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Prólogo 

PROLOGO 

El presente trabajo describe la trayectoria del servicio social 
de la carrera de psicologia, el cual se llevó a cabo en el Depar-
tamento de Selección, Capacitación y Desarrollo de la Dirección 
Técnica Operativa de la Subsecretaria de Egresos de la Secretaría 
de Hacienda y Crédito Público (SHCP), por ser este lugar el de 
mayor interés personal, sobre todo en el área de psicología in-
dustrial. Se llevaron a cabo diversas actividades encaminadas a 
el adecuado aprovechamiento de los recursos humanos y materiales, 
apoyando el proyecto base para los prestadores de servicio social 
en psicología. 

La decisión de llevar a cabo un estudio de campo exploratorio so-
bre el fenómeno de la deserción en los cursos de capacitación se 
fundamenta en varias observaciones hechas durante las diversas 
actividades desarrolladas en el servicio social y, posteriormen-
te, en otras instituciones, principalmente del sector público en 
donde muchos se entusiasman por la capacitación, pero en la prác-
tica se observa poco interés de los trabajadores para capacitar-
se. Entrevistando circunstancialmente a algunos instructores en 
capacitación estos dicen que en muchas ocasiones se tiene que 
suspender el curso por no integrarse la cantidad de participantes 
necesarios para llevarse a cabo, o si finalmente se logró inte-
grar el grupo a capacitar algunos de ellos desertan; la o las 
causas de deserción de los cursos de capacitación es lo que se 
pretende estudiar en este trabajo que además de construir una 
aportación más al amplio campo de la psicología industrial, es 
también una aportación para la propia Subsecretaria Egresos 
(S.E.). 

En la (S.E.), es indispensable la participación de los psicólogos 
industriales, ya que aquí se desarrollan actividades tales como: 
selección y colocación de personal, inducción de personal, desa-
rrollo de cursos de adiestramiento y capacitación, etc. 
Sobre esta última actividad: la capacitación y el adiestramiento, 
se enfoca este trabajo, contribuyendo a encontrar las causas que 
determinan el fenómeno de la deserción de los cursos de capacita-
ción, para el mejor funcionamiento de la misma. 

Conforme nuestra sociedad se ve en la necesidad de avanzar econó-
mica y técnicamente se vuelve más crítica la necesidad de un de-
sempeño eficiente de las labores asignadas, no sólo para lograr 
mayor autosatisfacción de los trabajadores considerados indivi-
dualmente, ya que lo que es benéfico para éstos, lo es también a 
largo plazo para la organización. 
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Mediante la capacitación, la empresa tiene la oportunidad de ob-
tener conocimientos, habilidades y actitudes que le son útiles a 
ella y al trabajador mismo, en respuesta a una necesidad técnica 
y social permanente en la administración de recursos humanos. 

E3 por esto que la capacitación y desarrollo de personal tiene 
cada vez mayor importancia, dentro de las actividades de las or-
ganizaciones, dado que éstas tienen en el factor humano su recur-
so más valioso; 3in embargo, por las diferencias entre los indi-
viduos que las integran, así como por el cambio característico de 
toda organización en desarrollo, es imprescindible adecuar las 
habilidades del elemento humano, con los requisitos de las tareas 
que desempeña actualmente o con los que en el futuro realizará y 
esto sólo es posible en la medida en que adquiera conocimientos y 
desarrolle sus capacidades, para lo cual la capacitación es el 
auxiliar más importante. 
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INTRODUCCIOW 

Durante el desarrollo del servicio social en el período compren-
dido del 4 de abril de 1994 aL 20 de enero de 1995, en el Depar-
tamento de Capacitación Selección y Desarrollo de la Subsecreta-
ria de Egresos de la SHCP, se constató que uno de los problemas 
más agudos en la capacitación es la deserción, por el alto indi-
ce observado. Si a esto agregamos que el país es uno de los lla-
mados en vías de desarrollo, el cual destina un presupuesto in-
suficiente aL sector educativo, la deserción implica un alto des-
perdicio, mismo que da lugar a una disminución de los magr.•os re-
cursos invertidos, y dada la situación actual de la industria en 
México, por lo general la capacitación resulta ser un gasto para 
las empresas, puesto que se preocupan por dar.• cumplimiento a la 
ley federal del trabajo y a las necesidades del momento, sin que 
se lleve a cabo una verdadera capacitación enfocada a resultados 
ligados a los objetivos de la empresa. 

Para México es inevitable modernizarse y tener la posibilidad de 
competir con otros mercados para estar a la vanguardia de la 
transformación mundial (Pinto ,1994). 

Esta exigencia ha provocado que muchas empresas se vean en la ne-
cesidad de generar cambios profundos en la organización de los 
procesos productivos para responder a los nuevos parámetros de 
competitividad que imperan en el mercado internacional. 

En los últimos discursos oficiales se ha hablado que se dará 
prioridad a la excelencia de la investigación científica y al uso 
productivo del desarrollo tecnológicos. 

Asimismo en dichos discursos se enfatiza que la aceleración del 
desarrollo nacional, requiere ineludiblemente de políticas ambi-
ciosas de capacitación laboral que se vinculen directamente con 
las oportunidades existentes para el ejercicio de las habilidades 
adquiridas o perfeccionadas por este medio; tales aseveraciones 
se desprenden del diagnóstico efectuado para conocer las caracte-
rísticas, necesidades y expectativas actuales de la capacitación 
en México (Correa, 1989). 

La capacitación en el trabajo, se concibe como un medio para que 
además de facilitar la obtención de mejores rendimientos, permita 
elevar el mejor nivel de calificación. 

Pinto concluyó en 1994 que se puede afirmar que la capacitación 
tiene un papel. muy significativo en la dinámica de las organiza-
ciones, en tanto que es uno de Los medios que permite generar 
cambios para incrementar la productividad de las empresas, 
abriéndoles el camino para competir en el mercado mundial. 
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Si bien es cierto que en algunas empresas se han alcanzado algu-
nos resultados en materia de capacitación, éstos requieren ser 
superados e implantar un modelo de capacitación capaz de crear 
una cultura y un cambio de actitud hacia el trabajo con cada uno 
de los recursos humanos. Esto requiere ineludiblemente de políti-
cas ambiciosas de capacitación laboral que se vinculen directa-
mente con las oportunidades existentes. 

En el marco institucional, la capacitación de los recursos huma-
nos propicia que éstos se identifiquen más plenamente con las 
funciones que desempeñan o desempeñarán en un futuro próximo, lo 
que conlleva a optimizar el desarrollo de las actividades, el me-
joramiento del ambiente laboral y la implantación de conocimien-
tos que marcarán la pauta para cambios en los procesos de opera-
ción. 

De acuerdo a los tiempos actuales, es imposible contar con espe-
cialistas en una determinada actividad, las empresas e institu-
ciones se han visto en la necesidad de contar con personal con 
amplios conocimientos en un rubro determinado y una amplia gama 
de otros más que le faciliten desarrollar todo un abanico de ac-
tividades, que le permitan a la organización flexibilidad y una 
oportuna adecuación a los cambios. 

La posición de las capacidades necesarias en el individuo ayuda 
que éste se encuentre con la satisfacción de las necesidades hu-
manas de seguridad y autosatisfacción. Los programas elaborados 
para el personal y para el mejoramiento de las relaciones humanas 
entre ellos puede, y en efecto la hace, servir corno contribución 
hacia el aumento de la buena moral entre los empleados. 

Es por esto que algunas organización ha adquirido el compromiso 
de capacitar a su personal, como proceso que le permita a éste, 
establecer las bases necesarias para el mejor desempeño de sus 
funciones, y una conveniente adaptación a las innovaciones, por 
esta razón cualquier factor que no permitiera el adecuado desa-
rrollo, es motivo de estudio. 

Por consiguiente siendo la deserción de los cursos de capacita-
ción del sector público, corno se mencionó anteriormente, un pro-
blema agudo en la capacitación por su alto indice observado, es 
importante estudiar dentro de la capacitación las causas que la 
determinan, por lo anterior es necesario retomar diferentes en-
foques de varios autores que explican la capacitación y su proce-
so, se retoma a Pinto Villatoro en el apartado de capacitación 
porque a juicio particular se considera que su trabajo engloba 
mayores elementos, y además sintetiza muy bien el fenómeno en 
cuestión. 
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Es así que el presente trabajo, gira en torno a examinar las si-
guientes interrogantes: 

La falta de motivación y la resistencia al cambio ¿son causantes 
de deserción de los cursos de capacitación de la Subsecretaria de 
Egresos de la SHCP? 

