabidad Laboral

Acuerdo Desacuerdo Total
161 1119 t 3
Gru E lmental e ——— e a0 :
cupo Experimenta H 101} 78.5§ 1 :
1142 H :
Gru Control fmm et S e 80 :
rupo Sontr : 10 78.5: :
Total 203 187 360
180 x 203 180 x 157
————————— = 101 Fe= =—m=—==Z- = 78.5
350 360

2 2
(61- 101)2<119—78 S) (142-101) A<38—78.5>2

101 7e.s 101 78.5
1600 1640 1681 1640
101 78.5 101 78.5

2
5.8 + 20.8 + 16.6 +20.8 = 7.4 X= 7.4 W=.14 «=0.01
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CUESTI1ONARIC DESPUES DEL TRATAMIENTO

Cooperacion en el Trabaljo

Acuerdo Desacuerdo Total
195 - 3 :
Grupo Experimental § se°5! 83'5: 180 :
198 - ¢ ?
Grupo Control : 96.5: Ba?g; 180 :
Total 193 167 30
180 x 193 180 x 167
Fem =m——=wo=o = 96.S5 Fem —me———a—- = 83.5
360 360
w2 .495-96.5)7 <85-63.5)" (96-96.5)_ (62-63.5)
96.5 83.5 96.5 83.5
XE 2.25 . 2.25 . 2.25 2.256
96.5 83.5 96.5 83.5
2 2
X= 0.02 +0.02 + 0.02 + 0.02 = 0.08 =g§:.2;23_
Compalierismo en el trabajo
Acuerdo Desacuerdo Total
125 fas t t
Grupo Experlimental g——————-zs: ——————— a1t 60 :
i13 547 : -
Grupo Control :-——-———I;; ——————— ZIE
Total 38 82 120
! Fe= -22.X.3%_ _ 15 Fem -20.%X. 82 _ 4
120 120
26 - 19)24(35 - 41)2A(13 - 19)24(47 - 41)2
r= ) *TTay 15 a1
XE a6 . __36 +___36 . ___55--_
19 41 19 41

2
X= 1.8 + 0.8 + 1.8 + 0.8 = 5.2 X=5,2 W=.20 J=.06
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CUESTIONARIO DESPUES DEL TRATAMIENTO
Blogue Libre

Acuerdo Desacuerdo Total

Grupo Experlmental

Grupo Control

Total

2 2 2 2
x2 (27-36.5)  (33-23.5) (46-36.5) (14-23.5>

36.5 23.5 36.5 ) 23.5
2 90.25 90.25 90 .25 90.25
Re= + e 4 e
36.5 23.5 36.5 23.5
2 2
X= 2.47 + 3,84 + 2.47 + 3.84 = 12.62 Xmi2.62
.32
£=.001

Smmom=
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En los sigulientes cuadros se muestran los resultados obten:dos
por medio de la X2 y 0 antes y despues de la aplicacion ael
tratamiento, En el cuadro No.l se observa que ningaGn bloque es >=que
el nivel de significancia al .05 .01 .001 por lo tanto aquf se
mantiene la opci6bn de aceptar o rechazar cuaiquiera de las hipotesis
Hi."Ho . En el cuadro No.2 se observéd que despues del tcatamiento
los blogues que corcresponden a Desarroila Laboral. Responsablligaa
Laboral, Compafierismo en el trabajo y Tema libre con un nivel de
significanclia de .05 .01 .001 nos indica la existencla de un camblio
significativamente estad{stico en la actitud de efliciencia ante el
trabajo, despues de la aplicacl6n de) tratamiento, por lo tanto se
acepta la HI y se rechaza la Ho. En el biogue que corresponde a
cooperacién en el trabajo, e acepta la Ho y se rechaza la Hi la que
nos lndlica que no existisé un cambio estadisticamente significativo,
sin embargo haciendo referencia a nuestro marco teérico , el que no
de un resultado esperado no significa gque no se haya producido un

camblo en los trabajadores.
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PUNTUACIONES DE X2 CON NIVEL DE SIGNIFICANCIA .0S

POR BLOQUES

CUADRC No. 1 ANTES DEL TRATAMIENTO

.01.001

BLOGUES DE ITEMS + X2 ¢ .05 : .01 :.,001 : HO :
:DESARROLLO LABORAL t .24 H s i_ﬁé_-i
:RBSPONSABILIDAD LABORAL : 1.68: : : : NS :
:COOPERACION EN EL TRABAJO i .742 i i : NS :
iCOHPANERISMO EN EL TRABAJOC : 3.06: : : i NS :

:TEMA LIBRE : .32: : : NS :

% nivel de slgnificancia .05 = 3.840

#% nlvel de significancla .01 = 6.640
### nivel de slgnificanclia .001 = 10.83

NS no signiflcativa
CUADRO No. 2 DESPUES DEL TRATAMIENTC
: BLOQUES DE 1TEMS + X2 3 .05 : .01 :.001 : HO i \ -i
:DESARROLLO LABORAL ) : 5.2t % @ :_——__; § _______ :
:RESPONSABILIDBD LABORAL : ?.4: i " i ; : [} 14**:
:COOPERACION EN EL TRABAJO : 0.08: : : : : :
:COMPANERISHO EN EL TRABAJO : 5.2: * : : i : C.ZO*:
{TEMA LIBRE i12.62: : M 0.32wnns
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En el siguiente histograma se observa con clarlidaa los blogues
en donde el camblo de actltud de eficlencia en el trabajo surje a
traves del tratamiento en lo que corresponde a Responsabllidad
laboral tiene un impacto mayor en el cambio de actitud, le sigue el
que corregponde a Tema libre y en nlvel semejante quedan Desarrollo

labora! y Cooperacién.

El blogque de Cooperaclén, no muestra cambio de actitud ante la
eflclencla en el trabajo, estos valores corresponden a (03 obtenidos

por medio de la prueba Chl cuadrada.
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HISTOGRAMA

COMPARACION DE PORCENTAJES EN ACUERDO Y DESACUERDO
ANTES DEL TRATAMIENTO

ACUERDO
| DESACUERDO

L-DESARROLLO LABORAL
1L.-RESPONSABILIDAD LABORAL
W.-COOPERACION EN EL TRABAIO
V.-COMPARERISMO EN EL TRABAJO
V.-TEMA LIBRE
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HISTOGRAMA

RESULTADOS OBTENIDOS POR MEDIO DE X

74

100 T

ANTES DEL
~1 TRATAMEENTO

DESPUES DEL
TRATAMIENTO

0 frgg o [l Niveles de significancia 0.001=10.831

...................................................................... Nive'es de s[gniﬁcanc'a 0‘0] =6.64u
............................... ~.. ... .. .|Niveles de significancia 0.05=3.84

a1

0.08

001 -+

v BLOQUES DE ACTITUD

L-DESARROLLO LABORAL
I-RESPONSABILIDAD LABORAL
1IL-COOPERACION EN EL TRABAJO
IV.-COMPARERISMO EN EL TRABAJO
V.-TEMA LIBRE




CONCLUSIONES.



C O N CL U S I ONE S

Siendo nuestra hipjtesis de investigacién la sigulente
afirmacién: "Si a los empleados de nivel operativo de una empresa de
tranaformacl6on de motores automotrices, se les imparte un cursoc de
desarrollo Sobre motivacién y desempeflo. tenderdn a modificar su
actitud de eficiencia hacia el desmpefio de su trabajo”. y de acuerdoc a
los resultados obtenidos en el andllals de la prueba estadistica se
concluye. que un curso de desarrollo motivacional es una herramienta
valiosa para promover un cambio de actlitud de eficlencia ante el
trabajo: sin embargo. este curso no es el medio absoluto a traves del
cual se de el cambio ante la actitud de eficiencia. ya que intentar
camblar upa actltud en una persona implica una serie de procesos
internos mis elaborados que requiecren de un tiempo de maduracién para
poder observar claramente un cambio real., Durante el tratamiento se
observé una disposicitn mas pariticipativa hacta el trabaio. Stn
embargo al momento de conclulr el programa ei personai mostra la
actitud ante el trabajo gue por ahos habia presentado como pvoca
partlcn;aclcn. poca comunicacién., ausentismo. etc: por esta razon es
necesario conclientizar a todos 1o0os eiementos que intearan la
organizacién, de la importancia de mantener una constante celacién
directa con el personal. en el sentido de cenerar ia participacion de
ios mismoa con una mentalidad de mejora y bienestar en pro ael traba.o

que desempefa cada uno.



En el transcurso de la investigacion. pudimos ooservar que
eficiencia no es un termino de diccionario, eficiencia imolica toda
una serie de factores o elementos que varian de persona a persocna. de
puesto a puesto y de empresa a empresa. retlciendonos al ambito
laboral. Si una persona es eficiente o no, tendriamos que habiar ace la
historia propia de cada i1ndividuo. este termino es concebiao como algo
representativo de caca Ser humano y esS parte de ja misma formacion
familiar, social y cultural en el que se desarroila este. por io que
conslderamos que es un proceso multifactorlal lo que hace m&s alficil
el camblo de actitud de efictencia., ya que sjgnificaria apllcar un
procese terapeutico. 1o cual no se podrta dar dentro de las
organizaciones laboraies, por lo que Se recomienda substituir este
procedimlento a través de una adecuada seleccién y una capacitacién
conti{nua, en donde loa progamaa sean elaborados por profesmlonales y
gue involucren en estos cursos temas de: comuhicacion, partlcipaclén.
concertacion laboral, etc.., relacionados a promover unh cambio en el

trabajador.

Dentro del proceso del camblo de actitud uno de los factores mas
relevantes para producir este cambio fue la participacién activa del
trabajador en ei aporte de sus ideas, opiniones y diversos puntos ce
vista relacionados a su trabalo y empresa a (a que pertenecen. en
donoe manifestarSn. sentirse una parte importante de esta estructura
vya qué en pocaa ocasiones se habia logrado una comunicaclon tan
ablerta repercutiendo en un ambiente laboral mas relajago y de

compatierismo. Dentro de ésta participacion se dieron scluciocnes en
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conjunto a diversos problemas existentes dentro de la empresa qonae su
aportaciéon fue muy valiosa a problemas apacentemente simples vy
antiguos ya gque estando presentes los trabaiacores. loararon

solucionarios de acuerdo a sus necesidades,

Cape mencionar una vez m&s la Importancia ce mantener una continua
participacién  entre los mismos trabajadores para lograr una
permanencia ante una actitud positiva hacia ei traba.io.Tomaco encueta
que el metoao de discusién en grupoc solo tendra exito en personal
operativo si se le recompensa. -como sostiene Hoyland- en 1a toma ae
decisiones, caso contrario la dlcuslén serd ineficaz e inclusa
contraproducente y siendo el hecho. que la soluci6n surgida de la
discusibn en grupe. hace que los individuos experimenten la
satisafacclén de ser parte de alqo mayor que ellos mismos y de haber
participado en crearlo. “Y como tal resultado es mayor que eilos. el

saberse parte del mMiSMO provoca que aumnete su estima propia'.
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A P E N DI CE I

E} apartado 1 representa una actitud extrema en nuestro caso:
ineflclencia. el apartago 6 una actitud neutra «ni eficliencia ni

ineficlencia) y el apartado 11 el extremo denominado eficiencia.

Para la construccién ae ésta escala se requlere someter una
cantidad de itema a un ndmero limitado de jueces antes de ser ap!icada

a una muestra de una determinada poblacion.