Para tal fin se procedió a hacer un estudio de campo exploratorio 
y una revisión bibliográfica sobre qué es la capacitación y su 
proceso, el papel de la motivación, la resistencia al cambio y 
los factores que pudierán ser causantes del fenómeno deserción, 
éstos corno factores que afectan la capacitación de la Subsecreta-
ria de Egresos de la SHCP. 
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I. QUE ES LA CAPACITACION Y SU PROCESO 

1.1 INTRODUCCION 

En las últimas décadas se ha advertido a nivel internacional un 
marcado interés por el desarrollo de efectivos programas de capa-
citación de personal, es asi que se han creado instituciones para 
capacitar a obreros, empleados y funcionarios. 

De ahí que la capacitación de personal se considera como el pro-
ceso mediante el cual la empresa estimula al trabajador o emplea-
do a incrementar sus conocimientos, destrezas y habilidades para 
aumentar la eficiencia en la ejecución de la tarea, y así contri-
buir a su propio bienestar y al de la institución. 

Este proceso de capacitación no debe confundirse con la educación 
formal que procura no solamente el incremento de Los conocimien-
tos, habilidades y destrezas del trabajador, sirio también la for-
mación básica y humanística del individuo. 

La capacitación de personal, además de completar el proceso de 
selección, ya que orienta al nuevo empleado sobre las caracterís-
ticas y particularidades propias del trabajo, ofrece al trabaja-
dor la oportunidad de actualizar y renovar sus conocimientos, a 
tono con el avance -de la época; resulta evidente, entonces, la 
necesidad de que ejecutivos y subordinados reconozcan la impor-
tancia de la capacitación y promuevan en común programas de capa-
citación debidamente organizados para beneficio de unos y otros. 

1.2 DEFINICION Di CAPACITACION EN EL TRABAJO 

Cuando se habla de la función de educar en la empresa, se usan 
indistintamente los conceptos entrenamiento, adiestramiento, ca-
pacitación y desarrollo. Siliceo (1992), dice: Usamos estas últi-
mas expresiones, debido a la popularidad y uso que tienen en Mé-
xico. Algunos autores mencionan que no hay razón profunda que 
lleve a diferenciar una palabra de otra, ya que hacer diestro o 
capaz o entrenado a un individuo para realizar alguna tarea, son 
ideas afines que convergen en un mismo objetivo: instruir y edu-
car al individuo ya sea unitariamente o dentro del grupo. La ins-
trucción implica el desarrollo y el cultivo de la inteligencia en 
tanto que la educación y desarrollo implican el conocimiento, pa-
ra llevar acabo un mejor desempeño laboral. 

Sin embargo Sikula (19)38), dice que si es necesario hacer dife-
rencias en los conceptos mencionados arriba estos difieren en 
cuatro puntos 	que son: "Que" se aprende; "Quién" lo aprende; 
"Por qué" se necesita dicho aprendizaje; y "Cuándo" hay que 
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aprender, por esta situación, querernos aclarar oportunamente 
nuestra posición ya que en este trabajo hacemos un estudio sobre 
lo que aqui se define como capacitación, esto es para evitar pro-
blemas semánticos, respecto a los términos ya mencionados. 

Siliceo (1992), menciona que el adiestramiento se entiende como 
la habilidad o destreza adquirida, por regla general, en el tra-
bajo preponderantemente físico. Desde este punto de vista el 
adiestramiento se imparte a los empleados de menor categoría y a 
los obreros en la utilización y manejo de máquinas y equipos. 
La capacitación tiene un significado más amplio, incluye el 
adiestramiento, pero su objetivo principal es proporcionar cono-
cimientos, sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo. En 
esta virtud la capacitación se imparte a empleados, ejecutivos y 
funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelec-
tual bastante importante. 
El desarrollo tiene mayor amplitud aún. Significa el proceso in-
tegral del hombre y, consiguientemente, abarca la adquisición de 
conocimientos, el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina 
del carácter y la adquisición de todas las habilidades que son 
requeridas para el desarrollo de los ejecutivos, incluyendo aque-
llos que tienen más alta jerarquía en la organización de las em-
presas. 

Otra definición de capacitación en el trabajo es la que propone 
Ibarra (1976), dice: que la función de capacitar tiene como obje-
tivo principal el proveer a todos los empleados de un medio para 
lograr un ajuste de los requerimientos de su empleo. Un desarro-
llo de sus capacidades y aptitudes que proporcione procesos indi-
viduales como parte de la fuerza productiva de la empresa o ins-
titución. 

Otra es la de Schoenfeld (1981), dice: la capacitación es el pro-
ceso que permite al hombre adquirir destrezas, conocimientos y 
actitudes, es el Instrumento Idóneo para lograr que el personal 
supere las dificultades que presenta el desarrollo del trabajo. 

De acuerdo con el diccionario de la Real Academia Española, últi-
ma edición, (1980): Adiestrar es hacer diestro en alguna activi-
dad. Capacitar .es habilitar y se deriva del término capacidad, 
que significa continencia de algo, y entrenar es preparar, adies-
trar alguna facultad. 

Dentro del campo de acción que establece el Plan Nacional de Ca-
pacitación, se disponen dos enfoques principales, distinguiendo 
la capacitación para el trabajo de la capacitación en el. trabajo: 
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Capacitación para el trabajo: es de carácter escolarizado y se 
refiere a la enseñanza-aprendizaje de los conocimientos, habili-
dades, actitudes y destrezas que requiere el individuo para in-
corporarse al sistema productivo en una ocupación especifica. 

Capacitación en el trabajo: se imparte en los centros de trabajo 
y persigue el propósito concreto de desarrollar los conocimien-
tos, habilidades, actitudes y destrezas de los trabajadores para 
incrementar su desempeño en un puesto o en una área de trabajo 
especifica. 

Pinto (1994), dice que una diferencia importante que cabe seña-
lar, en cuanto a la capacitación en el trabajo y la capacitación 
para el trabajo es que la capacitación en el trabajo es para 
«saber como hacer» y la capacitación para el trabajo es <<para 
poder hacer». 

1.3 	CONTEXTO HISTORICO DE LA CAPACITACION EN EL TRABAJO 

Debemos indicar, en principio, que el fenómeno de la educación es 
tan antiguo como el hombre mismo. El proceso de aprendizaje, eje 
de toda acción educativa y entrenamiento, era claro en los pue-
blos primitivos. 
Con el surgimiento de lo que podemos llamar la era industrial en 
la primera mitad del siglo XVIII aparecen innumerables escuelas 
industriales cuyas metas son lograr el mayor conocimiento de los 
métodos y procedimientos de trabajo, en el menor tiempo posible. 
Ya en nuestro siglo, la capacitación ha tenido un gran desarro-
llo. Por el año de 1915 aparece en los Estados Unidos de Nortea-
mérica un método de enseñanza aplicado directamente a la capaci- 
tación militar conocido como: 	Método de los cuatro pasos, que 
son: mostrar, decir, hacer y comprobar . 

Es importante mencionar que las dos guerras sufridas en este si-
glo dieron lugar al desarrollo de técnicas de entrenamiento y 
capacitación intensiva, cuyos métodos se han ajustado a otros 
campos de la acción humana, especialmente en la industria. En 
1940 fue cuando se comenzó a entender que la labor del entrena-
miento debla ser una función organizada y sistematizada, en la 
cual la figura del instructor adquiere especial importancia. Es 
relativamente cercano al momento, es decir, hace 12 6 15 años, 
en que en México las empresas públicas y privadas le dieron im-
portancia a la educación y el entrenamiento. Se han creado diver-
sos institutos de enseñanza a los que las empresas acuden para 
satisfacer sus necesidades en estas áreas independientemente de 
las empresas que, sin considerarse autosuficientes, satisfacen 
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sus propias necesidades. Asimismo, existen asociaciones que pro-
mueven la capacitación empresarial. (Siliceo, 19)2) 

La capacitación en el momento actual. 

El tema de capacitación cobra mayor interés dado que la cantidad 
de personal con escolaridad media y superior es mínimo, es decir, 
el número de profesionistas, bachilleres y personal capacitado 
y especializado en algunas áreas es, definitivamente, desconsola-
dor. 
Es cierto que en nuestro pais, la función educativa ha tenido 
gran acogida en varios sectores de la empresa pública y privada. 
también es justo decir que la misma función no ha tenido, hasta 
el momento, un desarrollo como el que debería tener. Son contadas 
las empresas que han establecido programas permanentes de educa-
ción para sus empleados. 