Los jueces se ellgen entre personas gue tienen conocimientos
egspeclalizados sobre la varlable que 8se trata de medir, como ha slido

el caso de usted.

Se desea construir una escala que mida actitudes ce lneficliencla -
eficiencia. Quisieramos pedirle, en relacién a esto. no vuelique usted
8us propias opiniones acerca de las afirmaciones que aparecen a
continuacién, sino que usted exprese sSu Juiclo acerca de cuan
"ineficlente. eficiente o neutra* le parece cada wuna de las

afirmaciones.

A la lzquierda de cada afirmacié6n hay un cuadro en el cual! usted
debe colocac. de acuedo a Su criterio. el nGmero que representa la

frase en el continuo de uno a once. siendao:

- 1 =~ El extremo "ineficiencia"
- 6 =~ El punto medio o "neutral"
-~ 11 -~ EIl extremo "eficlencia®



S| cree gque la expresibn se ubica entre alguno de estos puntos.
utilice el nGmero intermedio que meljor representa la posiclén de la
frase. Por favor. antes de empezar. lea una buena cantidaoc de

expresiones para entender el caracter de los (tems,

Quisieramos 1nsi1stic en gque no Se trata de acar una oplnisn
personai de acuerdo o desacuerdo acerca de cada afirmacion, sino

solamente de estimar su lugar en una escala de once puntos.
< > 1. EI esfuerzo es la medida del exito en el trabajo

¢ > 2. Hacer las tareas rapido y bien eiecutadas nos da mavor

satisfacién

< > 3. Las sugerenclas que yo haga en el trabajo beneficiacrlan a

los compatieros.

< > 4. Si los aemas no culdan los materiales de trabajo tampoco

uno debe hacerio. #*
< > §. Ei trabajo debe hacerse pausadamente. sin prisas.

¢ > 6. Las actividades del trabalo deben basarse en un creglamento

Y no en disposiciones aisladas.
< ) 7. HNo debiera tomarse mucho en cuenta la puntualidad.
< > 8. Todo indlividuo debe poder instrulrse.

[ ) 9. El egoismo es un modo pellaroso y no auraderc de avudarsgse a

si mismo.



13.

14.

1S,

16.

17.

18.

19.

20.

21,

22.

Un empleaac generalmente consulta el reloa para sawer sl

"ya casl" es la hora ae sallda.

El sefe no deblera ser exigente.

Cuando se esta nervioso gerla mejor no ir a trapajar.

Que trabajen los tontos. #

El trabalJo es un beneficio no una obiigacisn.

Hacer sugerencias sobre el trabajo avyuda a gque este gueae

meJjor hecho

Camblar o no de puesto da lgual sl se sigue ganando el

mismo sueldo,

Trabajar por necesidad es trabajar a fuerzas.

El trabajo que se hace con esfuerzo es mas satisfactorio.

La salud de Jas personas que trabajan mucho es mala.

En el tiempo llbre es grato reunirse con ios compafieros de

trabajo.

Trabajar no siempre da buenos cesuitados.

Solo debe cumpllirse con el trabajo que establece el

contrato. #



23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31,

32.

33.

34.

35,

En la gpoca actual. el trabajador de un departamento tiene

poca idea de 1o que hacen en otro aepartamento.
Es horcible trabajar mucho. #
Apoyar a los compaheros recundara en beneficio propio.

Las personas que ge esmeran en Su trabajo es porque le

tienen miedo a ta autoridad.

Hacer pausas seguido durante el trabajo es bueno porque asi

las labores no cansan nl aburren.

S1 fueras del lugar de trabajo alguien habla mal de la
empresa no tenemos que defenderia porque hacemos el

cidiculo.
El objetivo de todo empleado es la Jjubtlaclén.

Hacer el trabajo como salga da lauai gue hacerio bien ovor

que ge todos modos no lo reconocen. ¥

Los compallercs son sSolo para el traba.uo.

E; bueno cooperar con oS compaleros en sus tareas.
Las juntas de trabajo son desaoragables.

El tiempo es Ioc mas valioso con que se cuenta.

Da gusto exhibirse trabajando.



36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

a4.

45.

46.

47.

48.

Cada guien debe concretase solc a su iapor,
Es mejor el que trabajo menos y tiene mas.
Las areas de trabajo merecen orden v respeto.»

Aungue no ic beneficle directamente a uno, hay que poner

empeflo para hacer las cosas correctamente. #
En el trabajo toca actividad es importante.

El tener un buen trabajo representa una de las mayores

satisfaccliones humanas.#

El tiempo de talerancia para los que llegan tarde deberia

de aumentarse.*

El trabajo se raiiza meldor si hay comunicacisn con los

compafieros.
Dar sugerenclias es inutil porque no las toman en cuenta.

Terminando la jornada de labores debemos oiviaarnos de

nuestro trabaljo.

Los gue asisten siempre €S poraue Nho qulerern aue ies

descuente de su sueldo,

E! cumplimiento de ta discinlina mesora ias reiac.iones con

la autoridaa.
Es desesperante el tener que enseflar algo a ios demas.
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49.

50.

S1.

S52.

53.

54.

5.

56.

57.

8.

59.

La gente que trabaljo lo hace por Interes al dinero.

La asistencia al trabajo esta por encima de las flestas o

los paseos.

Trabajar sin aescanso es ser proauctivo

Trabajar mas por lniclativa propla propicia la

explotaclon, »

Es conveniente tomarse de vez en cuando 108 guince minutos

de tolerancia despues de la hora de entrada.
Suerte te de Dlosg.... que el saber . que te aproveche.

No es necesario conocer el reglamento de trabaio sino
conocer al Jefe (cuando esta, que le guste., como ordena.

etec.)

Ser flexible en el cumpl imlento de una disposicién

gue entendemos blen el propésito de nuestro trabajo.

A las personas gue demuestran mayores habillidades se ies

dan mejores oportunidades.

Las cosas que se hacen despacio no cansan y evita que

tengamos que hacer otras.

S: hubiese mas dias de descansSo seria me.or.®



60.

61.

62,

63.

64,

6S.

66.

67.

68.

69.

70.

71,

Cargar con el trabajo Propto a otra persona €S Ser mai

compatiero.

Es mas divertido hacer las cosas como queramos3 que Como nog

obilgan a hacerlas.
S$1 una persona es responsable no necesita de reglamentos.

Ser eficaz en la tarea que se reali1za debe ser la meta de

emp leado.

Es bueno que una persona vaya ocupando varlos puestos por

gue asi no se aburre.
Mas vale solo que mal acompahado.
Cambiar de puesto es cambiar de lJerarquia. %

Los mateclales de trabajo solo deben utlllzarse para las

labores de la Organlzaclen.

Responder por un compalero solo acarrea problemas con el

Jete.
Cuando el equipo de trabajo se deteriora debe comprar otro.
El trabajo provoca somnolencta. #*

Las areas de trabajo deben culdarse como s!: fuesSe la propia

apariencia personal. #



72.

73.

74.

5.

76.

7.

78.

79.

80.

81.

82,

83.

Los que estudian lo hacen solo para que 10s demas crean

que son intellgenteg.®
El trabajo se realiza siempre bajo preciones v tensiones.

S1 asistimos stempre a nuestro trabalo obtenemos el aprecio

de nuestro jefe.
La realizacion de una tarea en grupo suele ser mas raplida.

Estudlar para trabajar mejor facilita que abusen de

nosotros.

Las metas de la Organlzacién deben ser las metas del

empleado al realizar su trabajo. #

Hablar blen de la Organlzaclén en que trabajamos aumenta la

lealtad hacia 10s compafieros y las autoridades.
TrabvalJar mucho es trabajac mas.
Estar en el trabajo es un privilegio.

Seguir estudiando es bueno porque ayuda a reallzac mejor el

trabajo, *
La finallidad del trabajo es el blen publlco.

La calidad del traba)o es mas Importante aue la

cantidad.*
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B84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96,

97.

Se trabaja mas cuando el Jefe esta presente,

Sl ayudas a algun compahero algulen te ayudara a ti.
Es preferibie no 1r a una cita a llegar muy tarae.
Olvidarse del reglamento es normal.

A la Adminlstracion solo ie interesa que las cosas se

hagan.
Mandar que se hagan las cosas es mejor que hacerlas.

Se debe ser absolutamente leal con la Ocrganlzacion en gue

se trabaja.

Acongejar a otras personas sobre como reallzar su trabajo

meterse en 1o que no se debe.

Es muy agradable comentar con los compalieros gobre deportes

y cine durante las horas de trabajo.
Cumplicr con el trabajo es aburrido .#

Hay que hablar bien de la Ocganizacion en que laboramos en

todo sitlo.
St terminamos rapido el trabajo., nes va a imponer mas.
Ser alegre en ei trabajo es ser opuen compahero.

El trabajo es tan natural como el Jjuego.



~

~

98.

99.

100.

101.

102.

103.

104.

106.

106.

107.

108.

Es bueno saber algo acerca de la vida privada de los

compatieros y el Jefe.

Las normas de funclonamlento deben cumplirse al pie de la

letra, sin excepciones.

El equlpo vy materiales de trabajo pueden servir para otras

actlvidades extralaborales.

Es buen jefe e! que deja que hagas 1o que guleres,%
Solo se debe cuidar el area en que se trabaja.
Faltar al trabajo de vez en cuando no es malo.

Las personas que trabajan mucho ocasionan que otros tengan

que trabalar mas

No tiene caso hablar a favor del Jefe porque van a decir

que erea un "lamblscon”

Es buenc ahorrar las materlales de trabajo aungque obligue a

poner mas atencidn.

Llegac quince minutos antes de la hora de entrada sianifica

que se dulere quedar bien con el Jefe,

A veces desearia consegulr una 1ncapacidad medica para ho

presetarme a trabajac. #
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109.

110.

111,

112,

114,

115,

116.

117,

118.

119.

120.

Lo que hacemos y decimos fuera de la Organizaclén con

respecto a ella indlica como nos va ahi.

El trabajo Interflere con 10 que mas nos qusta hacer.

El trabajo en grupo es mejor que el trabajo itndividual

Un empleado deberia realizar su trapajo mejorando [as

técnicas que se le han dado vara hacerlo.»

Las personas que exceden Su cucta de trabajo estan compro-

metidas con la Organlzaclén.

La capaclidad de! empleado se debe medir por ta eficliencia

en el trabajo.

La mejor actitud en el trabalo es la de servicio.

Solo debemos hacer lo gue indique nuestro jefe.

Las personas resposables son as!: porque quieren guedar bien

con el jefe.

Son mejores los empleos en que cas: no se hace nada. #

Mejorar la habiligad en nuestro trabajo nog anorra tiempo

y esfuerzo. #*

Saber para que sirve el trabajo que se desempela avuda a

realizario con entusiasmo. #



121.
122.
123.

124.

125.

126.

127.

128,

129,

130,

131.

"Levaria blen" con los compafieros ayuda a que no te delaten

con el jefe si haces algo mal

En las areas de trabaljo podrlan organizarse fiesta

o reuniones fuera de las horas de trabaljo.

Es igual saber o no para que sirve el trabajo que Se desem.

pefla ya que de todos modos se tiene gue hacec.®

Es inevitable que ocurran los accidentes.