"En México existe una demanda excesiva de personal calificado, 
que las universidades y diferentes instituciones de enseñanza no 
están en posibilidad de ofrecer, por lo cual es necesario que 
tanto las organizaciones públicas como las empresas privadas es-
tablezcan programas periódicos de educación, brindando, así el 
tipo de enseñanza necesaria para que se reall'Je el trabajo con 
mayor eficacia, y éste sea Más significativo para el trabaja-
dor".1  

A lo largo de los años los departamentos de personal y los aseso-
res extranjeros han ideado varias técnicas ingeniosas, todas las 
cuales, desde luego, tienen ciertas limitaciones corno medios de 
inducir cambios comportamentales (aun cuando pueden ser muy úti-
les en la diseminación de conocimientos). Durante la década de 
los 60 muchas compañías grandes experimentaron, con una técnica 
nueva y aparentemente muy poderosa, el adiestr.•amient.o en grupos, 
o grupos T (T group,Trainig Group).Esta técnica, empero, también 
tiene sus limitaciones al aplicarse a la gerencia, entre ellas 
los problemas de trasladar las destrezas aprendidas en el grupo 
de adiestramiento al trabajo. Más recientemente se ha desarrolla-
do de esos grupos un enfoque más ecléctico, el Desarrollo Organi-
zacional, generalmente llamado (DO), que ofrece la esperanza de 
superar las limitaciones de los grupos de adiestramiento.(Straus 
y Sayles, 1981) 

1.4 	ANTECEDENTES DE LOS ASPECTOS LEGALES DE LA CAPACITACION 

En el proceso de formulación de la Constitución Política de los 
Estados Unidos Mexicanos de 1917, nació una concepción jurídico- 

I  Siliceo A. Alfonso, ealmeitaeión y degfrollo_delnaspnal, edit Limosa, segunda edición, México, 1982, Pág. 14 
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Política que revolucionó la teoría propia del derecho constitu-
cional, cuando se rompió la rigidez de un esquema inminente for-
mulista para dar paso a normas con una jerarquía más humanista y 
dinámica que sobrepasaban con amplitud los principios del libera-
lismo del siglo XIX. 

En el campo del adiestramiento y de la capacitación la legisla-
ción mexicana tiene valiosos antecedentes en el contrato de 
aprendizaje en la Ley Federal del Trabajo de 1931. Desafortunada-
mente la mala aplicación del susodicho contrato provocó serios 
problemas, tales como la explotación de menores y adultos, como 
pretexto de estar sujetos a un período de aprendizaje; ya que en-
tonces la ley contemplaba la posibilidad de que el aprendiz reci-
biera un salario menor al mínimo cuando estaba sujeto al período 
de enseñanza. 

Como es natural, las leyes son perfectibles y en materia de capa-
citación las lagunas legislativas eran enormes y prácticamente lo 
establecido dentro de la Ley Federal del Trabajo eran letras 
muertas. 

Al iniciarse el gobierno del presidente Lic. José López Portillo, 
resurgió la inquietud por establecer nuevos mecanismos con objeto 
de resolver en el medio laboral los problemas asfixiantes de la 
escasez de mano de obra calificada y la grave incidencia de ries-
gos de trabajo. 

Por lo tanto en los decretos publicados en el Diario Oficial de 
la Federación de enero de 1978, en donde a garantía Constitucio-
nal, se da el derecho de los trabajadores a recibir capacitación 
y adiestramiento, también se federal izó la aplicación de las nor-
mas de trabajo en varias ramas industriales y en materia de segu-
ridad e higiene. 

El proceso legal de la capacitación 

Uno de los productos del proceso de capacitación que más cuidan 
las empresas es el que resulta de las gestiones legales que se 
realizan ante las autoridades de la Secretaria del Trabajo y Pre-
visión Social, particularmente en la Dirección General de Capaci-
tación y Productividad, que es la entidad responsable de vigilar 
el cumplimiento de las disposiciones de la Ley Federal del Traba-
jo en materia de capacitación (Pinto, 1994). 

El proceso legal de la capacitación tiene como objetivo cumplir 
con los requerimientos que señala la ley antes citada en materia 
de capacitación y adiestramiento, como son: informar sobre la 
constitución de comisiones mixtas de capacitación y adiestramien-
to, el registro de planes y programas y la expedición y registro 



Capacitación 	6 

de constancias de habilidades (articulo 153 inciso A al X del 
capitulo III bis de la Ley Federal del Trabajo). 

Las comisiones mixtas de capacitación y adiestramiento son los 
organismos que se constituyen dentro de cada empresa con igual 
número de representantes de Los trabajadores y del patrón, con el 
propósito de vigilar el cumplimiento de la obligación patronal de 
capacitar a sus trabajadores. Entre sus facultades se encuentran: 

• Vigilar la instrumentación y operación del sistema y de los 
procedimientos que se implanten para mejorar La capacitación y 
el adiestramiento de los trabajadores. 
• Autentificar la constancias de habilidades laborales. 

Registro de planes y programas de capacitación 

Los planes y programas de capacitación que se presentan, a La Se-
cretaria de Trabajo y Previsión Social (ST y PS), para su regis-
tro de conformidad con lo dispuesto en la Ley Federal del Trabajo 
en sus artículos 153-A, 153-N, 153-Q, 153-R, 153-1.•; señalan que 
para el caso de las empresas que cuenten con contrato colectivo 
de trabajo, la presentación de los planes y programas para su re-
gistro deben hacerse dentro de los 15 días siguientes a la cele-
bración, revisión o prórroga del mismo mientras que las empresas 
que no se registren bajo esta forma contractual están obligadas a 
presentar sus programas dentro de los primeros 60 días de los 
años impares asimismo, se señala que los planes y programas de 
capacitación para su registro deben cumplir con los siguientes 
requisitos: 

• Referirse a periodos no mayores de cuatro años. 

• Comprender todos los puestos y niveles de la empresa. 

• Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la capaci-
tación y el adiestramiento al total de los trabajadores. 

• Señalar el procedimiento de selección a través del cual se es-
tablecerá el orden en que serán capacitados los trabajadores de 
un mismo puesto o categoría 

• Especificar el nombre y número de registro de los agentes capa-
citadores ante las ST y PS. 

Desde el punto de vista legal, el plan de capacitación de la em-
presa debe encaminarse a cumplir con lo dispuesto en el articulo 
153-F en lo referente a actualizar y perfeccionar los conocimien-
tos y habilidades del trabajador en sus actividades, proporcio-
nándole información sobre la aplicación de nuevas tecnologías, 
prepararlo para ocupar una vacante o puesto de nueva creación, 
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prevenir riesgos de trabajo, incrementar la productividad y en 
general mejorar sus aptitudes. 
Estas disposiciones también señalan en forma optativa la inclu-
sión de los niveles de alfabetización, primaria intensiva y se-
cundaria abierta dentro del plan de capacitación, siempre y cuan-
do no abarque para cada trabajador más de 6 meses de alfabetiza-
ción, ni mas de 18 meses para cada uno de los demás niveles, ni 
representen más del 40% de la duración del plan, calculado en 
función de las horas/hombre que vayan a impartirse al total de 
los trabajadores. 

1.5 	PROCESO DE LA CAPACITACION 

El diseño de planes y programas se elabora a partir de diversas 
técnicas y enfoques, según sean las metas que se establezcan, el 
grado de desarrollo del sistema de capacitación, la tecnología 
implementada por las empresas y la importancia que se otorgue a 
la función de entrenamiento. 

Tradicionalmente la Detección de Necesidades de Capacitación 
(DNC) se ha considerado como el paso inicial en el proceso de ca-
pacitación de personal. Sin embargo, antes de proceder al análi-
sis de necesidades es necesario definir el ambiente organizacio-
nal en el cual se llevará a cabo el proceso, estableciendo obje-
tivos y políticas generales para determinar la magnitud y alcance 
del trabajo, definir estrategias, convencer e involucrar a la ge-
rencia y planificar un sistema antes de entrar en acción con la 
DNC, todas estas actividades integran una primera fase del siste-
ma de capacitación. 