Es preferible dar la ilmpresién de no saber para que no le

den mas trabajo. %

Es lo mismo que los compafieros de trabajo sean hombres o

mujeres. #*

E]l grupo de amigos ventro de la Organizacién facilita la

realizaci6n de tareas.

Soio de vez en cuanao hay que apoyar a las autoridades v a

ios compafieros en las metas que se proponen conjuntamente.

El que espera para hacer mucho de una sola vez. nuhca hara

nadga.

Hacer mas trabajo sin que aumenten el sueldo es injusto.

Las personas mas habiles se cansan menos con Su trapaio aue

aquellas que no lo son.
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132,

133.

134.

135.

136.

137,

138.

139.

140,

141,

142.

143.

El que una persona desScuide de vez en cuando el reglamento

no perjudica a nadie.

El traba)Jo que yo hago solo sicve par gue otro quede bdten.

A los que saben mas les cargan mas el trabaio.

Los que hacen sugerenclas son "barberos" y quieren gue ei

el Jefe los favorezca., #

Cuando ge¢ cambia de puesto se plerde tiempo en aprenaer

nuevos labores.

Las personas mas haiblles pueden safarse de hacer mas

trabajo.

Conocer blen de un trabajo conslate en hacer mas en menoc

tlempo.

Llegar un poquito tarde de vez en cuando no significa cue

Se sea mal trabaljador.

El trabajo en equipo causa enemistades.

El trabajo ae cada empleado es importante para que los

demas puedan realizar bien el suyo. %
Deberia de reducirse el horario de trabalo, #
Asistir puntuaimente al trabajo +9 opilgacion ae toao

empleado.#

I.13



144, Lo importante para lograr un buen puesto es caerie cilen a

la gente.

145, Se debe conocer que ut)lidad tlienen el tcavaio dentro de ia

Organizacian para hacerlo mejor.

146. Preferirla no Ir a trabajar que ilegar tarae.

147. Trabaja mejor una maguina gue una persona.

148. Los procedimiento para realizar una tarea &si como las
reglas, son mas Importantes que las pergconas a quienen se

pretenden servir con esa tarea.

EY Seleccionados para la versién final.
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APENDICE III.



A P ENDTITCHE II11

SE HA DISERADO UN ESTUDIO. PARA SABER QUE PIENSAN LOS
TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS DE LA [NDUSTRIA DE TRANSFORMACION DE
MOTORES AUTOMOTRICES. ACERCA DE SU TRABAJO. CON EL FIN DE PODER
ESTABLECER COMO SE PODRIAN MEJORAR., LAS CONDICIONES PARA UN DESEMPENC
MAS SATISFACTORIO.

ESTE ES UN CUESTINARIO QUE FORMA PARTE DE ESE ESTUDIO: LAS
RESPUESTAS QUE SE OBTENGAN DE ESTE SERAN MUY VALIOSAS Y SERAN TRATADAS
CONFIDENCIALMENTE. PARA EVITAR QUE ALGUNA PERSONA SE SIENTA
COMPROMET1IDA AL CONTESTAR EL CUESTIONARIO. NO ES NECESARIO QUE ANOTE
USTED NI SU NOMBRE NI EL DEL AREA EN QUE TRABAJA. SINC SOLAMENTE
CONTESTE DE ACUERDO A SU OPINION REAL.

POR FAVOR. CONTESTE LAS AFIRMACIONES QUE APARECEN A CONTINUACION

MARCANDO CON UNA CRUZ LA OPCION CORRESPONDIENTE QUE CONTENGA SU
OPINION.

EJEMPLOS:

TALTAR AL TRABAJO DE VEZ EN CUANDO DE ACUERDO [
NO ES MALO. EN DESACUERDO ¢
SON MEJORES LOS EMPLEOS EN LOS QUE CASI DE ACUERDO [
HO SE HACE NADA. EN DESACUERDO ¢ 3

DE ANTEMANO LE DAMOS LAS GRACIAS POR SU VALIUSA COOPERACION.

1111



i
i
|

1 SI LOS DEMAS NQ CUIDAN LOS MATERIALES DE DE ACUERDC
TRABAJO TAMPOCO UNO DEBE HACERLO. EN DESACUERDO

2 QUE TRABAJEN LOS TONTOS. DE ACUERDO
EN DESACUERDO

3 SOLO DEBE CUMPLIRSE CON EL TRABAJO QUE ESTABLECE DE ACUERDO
EL CONTRATO. EN DESACUERDO

4  ES HORRIBLE TRABAJAR MUCHO. DE ACUERDO
EN DESACUERDO

S  HACER EL TRABAJO COMO SALGA DA IGUAL QUE HACERLO DE ACUERDO
BIEN POR QUE DE TODOS MODOS NG LO RECONOCEN. EN DESACUERDO

6 LAS AREAS DE TRABAJO MERECEN ORDEN Y RESPETO. DE ACUERDO
EN DESACUERDO

7  AUNQUE NO LO BENEFICIE DIRECTAMENTE A UNO HAY QUE DE ACUERDO
PONER EMPENO PARA HACER LAS COSAS CORRECTAMENTE. EN DESACUERDO

8  EL TENER UN BUEN TRABAJO REPRESENTA UNA DE LAS DE ACUERDC
MAYORES SATISFACCIONES HUMANAS. EN DESACUERDO

9 EL TIEMPO DE TOLERANCIA PARA LOS QUE LLEGAN TARDE DE ACUERDQ
DEBERIA DE AUMENTARSE. EN DESACUERDO

10 TRABAJAR MAS POR INICIATIVA PROPIA. PROPICIA DE ACUERDO
LA EXPLOTACION. EN DESACUERDO

11 SI HUBIESE MAS DIAS DE DESCANSO SERIA MEJOR. DE ACUERDO
EN DESACUERDO

12 SER BFICAZ EN LA TAREA QUE SE REALIZA DEBE DE ACUERDO
SER LA META DE TODO EMPLEADO. EN DESACUERDO

13 CAMBIAR DE PUESTC ES CAMBIAR DE JERARQUIA. DE ACUERDO
EN DESACUERDO

14 EL TRABAJO PROVOCA SOMNOLENCIA. DE ACUERDD
EN DESACUERDO

15 LAS AREAS DE TRABAJQ DEBEN CUIDARSE COMO SI DE ACUERDO
FUESE LA PROPIA APARIENCIA PERSONAL. EN DESACUERDO

16 LOS QUE ESTUDIAN LO HACEN SOLO PARA GUE LOS DE ACUERDO
DEMAS CREAN QUE SON INTELIGENTES. EN DESACUERDO
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17 LAS METAS DE LA ORGANIZACION, DEBEN SER LAS METAS DE ACUERDO 3
DEL EMPLEADO, AL REALIZAR SU TRABAJO. EN DESACUERDO )

18 SEGUIR ESTUDIANDO ES BUENO. PORGUE AYUDA DE ACUERDO 3
A REALIZAR MEJOR EL TRABAJO. EN DESACUERDO )

19 LA CALIDAD DEL TRABAJO ES MAS IMPORTANTE DE ACUERDO )
QUE LA CANTIDAD. EN DESACUERDO )

20 CUMPLIR CON EL TRABAJO ES ABURRIDO. DE ACUERDO 3
EN DESACUERDO >

21 ES BUEN JEFE EL QUE DEJA QUE HAGAS LO QUE QUIERES. DE ACUERDO )
EN DESACUERDO )

22 A VECES DESEARIA CONSEGUIR UNA INCAPACIDAD DE ACUERDO ]
MEDICA PARA NO PRESENTARME A TRABAJAR. EN DESACUERDG 3

23 UN EMPLEADO DEBERIA REALIZAR SU TRABAJO. MEJORANDO  DE ACUERDO )
LAS TECNICAS QUE SE LE HAN DADO PARA HACERLO. EN DESACUERDO )

24 SON HEJORES LOS EMPLEOS EN LOS QUE CASI NO DE ACUERDO )
SE HACE NADA. EN DESACUERDO )

25 MEJORAR LA HABILIDAD EN NUESTRO TRABAJC NOS DE ACUERDQ )
AHORRA TIEMPO Y ESFUERZO. EN DESACUERDO )

26 SABER PARA QUE SIRVE EL TRABAJO QUE SE DESEMPENA DE ACUERDO )
AYUDA A REALIZARLO CON ENTUSIASMO. EN DESACUERDO )

27 ES IGUAL SABER O NO PARA QUE SIRVE EL TRABAJO QUE SE DE ACUERDU )
DESEMPENA YA QUE DE TODOS MODOS SE TIENE QUE HACER  EN DESACUERDC )

28 ES PREFERIBLE DAR LA IMPRESION DE NO SABER DE ACUERDO )
PARA QUE NO LE DEN MAS TRABAJO. EN DESACUERDG )

29 ES LO MISMO QUE LOS COMPAREROS DE TRABAJO DE ACUERDO )
SEAN HOMBRES O MUJERES. EN DESACUERDO )

30 LOS QUE HACEN LAS SUGERENCIAS SON *BARBEROS* DE ACUERDO >
Y QUIEREN GQUE EL JEFE LOS FAVOREZCA. EN DESACUERDO )

3t EL TRABAJO DE CADA EMPLEADO ES IMPORTANTE PARA DE ACUERDQ )
GUE LOS DEMAS PUEDAN REALIZAR BIEN LO SUYOD. EN DESACUERDO )

32 DEBERIA DE REDUCIRSE EL HORARIO DE TRABAJO. DE ACUERDO )
EN DESACUERGU )

33 ASISTIR PUNTUALMENTE AL TRABAJO ES OBLIGACION DE ACUERDO )
DE TODO EMPLEADO. EN DESACUERDO )
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A P E N D I C E v

CURSO DE DESARROLLOC
JUSTIFICACION
Este curso se presenta como un intento formal de inducir los
procesos comunes de informacién hacia la comunicacion integral. que
permita la comprensi6én y e! compartamiento con la reaiidad labora

en personas de nivel operativo téenico y administrativo,

Pocas veces a este nivel jerdrquico. se ha orientado el apovo
motivacional, que explique el trabajo. como una necesidad humana de
desarrolio e lntegracitn grupal: en la situacion actual de criamis v
de reto ante el tratado de libre comerci0, es necesario que Ppor
medio de la comunicacién intergrupal se establezca la base
motivacional que en el escenacrlo de trabajo y que a traves de una
actitud de eficiencla, provocara el consecuente desarcolio

organizacional.
FINALIDAD

El propésito general de este curso consistente en instrumentar
un proceso de informacién, dialogo., y conclusion grupai en aonce se
establezcan las condiciones de motivacion necesarias para me orac la

actitud de eficiencia dei empleado hacia su trabaao.

ESTA TESIS MO DEBE
SR BE L4 sisuiOTECA



CURSO MOTIVACIONAL Y DE DESARROLLO L. Y V. S.A. 1993

TEMARIO:

1 PRESENTACION:

1.1 INTEGRACION:

INTERRELACION COH EL CONFERENCISTA, COH LA PRESENTACION DE ESTE CON CADA UNO DE LOS PARTICIPANTES,
HACIENDO ESTOS UN GAFETE DE PRESENTACION.

1.2 DINAMICA DE DE BINAS

RELAJAMIENTO PARA BUSCAR LOS ENLACES COH EL IKSTRUCTOR Y SENTADO LAS BASES POR LAS QUE SE AVOCARA

EL CURSD.