Siliceo (1992), presenta un modelo si.stémico de organización de 
la función de capacitación, dicho modelo se compone básicamente 
de dos sistemas: el primero de ellos es el sistema receptor de la 
capacitación y el segundo, el sistema reproductor de la misma. Se 
dice que estos dos sistemas conllevan dos unidades: la identifi-
cación (posesión) y la solución del problema, es decir, la nece-
sidad educativa del personal de que se trate; las etapas de este 
modelo son las siguientes: 

Primera etapa: identificación del sistema receptor. En esta etapa 
la labor del departamento de capacitación deberá apoyarse en la 
información que existe en la organización como: Proceso de selec-
ción de personal, inventario de recursos humanos, análisis del 
puesto, organización formal, descripción de funciones, y necesi-
dades de desarrollo de la empresa. 
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La información arriba mencionada proporcionará al departamento de 
capacitación un perfil de la población del sistema receptor. 

Segunda etapa: Necesidades y requerimientos de los integrantes 
del sistema receptor. En esta etapa se deberá investigar al deta-
lle cuáles son los requisitos que en materia educativa los indi-
viduos futuros sujetos de un programa de capacitación deben po-
seer para realizar su tarea con el grado de excelencia requerido. 
Esta etapa deberá proporcionar una discrepancia entre "lo que es" 
y "lo que debiera ser" siendo esta característica sumamente im-
portante, puesto que proporciona un punto de referencia objetivo 
y medible para ser utilizado posteriormente en el plan de capaci-
tación propuesto. 

Tercera etapa: Establecimiento de la misión del sistema productor 
en el problema a tratar. En esta etapa el departamento de capaci-
tación deberá establecer con toda claridad y objetividad su mi-
sión en relación al problema a tratar, entendiéndose ésta como 
objetivos generales, la filosofía y valores que incluirán en las 
acciones a tomar. 

Cuarta etapa Establecimiento de metas. Aqui deberían establecerse 
las metas que llevarán al Departamento de capacitación a lograr 
la misión; estas metas deben tener entre otras las siguientes ca-
racterísticas: ser cuantificables, realistas y adecuadas a los 
requerimientos de la organización. 

Quinta etapa: Establecimiento de programas. los programas a que 
se hace referencia en esta etapa, son aquellos medios que van a 
ayudar al cumplimiento de las metas. Para la elaboración de és-
tos, se puede auxiliar de diversas formas para la estructuración 
de los mismos. 
Es importante considerar tres variables en la elaboración de es-
tos programas por parte de quien los ejecuta: 
1. Conocimientos y experiencias del trabajo a realizar. 
2. Habilidades para la implementación. 
3. Recursos necesarios para su consecución. 

Dentro de los productos terminales que proporciona esta técnica 
podemos mencionar los siguientes: 

• Identificación clara y concreta del universo a capacitar. 

• Definición de objetivos generales, metas y programas de traba- 

jo 
• Determinación de actividades y tareas concretas y evaluables. 
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• Recursos necesarios para la realización del proceso de capaci-
tación en la organización. 

1.6 	DETIERNINACION DE NECESIDADES D2 CAPACITACION 

La determinación de necesidades de capacitación(DNC), es la parte 
medular del proceso de capacitación que nos permite conocer las 
necesidades existentes en una empresa a fin de establecer los ob-
jetivos y acciones en el plan de capacitación. 

Toda necesidad implica la carencia de un satisfactor. Cuando se 
mencionan las necesidades de capacitación, se refiere especial-
mente a la ausencia o deficiencia en cuanto a conocimientos, ha-
bilidades y actitudes que una persona debe adquirir, reafirmar y 
actualizar para desempeñar satisfactoriamente las tareas o fun-
ciones propias de su puesto. 
Cuando se analizan las necesidades de capacitación se detectan 
las desviaciones o discrepancias entre "el deber ser" o situación 
esperada y "el ser" o situación real; esto nos permite conocer a 
qué personas se debe capacitar y en qué aspectos específicos, es-
tableciendo la profundidad y las prioridades. 

Siliceo (1992), define la detección de necesidades de capacita-
ción de la siguiente manera: 
1. Las necesidades del entrenamiento son aquellos ternas, conoci-
mientos o habilidades que deben ser aprendidos, desarrollados o 
modificados para mejorar la calidad del trabajo y la preparación 
integral del individuo colaborador en una organización. 
2. Dichas necesidades constituyen la diferencia entre el desempe-
ño actual del colaborador en su puesto de trabajo y las necesida-
des de trabajo presentes y futuras de conformidad con los objeti-
vos de la organización. 
3. También pueden considerarse como aquellas carencias en los co-
nocimientos o habilidades que bloquean o impiden el desarrollo de 
las potencialidades del individuo y la eficiencia en el desempeño 
de su puesto de trabajo. 

Al elaborar la DNC, es muy importante que se tenga presente que 
la capacitación es la solución a los problemas de una empresa 
cuando sus causas se relacionan con deficiencias en conocimientos 
habilidades y actitudes por parte de los trabajadores; pero cuan-
do los problemas sean de tipo administrativo o económicos, es 
indudable que las soluciones impliquen la organización de la em-
presa. 
"La efectividad de un programa de capacitación no depende exclu-
sivamente de la calidad de los cursos sino también de la forma en 
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que se satisfacen las necesidades de capacitación previamente de-
terminadas y que contribuyen al logro de los objetivos fijados 
por la organización".2  

El estudio de las necesidades de capacitación implica la elabo-
ración de un diagnóstico en el que se manifiesta el estado real 
de la empresa, es decir, sus posibles malestares, la determina-
ción de problemas y la propuesta de soluciones. 

Pinto (1994), dice que la determinación de necesidades de capaci-
tación es entonces una investigación sistemática, dinámica y fle-
xible, orientada a conocer las carencias que manifiesta un traba-
jador y que le impide desempeñar satisfactoriamente las funciones 
propias de su puesto. 

La DNC busca obtener la información necesaria que sirva de base 
para la elaboración de planes y programas de capacitación, por lo 
que no debe considerarse como una investigación al azar respecto 
a lo que a un trabajador le hace falta para desempeñar eficiente-
mente un determinado puesto, sino como un análisis dirigido y 
planeado de los factores que influyen en el desempeño de los tra-
bajadores. 

De esta forma es necesario recurrir a fuentes para determinar las 
necesidades de capacitación y desarrollo, pueden mencionarse las 
siguientes: 

1.E1 análisis, descripción y evaluación de los puestos. 
2.La calificación de méritos y la evaluación del nivel de desem- 
peño de los empleados. 

3.Nuevas contrataciones, transferencias y rotación de personal. 
4.Promociones y ascenso del personal. 
5.Información estadística derivada de encuestas, cuestionarios o 
entrevistas, diseñadas especialmente para determinar necesida- 
des. 

6.Indice de desperdicios y alto costo de operaciones. 
7.Niveles de seguridad e higiene industrial. 
8.Quejas. 
9.Peticiones expresas respecto a capacidades planteadas indivi- 
dual y grupalmente. 

10.Evaluación de cursos y seminarios. 
11.Expansión de crecimiento de la organización. 
12. Reconocimientos oficiales. 

r Pinlo Villaloro, PLQ1910  s  Inp9Sit44i0o  edit. Diana, segunda edición, México, 1994, Pág. 34 
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Estudio de las necesidades de capacitación 

Consiste en determinar los límites del estudio de la DNC, para 
proporcionar al capacitador una idea clara de la problemática que 
enfrenta. Conduce a establecer el ámbito de la investigación 
(organizacional, ocupacional e individual), a determinar los ti-
pos de conducta o área por investigar(conocimientos, habilidades 
y actitudes) y a identificar los niveles organizacionales a los 
que se enfocará el estudio (dirección, supervisión o ejecución), 
generando entonces la planeación respecto a las fuentes de infor-
mación de mayor utilidad y a la selección de los métodos y técni-
cas más adecuados a los fines y propósito de la investigación. 

Areas por investigar 

Las áreas a las cuales se dirige el estudio (le la DNC son las 
cognitivas, afectivas y psicomotrices, en la cuales se ubican, 
respectivamente, los conocimientos, actitudes y habilidades que 
permiten a la persona realizar un sinnúmero de actividades enca-
minadas al correcto desempeño de un puesto. 

Como el campo de la actividad humana es muy amplio, en el estudio 
de la DNC especificamente se deben considerar los conocimientos y 
habilidades que se requieren para realizar actividades de tipo 
productivo, tales como: 

1.Conocimientos y habilidades técnicas especializadas: 

• Conocimientos específicos del puesto. 

• Conocimientos y técnicas para ejecutar tareas concretas. 

• Aplicación de conocimientos y métodos. 
2.Habilidades administrativas: 

• Comprensión y logro de objetivos. 

• Organización del propio trabajo y el de los demás. 