I1 LA FAMILIA

11.1 EL EGO ¢ EL YO INTERNO)

RECONOCIMIENTO DB LA PERSOMALIDAD AUMENTADA G DISMINUIDA CaYOYOTEs#YOYITO), Y CAMALIZACION,
RO CULPAR A LOS DEMAS DE M1 SITUACION ACTUAL POR MEDID DE LA ACEPTACION DE MIS ERRORES
CANECDOTA DBL POSTE)

REPRESENTACION PISICA DB LO QUE LA PERSOKA REALMENTE ES (LOGRAR EL BINOMIO)

1MPORTANCIA DE LA LINPIEZA BN BL LUGAR DE TRABAJO, PORQUE ES UN REFLEJC DE UNO MISHO
C(ANECDOTA DEL TIEMPO DE TRABMO)
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11.2 HUMILLACION

CREAR LA CAPACIDAD DE ENSERARLE A LOS DEMAS EN VEZ DE OFENDERLOS (JUEGO DE AJEDREZ CON EL HLJO).
EXPLOTAR LA POTENCIALIDAD DE LAS PERSONAS Y SU RECONOCIMIENTO PARA CREAR OBRAS DE ARTE. EM VEZ DE
BUSCAR SOLO SUS DEFECTOS.

11.3  MENTALIDAD

LIBERAR FRONTERAS PERSONALES, DESTRUCCION DE MENTALIDADES NEGATIVAS (DERROTA)
ACEPTATE COMO ERES

BUSCAR LO MEJOR DE T1 Y DE LOS DEMAS Y EXPLOTARLO.

BUSQUEDA DE WUEVOS RETOS.

11.4 FRUSTRACION

HABER TENIDO LA OPORTUNIDAD DE LOGROS A TU ALCANCE Y HABERLOS PERDIDO POR FALTA DE DECISION.
MALA VISUALIZACION DE OBJBTIVOS ( METAS GRADUALES POR OBJETIVO)

11.5 RETOS

TRANSFORMAR UN PROBLEMA EN UNA PUENTE INAGOTABLE DE MOTIVANTES PARA EL LOGRO DE OBJETIVOS.

111 CONFORMISMO

DERECHO A ASPIRAR MAS DE LO OUE POSEES

ESPIRITU DE WEJORA COMSTANTE (KAIZEN)

TEMER IDEALES NO SOLO ECONOMICO. SINO TAMBIEN FUERZA DE VOLUNTAD QUE IPULSA A DAR UN ESPUERZO
EXTRA.
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111.1 SUPERACION

CAPACIDAD PARA ACEPTAR LA OBLIGACION DE APRENDIZAJE.

GANAR COHPIANZA DE LAS PERSQMAS OUE TE RODEAN. SER AGIL DINAMICO ¥ CONFIABLE.
SENTIRME EL SER MAS IMPORTANTE Y HACER SENTIR A LGS DEMAS SU IMPORTAHCIA
(COMO TRATES SERAS TRATADOX

1i1.2 APATIA

HO DORMIRSE EN [0S LAURELES. BUSCAR UNA VIDA CORSTANTE O RETOS.
COMBATIR LA ENTROPIA ORGANIZACIONAL (BL DESORDEN Y ERRORES SISTEMATICOS).
REGRESO A LOS ORIGENES. BUSCAR EN BL PASADO QUE ME KIZO SER EXCELENTE. PARM RETOMAR EL CAMINO,

I11.3 DINAMICA DE SUPERVIVENCIA EN EL DESIERTO
ACEPTAR TUS DERROTAS COMO EXPERIENCIAS POSITIVAS PARA SUPERARTE.
I11.4 LAS METAS

VISUALIZACION DE OBJETIVOS A LOGRAR
OEFINICION DE METAS A CORTO. MEBIANO Y LARGD PLAZO.
CANECDOTA DEL HINO QUE HO SABE MATEMATICAS)

1i1.5 EL EXITO

TU ERES UNA PERSONA DE EXITO (ANECDOTA DEL HACIMIENTO)
HACERSE ADICTO AL EXITO (ANICDOTA DE LA EMPRESA Y DE LOS ATLETAS)
BUSQUEDA DE OBJETIVOS ALCANZABLES
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111.6 MOTIVACION

KOTIVACION ES MOVIMIENTO

EHCONTRAR RAZOMES PARA GER MEJOR. Y COMPARTIRLAS CON LA GENTE GUE TE RODEA. ELUDIENDG LA CRITICA,
HOTIVACION POSITIVA Y NEGATIVA (ANECDOTA DE MUJERES IRAKIES CON EL VELO EN LA CARN)

DIFEREHCIA ENTRE QUERER Y TENER QUE HACER LAS COSAS (IDEALES)

A MAYOR RESPONSABILIDAD MAYOR MOTIVACION ¢ EL SALARIO POR S1 S0LG ES BISATISFACTUR. AHECDORA DEL
NIRO QUE LE ENCARGAM £L HERHANO)

IHCENTIVOS (CAPACIDAD ESPIRITUAL ¥ HUMANA 1GUAL SE REPARTE EL SALARIO QUE LA MOTIVACION HUMANAY

111.7 CONSTANCIA

LA BUSQUEDA DE OBJETIVOS IMPLICA FORZOSAMENTE UN TESOH Y COHSTAHCIA PARA LOGRARLOS.
COMSTANCIA POSITIVA Y NEGATIVA (TERQUEDAD AL SABER GUE ALGO BSTA MAL, Y CONTINUAR HACIENDOLO)

I11.8  CREATIVIDAD

UNA PERSONA CREATIVA ES UN DESOBEDIENTZ DE ORDEN SUPERIOR, (CAMBIAR HABITOS HEGATIVOS)

CAMBIO KO SIGNIFICA PROGRESO PERO EL PROGRESO NECESARIAMENTE IMPLICA EL CAMBIG.