• capacidad para armonizar y utilizar los recursos, a través de 
la planeación y el control de resultados. 

3.Habilidades en relaciones humanas: 

• Capacidad para relacionarse con otros de manera constructiva. 

• Habilidad para trabajar en equipo. 

• Ejercer liderazgo, comprender, motivar, seleccionar y desarro-
llar colaboradores. 

4. Habilidaded conceptuales: 

• Facilidad para comprender la complejidad del trabajo. 

• Análisis y soluciones de problemas. 
5. Habilidades de logro de resultados. 

• Características de personalidad. 
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• Estilo de actuación, empuje, persistencia, independencia y res-
ponsabilidad. 

• Logro de resultados 

Ámbitos de la capacitación 

Delimitar el problema o establecer el ámbito de la investigación, 
ayuda al capacitador a seleccionar el enfoque más adecuado así 
como los métodos y técnicas más apropiadas según los puestos, 
áreas o niveles organizacionales que se investigarán. 

Así, cuando los problemas se encuentren en puestos tales como 
vendedores, secretarias o soldadores, se dice que el ámbito del 
estudio es ocupacional. Pero cuando los indicadores apuntan hacia 
las personas que ocupan un puesto, el ámbito se establece como 
individual. Y en los casos en que los problemas son entre áreas 
funcionales, hablamos de un ámbito organizacional. 

1.7 	CONTANIDO DA UN WORM DA LA DNC 

La DNC es una fase de la planeación y a la vez el principal pro-
ducto que sirve de insumo para la fijación de objetivos y la ela-
boración del plan y programas de entrenamiento. 

"La información, ya obtenida y ordenada, se puede plasmar en un 
informe que puede contener los siguientes puntos: 

• Justificación de la investigación. 

• Alcances del estudio, área, nivel y ámbito que cubrió: 
-Universo del personal. 
-Enfoque de la investigación. 
-Quiénes participaron en el proceso. 

• Metodología empleada. 

• Problemas organizacionales detectados. 

• Problemas de capacitación y cursos más importantes. 

• Necesidades detectadas por puesto y por persona. 
-En qué capacitar. 
-Quiénes capacitar. 
-Cuándo (prioridad). 
-Cuánto (cantidad). 

• Anexos: 
-Cédula de requerimientos del puesto. 
-Cédula de necesidades del puesto. 
-Cédula de necesidades por puesto-persona 
-Análisis de causa y efecto (cuando el enfoque de la investiga- 
ción se orientó con base a problemas). 
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-Concentrado de DNC por curso. 
-Cédula por curso'' 

1.0 	ORGANIZACION DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION 

La administración de un sistema de capacitación requiere de una 
estructura organizacional que apoye y dote de intencionalidad y 
dirección a las acciones que se realizan. 

A continuación se describirán los elementos que intervienen en la 
organización de un departamento de capacitación, entendiendo por 
éste el área, dirección, unidad o sección de una empresa cuyas 
actividades están dirigidas a la capacitación del personal. 

El departamento de capacitación es, al igual que otro departamen-
to de la empresa, un área de responsabilidad especializada cuya 
estructura se ubica dentro de la empresa, cumpliendo ante todo 
con una función de servicio, orientada a la satisfacción de las 
necesidades individuales y organizacionales de ésta. 

En un sentido más amplio, la misión de la capacitación es contri-
buir al desarrollo individual, organizacional y social, mediante 
el mejoramiento de los conocimientos, habilidades y actitudes de 
las personas para que encuentren en su trabajo el medio ambiente 
adecuado , lograr el máximo desarrollo de sus potencialidades, 
apoyando el crecimiento de la empresa y obteniendo beneficios que 
les permitan niveles de vida mejores. (Pinto Villatoro, 1994) 

Estructura 

En la estructura organizacional de las empresas no existe una po-
sición fija del departamento de capacitación, aunque se verifica 
la tendencia a ubicarlo dentro del área de Recursos Humanos o Re-
laciones industriales, tanto por el tipo de funciones que realiza 
como por los insumos que requiere para su desarrollo. 

Sin embargo en algunos casos si existe la necesidad de delegar 
esta función a ciertas áreas especializadas como son producción o 
ventas, debido al tipo de actividades que se realizan o a la can-
tidad de personal que emplean. 

AunquejohmOepartamento de capacitación debe ser el resultado de 
un análisis de la empresa considerada como un todo. Entonces se 
puede identificar el lugar que ocupa dicho departamento dentro de 
la estructura de la empresa, pero también es conveniente analizar 
la estructura misma del departamento, para observar si funciona 

3  Pinto Villatoro, op. cit. Pág. 44 
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adecuada y congruentemente con las políticas propias de la empre-
sa.(Ramón de Lucas, 1981) 

Manual de políticas y procedimientos 

El manual de políticas y procedimiento es el documento que tiene 
como propósito fundamental, integrar en forma ordenada las normas 
y actividades que se deben realizar para que el sistema de capa-
citación opere de acuerdo a las necesidades de la empresa. 

Contiene principalmente los objetivos, las políticas generales y 
operativas, los procedimientos, diagramas, formularios y en gene-
ral los flujos del trabajo. Ayuda a la ejecución correcta de to-
das y cada una de las actividades del departamento de capacita-
ción procurando uniformar el trabajo, además de que facilita la 
operatividad de las actividades a fin de hacer eficiente el pro-
ceso. 

Integración de personal 

Es sumamente difícil generalizar en cuanto a la forma más efecti-
va de integrar a las personas, no sólo a un departamento de capa-
citación, sino a cualquier departamento de una empresa. Sin em-
bargo, por la razón de la responsabilidad que tiene esta área es 
muy importante encontrar el procedimiento idóneo que auxilie en 
la integración del equipo de trabajo que llevará la responsabili-
dad de propiciar el desarrollo del personal. 

Sikula (1988), dice que el procedimiento que a continuación se 
describe no es el ideal pero ha sido proyectado con base en la 
experiencia de administrar por muchos años la capacitación. 

1. Es indispensable realizar un análisis de la organización total 
ya que como se mencionó antes, la capacitación nunca ocurre en el 
vacío, es parte del ambiente y a éste es al que le da servicio. 
Por lo tanto en ese análisis se deben considerar los puntos si-
guientes: 

• Objetivos de la organización. 

• Tamaño de la empresa. 

• Estructura orgánica. 

• Producto(s) o servicio(s). 

• Tecnología. 

• Antecedentes. 

• Actitud hacia la capacitación. 

• Nivel escolar de sus miembros. 

• Area de oportunidad. 

• influencia de personas clave. 
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2. Es necesario establecer una planeación de los recursos humanos 
que se requieren para cumplir con los planes y programas, consi-
derando el desarrollo del área de capacitación y su evolución 
dentro de la empresa en que se encuentre. Es importante prever el 
tipo de personal y elaborar planes y programas para que estas 
personas sean integradas con toda oportunidad. 

3. Se deben diseñar los perfiles de cada puesto, es decir, enlis,  
tar los requerimientos mínimos actuales y futuros. Esto se puede 
hacer con base en las habilidades, conocimientos y actitudes que 
el puesto requiera para ser desempeñado en forma eficaz. Esta ta-
rea conduce a evaluar el número de funciones por persona, con el 
propósito de distribuir equitativamente el trabajo. 

4. Es importante también establecer los estándares de trabajo pa-
ra cada una de las funciones y actividades de los puestos, de tal 
manera que al integrarse una persona, conozca exactamente lo que 
se espera de ella y cuál será el nivel de rendimiento adecuado. 

5. Cumplir con las políticas de la empresa en materia de integra-
ción. 

Cabe señalar que el número de puesto está en función del tamaño 
de la empresa y del estado de madurez que guarda el área de capa-
citación. 

Ejecución de programas de capacitación 

La convergencia de esfuerzos y sistemas en el momento en que to-
man vida los planes, viene a significar el desarrollo del progra-
ma de capacitación. 

La adecuada coordinación y el efectivo control se complementan en 
la etapa de ejecución. 

Múltiples son las situaciones que afectan favorable o desfavora-
blemente al desarrollo del programa. La experiencia y la efectiva 
administración es lo que permite al capacitador verificar si lo 
que está haciendo se realiza como se había planeado. 

La puesta en marcha del programa de capacitación requiere también 
de una minuciosa planeación para la coordinación de los intere-
ses, esfuerzos y tiempos del personal involucrado, tanto interno 
como externo, en la realización de los planes y programas, así 
como de los registros correspondientes. El desempeño de los ins-
tructores es el punto clave de la ejecución, ya que la mayor par-
te de la responsabilidad y del éxito recae sobre ellos, pues de 
la eficiencia mostrada frente a los participantes, dependerá el 
logro de los objetivos de aprendizaje. Los instructores pueden 
provenir de la misma empresa. 
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Es decir, se selecciona a aquellos trabajadores que han demostra-
do su habilidad y experiencia en el desempeño de un determinado 
puesto, y que por supuesto tengan interés por compartir sus cono-
cimientos y experiencias y además tengan la disponibilidad para 
entrenarse en el manejo de grupos. 

También existe la alternativa de contratar instructores externos 
a los servicios de alguna institución capacitadora. 

Contratación de servicios externos 

Instructores externos son personas físicas que reúnen los requi-
sitos marcados por la Ley Federal del Trabajo, los instructores 
externos tienen autorización para impartir instrucción en una 
área determinada; Al contratar los servicios de estos profesiona-
les es necesario tomar en cuenta varios factores, entre los que 
podemos destacar los siguientes: 

• Análisis curricular. 

• Análisis de su propuesta. 

• Análisis del costo de intervención. 

• Características personales. 

Instituciones capacitadoras 

Estas instituciones, también llamadas agentes capacitadores, reu-
niendo los requisitos correspondientes, están autorizadas para 
ofrecer sus servicios profesionales a las empresas o institucio-
nes que los soliciten. 

Programas generales 

Están constituidos por organismos que tienen establecidos progra-
mas de enseñanza para capacitar a grupos de personas en determi-
nada rama industrial o actividad económica y estan dirigidos a 
determinados puestos de trabajo, tienen carácter terminal. 

Formalización de la contratación de servicios, al capacitador se 
le recomienda formalizar las relaciones de servicios que se están 
contratando, con el propósito de especificar las comisiones, para 
dar seriedad y deslindar responsabilidades entre el contratante 
del servicio y la institución capacitadora que lo proporciona. 

Servicio de hoteles 

Una de las actividades que más tiempo absorbe es la que se refie-
re a la contratación de salones, refrigerios, aula en hoteles y 
otras empresas que se dedican a esta actividad. 
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Alquiler de equipo y material fílmico 

El alquiler de equipo contempla lo siguiente: 
rotafolios, proyector de cuerpos opacos, videocasetera, etc. 

Contratación de servicios de impresión 

Uno de los aspectos también importantes a tomar en cuenta en la 
planeación de un evento de capacitación es el aspecto logístico 
para facilitar el proceso enseñanza-aprendizaje, esto es, lo que 
se refiere al material impreso y al sinnúmero de actividades que 
se realizan para su entrega a los participantes. 

Servicios internos 

Son con los que generalmente se cuentan en la empresa y que pue-
den ser aprovechados por el área de capacitación, entre los que 
se encuentran: 

• Los servicios generales para el apoyo en limpieza de salones. 
• Imprenta. 

• Servicio de diseño y dibujo. 

• Promoción y relaciones públicas. 

Coordinación de eventos 

La coordinación de los eventos de capacitación se realiza con el 
propósito de supervisar las actividades que tendrán que realizar-
se antes, durante y después de un curso y se refiere a los si-
guientes aspectos: 

• Registro de participantes 

• formulación de invitaciones 

• formulación y seguimiento 

• apoyo de instrucción 

• lista de verificación 

• inauguración y clausura 

• refrigerios 

• cambios imprevistos 

• recalendarización 

• conclusión de eventos 

supervisión de actividades 

Al reporte de actividades 
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Control administrativo 

El establecimiento de controles y registros viene a hacer la par-
te complementaria de la información que se debe tener de todo el 
proceso de capacitación. Implica las siguientes acciones: 

• Diseño de formatos de control de asistencia de participantes. 

• verificación de datos. 

• Elaboración y presentación de informes de avance sobre los re-
sultados de la administración. 

• Mantener actualizados los controles del personal que ha parti-
cipado en un curso. 

Control presupuestal 

Se refiere al control del gasto desde el punto de vista contable, 
relativo a las erogaciones necesarias para realizar la activida-
des de capacitación. El presupuesto del departamento de capacita-
ción cubre tres grandes aspectos: 

• Honorarios de recursos humanos. 

• Gastos de operación. 

• Inversión (destinada a la adquisición de equipo, la remodela-
ción de un centro de capacitación y tecnología en general). 
(Pinto, 1994) 

1.9 	EVALUACIÓN D2 LA CAPACITACIÓN 

La evaluación de la capacitación es el proceso que sirve para ob-
tener información útil, para retroalimentar al sistema de capaci-
tación y normar la toma de decisiones, con el propósito de mejo-
rarlo y de validar técnica y profesionalmente el entrenamiento en 
función de sus resultados. 

En este sentido, la evaluación debe ser ubicada como la fase del 
proceso administrativo de la capacitación que compara lo planeado 
con los resultados obtenidos, a fin de medir la eficiencia y efi-
cacia del sistema, e identificar las causas que pueden afectar su 
correcto desarrollo. 

Los objetivos de la evaluación del entrenamiento son los siguien-
tes: 

• Retroalimentar al sistema de capacitación y normar la toma de 
decisiones. 

• Identificar las fuerzas, debilidades y área de oportunidad. 

• Fortalecer al sistema para el logro de mayores resultados y la 
optimización de sus recursos. 
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En la evaluación se identifican dos niveles: la microevaluación, 
donde se ubica la evaluación de aprendizaje y la macroevaluación, 
donde se evalúa la función y el impacto de la capacitación en los 
resultados organizacionales. 

Microevaluación 

Este nivel de evaluación se dirige a la recopilación y análisis 
de la información sobre la percepción y resultados de aprendiza-
je, productos del proceso instruccional, proporcionando al capa-
citador los primeros datos objetivos sobre el desarrollo del sis-
tema. Los que le sirven tanto a él como al instructor para consi-
derar los ajustes que conviene introducir, con el propósito de 
reducir o evitar las desviaciones entre lo planeado y lo realiza-
do. 

Macroevaluación 

La macroevaluación o evaluación de la función, es la combinación 
de información evaluativa de los distintos subsistemas que inte-
gran la función de entrenamiento, tanto desde el punto de vista 
técnico como administrativo y legal. 

Este nivel de la evaluación se basa en la información disponible 
sobre los recursos humanos, materiales y tecnológicos que inte-
gran un sistema de capacitación, es decir que la evaluación del 
sistema implica la validación de los esquemas, estructura, proce-
dimientos, instrumentos, métodos y recursos utilizados para hacer 
la capacitación desde el punto de vista técnico, administrativo y 
legal. 
Con base en lo anterior, podemos afirmar que la macroevaluación 
es una evaluación de tipo integral que se da en todos los momen-
tos del proceso del entrenamiento y no solamente durante el pro-
ceso administrativo. 

Areas de acción de la macroevaluación 

La macroevaluación interviene y vincula todos los subsistemas que 
conforman la capacitación, proporcionando información que sirve 
para normar la toma de decisiones sobre el desarrollo del traba-
jo. 
Pinto menciona que se da generalmente en las siguientes áreas: 

• Sistema de capacitación adoptado. 

• Proceso de enseñanza-aprendizaje. 

• Métodos y técnicas de análisis para efectos de DNC. 
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• Procedimientos de ejecución. 

• Políticas generales y particulares. 

• Estructura organizacional formal que adopta la función. 

• Recursos físicos y humanos empleados. 

• Estrategia legal. 

• Todas las fases y momentos del cuadrante de la capacitación. 

Alcances de la evaluación 

El alcance de la evaluación dentro del proceso del entrenamiento 
está en relación directa a la profundidad que se le imprima al 
propio sistema de acuerdo al grado de tecnología de la empresa y 
a la vinculación que ésta tenga, en relación con el grado de es-
pecialización requerido en los trabajadores. 

Si la evaluación se aplica para determinar el grado de cumpli-
miento de los planes y programas de trabajo, conducción de la en-
señanza y en general para medir la reacción de los usuarios, se 
está aplicando una evaluación inmediata o captación del impacto 
del proceso de entrenamiento. Si la evaluación atiende a los 
efectos de la capacitación considerándola estrechamente vinculada 
con los procesos productivos, entonces se establece la evaluación 
mediata. 

Limites de la evaluación por razones al margen del sistema de ca-
pacitación. 

• Carencia de información, indicadores y en general de insumos 
para hacer el entrenamiento. 

• resistencia, rechazo, falta de apoyo y consciencia de que el 
entrenamiento es responsabilidad de una área o una persona y no 
de que es parte de las responsabilidades mismas de los jefes y 
supervisores. 