AL CAMBIAR UM BIEN POR UN BIEN MAYOR SE PURDE ASEGURAR PROGRESQ POSITIVO PARA SER NEJOR USTED Y
U BMPRESA.

CREATIVIDAD BS PENSAR FUERA DE LOS LIMITES ESTABLECIDOS (ERRORES CONVERTIDOS EN HABITOS)

UNA PERSOHA CREATIVA ES UN DESCUBRIDOR DE PROBLEMAS



1V EL TRABAJO EN EL SER HUMANGC

EL TRABAJO GENERADOR DB GRUPCS.
LA IMPORTAKCIA DEL TRABAJO PARA EL DESARROLLO DE UN PAIS.

VvV CONCLUSION Y PROYECCION EN LA EMPRESA
V.4 RETRANSMISIGH DE CONOCIMIENTOS
TRANSMISION DE LO APRENDIDO EN EL CURSO EX LA VIDA Y TRABAJO COTIDIANO.
V.2  RSTABLECIMIENTO DE LOS HUEVCS CANALES DE ADMINISTRACION:

SISTEMAS DE SUGERBNCIAS
DIRECCION POR OBJETIVOS

iv.6




METODOLOGIA

El método basico fué de conferencia con la modalidad
participante: es decir que al €finalizar cada tema se utiiizapa la
técnlca causa-efecto, para ayudar al grupo a dar sgoluclones méa

reales y pricticas a sus problemas laborales
DURACION

S horas de curso

S horas de practica
LUGAR

Empresa LYVSA, A&rea de capacitacion. ublicado en el edificio 2%

{Rectlificadora)
DIRIGIDO A:

Opreros. almacenistas. caJera, secretarias, recepcionistas e

intendencia general. kardixta. desarmadores v cnoferes.
CONFERENCISTAS
Dos conferencistas y un moderador.

Margarita Lozano Carranza.
Patricla Serna Salcedo.

Sr. Sergio Lozano Cortes. Gerente General.

v.7



BIBLIOGRAFIA.



BIBLIOGRAFTIA

Arlas Galicla Fernando
¢ 1981 > Administracién de Recursos Humanos.
Edttorial Trillas, S.A.
Mexico. D.F.

Bejar Navarro Radl

« 1979 ) El Mexlicano Aspectos Culturaies y
Pasicosociales,
UNAMNM

México, D.F.

Brown J. A.C.
C 1975 > La Psicologfa Soclal en la Industria
Fondo de Cultura Econémica
México. D. F.

Cambel Donald y Julién Stanley
¢ 1979 > Diselios experimentales y causas experimentales en
investigacién social.
Amorrortu Edltores
Buenos Alres, Argentina.

Castro Luis
¢ 1979 > Diselio experimental sin estad{atica
Editorial Trillas. S. A
Méxlico. D. F.

Cofer C. N. y M. H. Appley
< 1978 Psicologfa de ja Motivacien.
Edltorial Trillas. S.A.
Méxlco. D. F.

Cralg, Robort L. Y Lester Bittel.
¢ 197 Manual de entrenamiento y desarrolio
de personal
Editorial Diana
México. D. F.

ia



Garc{a Samano Diana C.
¢ 1979 > Elaboracién de una escala de actitudes hacia
trabajo.
Tesis de Licenciatura. UNAM.
Buenos Aires. Argentina.

Gonzilez Eduardo
¢ 1981 ) Modiflcacién de actitudes
Secvicio Ncional ARMO
México. D. F.

Homang George C.
¢ 1977 D El grupo humano
Eudeba
Buenos Alres, Argentina.

Kantz Danlel y Robert L. Kahn
19! b Psicologia de jas Ocganizaciones
Edltorial Trillaa, S.A.
México, D.F.

Levingson, Harry.
¢ 1972 ) Organizational Diagnosis
Revista expresion.
México. D. F.

McGuigan, F. J.
¢ 1980 9r ) Psicologia Experimental,
Editorial Triltas. S. A.
México. D. F.

Maler, Norman R.F.
¢ 1975 6 ) Pasicologfa Industrial.
Edicién Rialp, S. A.
Madrid, Espafa.

B.2



Newcom, Theodore M

< 1976 >

Olmsted, M. S.
< 1971 >

Padua Jorge
¢ 1979 >

Pardinas, Fellpe.
< 1977 17 ©)

Rodriguez Acoldo
¢ 1976 )

Rogers, Carl R.
¢ 1981 >

Rogers, Everett M
< 1982 )

Manual de Psicoiogia Social
Eudeba
Buenos. Atres, Argentina.

El Pequeho grupo.
Editorial Paidos
Buenos Alres, Argentina.

Técnicas de Investigacion Aplicada
a las Clencias Sociales.

Fondo Cultural Econémica

México, D. F.

Metodolog{a y técnicaa de Inveatigacioén
en Clencias Saciales.

Siglo Veintluno edlitores, S. A.

México, D. F.

Paicologfa Social
Editorial Trillas. S.A.
México. D. F,

Ei Proceso de convertirse en persona
Editorial Paldos
Barcelona. Espafia.

Y Rekha Agarwala

La comunicacién en ias Organizacliones
Mc. Graw Hll1 de México.

Mexico., D. F.



Summers, Gene F.
< 1976 ) Medlicion de actitudes
Editorial Trillas. S.A.
México. D. F.



	Portada
	Índice
	Introducción y Justificación
	Capítulo I. El Trabajo, su Importancia y Desarrollo
	Capítulo II. La Actitud Vista desde la Perspectiva de la Teoría de los Sistemas
	Capítulo III. El Cambio en las Actitudes
	Capítulo IV. La Comunicación Organizacional
	Capítulo V. Diseño de Investigación
	Capítulo VI. Resultados
	Conclusiones
	Apéndices
	Bibliografía