• Falta de recursos tecnológicos, físicos y humanos o por creer 
que el entrenamiento se puede dar sin escatimar esfuerzos tiem-
pos y presupuestos. 

• Falta de conciontización de la gerencia y por pensar que el 
cambio de conducta se da de la noche a la mañana. 

Límites de la evaluación por razones internas al sistema de capa-
citación. 

• Falta de una correcta determinación de necesidades. 

• Definición de objetivos desvinculados de las causas o razones 
que justifican la acción capacitadora. 
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• Falta de objetivos instruccionales, o bien, objetivos instruc-
cionales que no son susceptibles de medir. 

• Selección equivocada de estrategias, enfoques, métodos, técni-
cas e instrumentos de análisis y de construcción instruccional. 

• Manejo equivocado de los procedimientos legales administrati-
vos. 

• Carencia de procedimientos de ejecución y control. 

• Carencia o deficiencia en la propia estructura del sistema. 

• Falta de políticas y lineamientos que norman el entrenamiento y 
que sean respetados. 

• Falta de manuales de instrucción y apoyos didácticos. 

• Selección y entrenamiento deficiente de instructores o falta de 
reforzamiento e incentivación. 

• Carencia de personal calificado a cargo del entrenamiento por 
creer que la capacitación se puede delegar a personas que no 
encuentran acomodo en otros puestos. 

1,10 IMPORTANCIA D2 LA CAPACITACION EN LA INDUSTRIA 

Una de las razones de la importancia de la capacitación en la in-
dustria es darse cuenta que cada día se impone más la necesidad 
de formar y seguir formando a los miembros de una empresa. Esto 
se debe al rápido desarrollo técnico-económico y de organización, 
no es• posible conseguir adaptarse a las nuevas exigencias por 
propia iniciativa y sin ayuda exterior. 

La mayoría de los estudios en las obras publicadas concluyen que 
un programa especifico de capacitación ha tenido resultados bené-
ficos. Mahler y Monroe (1985), mencionan estudios que han demos-
trado que la capacitación ha dado como resultado ahorro de mate-
riales, producción incrementada, menos accidentes, menor tiempo 
para lograr los estándares de producción, rotación y ausentismo 
reducido. 
En resumen, sugiere que para que la capacitación y el desarrollo 
sean efectivos se deben percibir como conduciendo al logro de me-
tas de necesidades y satisfacción, así como también hacia la evi-
tación de sucesos que dañen el ego. Además, deben tener lugar en 
un ambiente que no sea tan tenso como para prohibir el aprendiza-
je efectivo y que permita la expresión de nuevos patrones de con-
ducta. 
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Es aquí oportuno, de acuerdo a lo señalado, recalcar las ventajas 
que según Pinto (1994),se establecen en materia de capacitación 
lo siguientes: 

1.- Forma trabajadores y empleados más capaces para desempeñar 
eficazmente un trabajo determinado. 

2.- Es parte de la solución para obtener mayor productividad. 

3.- Hace trabajadores más competentes y realizados, desarrolla el 
juicio, el criterio y puede mejorar las relaciones laborales. 

4.- Es una herramienta efectiva para mejorar la comunicación y 
la participación. 

5.- Arroja resultados significativos a mediano plazo, con un cos-
to muy inferior a sus beneficios, si es que ha sido técnicamente 
dirigida. 

6.- Logra objetivos si éstos son realistas y se diseñan y condu-
cen técnicamente; sirve para comunicarse con los trabajadores, 
conocer el origen de los problemas y adecuarse a su solución an-
tes de que se manifiesten con gravedad y hagan crisis. 

Puede ser peligrosa, si se emplea a la ligera y no se apoyan 
sus resultados. 

8.- Es una variable que impacta a los trabajadores para lograr 
un cambio positivo, tanto personal como organizacional. 

Otros autores también mancionan los beneficios de la capacita-
ción, como E. Wilson (1987), en su libro administración de perso-
nal y recursos humanos, donde destacan dichos beneficios, mismos 
que se indican en el siguiente cuadro: 
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COMO BENEFICIA LA CAPACITACION A LAS ORGANIZACIONES 

• Conduce a rentabilidad más alta y a actitudes más positivas 

• Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles 

• Eleva la moral de la fuerza de trabajo 

• Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organización 

• Crea mejor imagen 

• Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza 

• Mejora la relación jefe-subordinado 

• Ayuda a la preparación de gulas para el trabajo 

• Es un poderoso auxiliar para la comprensión y adopción de políticas 

• Proporciona información respecto a necesidades futuras a todos niveles 

• Se agiliza la toma de decisiones y la solución de problemas 
• Promueve el desarrollo con vistas a la promoción 

• Contribuye a la formación de lideres y dirigentes 
• Incrementa la productividad y la calidad del trabajo 

• Ayuda a mantener bajos los costos en muchas áreas 

• Elimina los costos de recurrir a consultores externos 

• Se promueve la comunicación a toda la organización 

• Reduce la tensión y permite el manejo de áreas de conflicto 

BENEFICIOS PARA EL INDIVIDUO QUE REPERCUTEN FAVORABLEMENTE EN LA ORGANIZACION 

• Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solución de problemas 

• contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones 

• Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas 

•. Sube el nivel de satisfacción con el puesto 

• Permite el logro de metas individuales 

• Desarrolla el sentido de progreso en muchos campos 

• Elimina 138 temores a la incompetencia o la ignorancia individual 

BENEFICIOS EN RELACIONES HUMANAS, RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS Y ADOPCIÓN DE 
POLITICAS 

• Mejora la comunicación entre grupos y entre individuos 

• Ayuda a la orientación de nuevos empleados 

• Proporciona información sobre las disposiciones oficiales en muchos campos 

• Hace viables las politicas de la organización 
• Alienta la cohesión de los grupos 

• Proporciona una buena atmósfera para el aprendizaje 

• Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y para 
vivir en ella 
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Pese a estos beneficios "hasta la fecha muchas empresas ven toda-
vía a la capacitación como una carga legal con la que se tiene 
que cumplir, desconociendo los beneficios que ésta les proporcio-
na, así como la importancia de su legislación y vigilancia. Este 
hecho resulta paradójico si se toma en cuenta que una de los fac-
tores para el incremento de la productividad es la eficiencia en 
el trabajo, renglón en el que la capacitación y el adiestramiento 
son fundamentales al mejorar los niveles de calificación de los 
recursos humanos, Es incuestionable que a un al haberse converti-
do en una obligación para el patrón, el mismo resulte beneficiado 
al mejorar los niveles de calidad y aprovechamiento de recursos" 

El entrenamiento y el desarrollo continuo del empleado son nece-
sarios para mantenerlo al corriente de los avances de un respec- 
tivo campo del trabajo, 	ya sea mecánico o administrativo. Las 
ideas anticuadas llevan a una empresa a la bancarrota. Los pro-
gramas de entrenamiento y desarrollo alientan la iniciativa y 
creatividad del empleado ayudando así a prevenir la obsolescencia 
de la fuerza de trabajo no hay manera de evitar la obsolescencia 
de una maquinaria, pero mediante programas continuos se puede me-
jorar por lo menos parcialmente la fuerza de trabajo obsoleta. 

1.11 PROBLEMAS QUE ENFRENTA LA CAPACITACION 

La formación y reciclaje del personal son mundialmente reconoci-
dos como procesos necesarios para incrementar la eficiencia en el 
trabajo; sin embargo, en la práctica hay resistencia del personal 
para aceptar los programas que se le ofrecen. 

No es nada fácil para una empresa organizar un amplio y eficaz 
plan de capacitación en el trabajo, contra el mismo aparecen los 
problemas del día, .la rutina de los jefes, el temor al desplaza-
miento, una buena difución de la informción, el costo del plan, 
la falta de objetivos en común, etc, son realidades que ahogan 
muchas veces los mejores propósitos o intentos de hacer una la-
bor coordinada y centralizada. 

Cualquier intento de determinar la administración más efectiva 
del proceso de capacitación y desarrollo en una empresa especifi-
ca hace surgir inmediatamente ciertos problemas. Algunos de estos 
problemas son: 

a) ¿Cómo se pueden determinar las necesidades de capacitación y 
cómo se puede distinguir una necesidad de capacitación de una ne- 

4  Pinto Villatoro, op. cit. Pág. 34 
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cesidad organizacional que puede ser satisfecha de alguna mane-
ra?. 
y ¿Cual es la utilidad relativa de diversos métodos y dispositi-
vos de capacitación?. 
b)¿Cómo se puede motivar a las personas a incrementar sus capaci-
dades?. 
c) ¿Cómo se puede determinar en qué medida se logran los objeti-
vos del programa de capacitación?. 
d) ¿Cómo afecta la deserción a los recursos destinados para la 
capacitación?. 
Estos problemas se analizan muy brevemente a continuación: 

a).- Detección de necesidades de capacitación 

En la industria estadounidense existen métodos ampliamente varia-
dos de identificar problemas que han de ser resueltos por medio 
de la capacitación sistemática. Sin embargo, como Patten ha ob-
servado, "Las corazonadas y la bola de cristal han(...) sido las 
formas más ampliamente utilizadas al determinar las necesidades 
educativas y de capacitación" Por ejemplo, "los funcionarios de 
capacitación en 150 empresas indicaron que el método que con más 
frecuencia utilizaban para determinar las necesidades de capaci-
tación era alguna clase de requisición por parte de la alta admi-
nistración" Supuestamente la percepción, el juicio, las necesi-
dades expresadas por parte de administradores de niveles primero 
e intermedio o un deseo de seguir las prácticas de otras empresas 
eran los factores determinantes en estas requisiciones. Otros mé-
todos utilizados con considerable frecuencia eran las observacio-
nes informales, conversaciones con supervisores y discusiones 
grupales y pláticas. Con menos frecuencia se utilizaban análisis 
de diversos informes (tales como costos, rotación, quejas y suge-
rencias), comités formales de orientación y capacitación, cues-
tionarios a empleados y calificación de desempeño o méritos. En 
total, se informó que existían aproximadamente 16 técnicas dife-
rentes en uso.' 

Además el uso de escalas de puestos para orientación a empleados 
tiene una considerable promesa de identificar las necesidades de 
capacitación. Las especificaciones de puestos son también docu-
mentos básicos que se pueden utilizar en la planeación de la ca-
pacitación. Así, las organizaciones tienen diversas fuentes de 
información que ayudan a determinar las necesidades de capacita- 

5  Thomas II. Pantten, citado en French, MandiallétniteZrsonai,primera edición, edit limosa, México, 1983, 

Pág. 305 
6  Mahler y Monroe citados en French, Ibídem. Pág. 310 
7  Finnegan, citado en French, Idídem. Pág 311 



Capacitación 	26 

ción, en donde los supervisores por lo general desempeñan un pa-
pel importante en la generación y transmisión de datos de necesi-
dades de capacitación. 
La falta de habilidades disponibles en el mercado laboral local 
es, sin duda, un factor importante en el establecimiento de mu-
chos programas formales de capacitación. La oficina de empleo y 
los planificadores de recursos humanos encuentran simplemente que 
las especificaciones de puestos no se pueden satisfacer. 

Asi, la determinación de necesidades de capacitación en la indus-
tria, varía desde creencias subjetivas acerca del valor de la ca-
pacitación y la educación hasta una identificación sistemática de 
problemas que requieren soluciones. Esto parece ser el curso más 
inteligente para asegurarse que la capacitación contribuya a al-
canzar las metas de la empresa. Una prueba experimental de la 
medida en que la capacitación contribuye realmente al logro de 
objetivos organizacionales es un problema extremadamente complejo 
en su medición, como se verá más adelante. En todo caso los ad-
ministradores deben confiar en el juicio más que en la eviden-
cia experimental, (French, 1983) 

b).- problemas de la motivación 

Se ha escrito mucho acerca de las teorías de la motivación, éstas 
se analizarán en el siguiente capítulo, a continuación veremos la 
motivación, en su relación con la capacitación 
La dinámica de la motivación de personas por medio de programas 
de capacitación se puede describir de la siguiente manera: con el 
objeto de cambiar la conducta en la dirección de una mayor con-
tribución al logro de las metas organizacionales, la persona debe 
percibir que la nueva conducta esperada sirve para satisfacer ne-
cesidades o, cuando menos, no conduce a la anulación de la satis-
facción. Si la estructura motivacional de la empresa subrayar el 
castigo por incumplimiento, es probable que la conducta se dé al 
nivel mínimo tolerado por la organización. La razón para este 
efecto es que el evitar el castigo, por si mismo, hace poco o ca-
si nada por satisfacer las necesidades de autoestima y autorrea-
lización, de hecho, si el medio proporciona poca satisfacción, 
éstas necesidades requerirán que la persona pelee con la organi-
zación ya sea abierta o tácitamente. 

Así, proporcionar metas que satisfagan necesidades que estén den-
tro del alcance razonable de los empleados, es muy importante al 
proporcionar motivación en cuanto a su relación con la capacita-
ción y el desarrollo. En otras palabras, el medio debe conducir a 
cambios en la conducta. 
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Por estas razones, si los programas de capacitación y desarrollo 
se imponen a las personas y se interpretan como castigo por defi-
ciencias, habrá poco entusiasmo y, probablemente, poco aprendiza-
je efectivo. Asimismo, si se imponen programas de capacitación a 
una persona que trabaja en exceso o que está bajo fuerte tensión, 
es probable que la capacitación interfiera con el desempeño y el 
aprendizaje efectivos. Aún más , si lo que el empleado aprende es 
contrario a los patrones de conducta de superiores inmediatos o 
más altos, el ambiente de trabajo no tolerará la expresión de lo 
que se ha aprendido. 

c).- Problemas para determinar la validez de la capacitación 

Una revisión de las obras citadas por Mahler y Monroe (1985), in-
dica que la mayoría de la investigación acerca de la validez de 
la capacitación se ha centrado en la diferencia entre desempeño 
previo a la capacitación y desempeño posterior a la capacitación, 
habiendo pocos estudios que comparen la efectividad de diversos 
dispositivos con relación a su costo. Aparentemente muy poca in-
vestigación se ha llevado a cabo en cuanto a la utilidad compara-
tiva de diversos dispositivos, procedimientos y sistemas de capa-
citación. 
El problema más importante en la investigación acerca del valor 
de la capacitación es encontrar criterios adecuados para medir 
los grados de desempeño. 
Las medidas de productividad quizá reflejen el desempeño real en 
el puesto con más exactitud, siendo las calificaciones de desem-
peño las segundas mejores. 
Otro criterio que con frecuencia se utiliza pero que puede no ser 
lo suficientemente objetivo, es el juicio de "expertos". Otros 
criterios que se pueden utilizar son calificaciones con exámenes, 
cambios en actitud o las opiniones del que se capacita. Sin em-
bargo, tales medidas dejan sin respuesta la pregunta de su rela-
ción con el desempeño real en el logro de las metas organizacio-
nales. 

d).-Recursos destinados para la capacitación 

En México,en las instituciones del sector público uno de los pro-
blemas mas agudos en la capacitación es la deserción, por sus al-
tos indices observados. Si a esto agregamos que el país es uno de 
los llamados en vías de desarrollo, el cual destina un presupues-
to insuficiente al sector educativo, la deserción le implica un 
alto desperdicio, mismo que da lugar a una disminución de los ma-
gros recursos invertidos para la capacitación. También en cierta 
medida repercute a nivel nacional porque representa pérdidas eco- 
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nómicas, al detener en cierta medida el desarrollo del país dado 
que los individuos adquieren poca preparación. 
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II. EL PAPEL DE LA NOTIVACION 

2.1 IKTRODUCCION 

Examinamos ahora algunas variables importantes que pueden facili-
tar un mejor conocimiento de la relación entre aprendizaje y en-
trenamiento o capacitación. Más especificamente, se trata de des-
cribir aqui algunas condiciones que, conjuntamente con el sujeto 
que aprende y la naturaleza de la tarea que debe aprender, pueden 
influir en la eficiencia y el rendimiento. 

"Una de las condiciones más importantes que sin duda(...) in-
fluye en el prendizaje es la motivación, una persona motivada a 
aprender (o sea, que desea aprender) puede realizar los objetivos 
del aprendizaje mejor que la que no posee tal actitud, (parece 
totalmente evidente). Además con el aumento de la motivación cre-
ce también el nivel de rendimiento del sujeto".6  

Menos evidente resulta la importancia de la dinámica mot:ivacionai 
con relación al proceso de aprendizaje, es decir , el desarrollo 
de la motivación, y cómo actúa la misma, cuáles son sus componen-
tes esenciales y de qué proceso se acompaña. 

Respecto de esto Canonici escribe lo siguiente: se sabe que los 
niveles motivacionales varían, por un lado, de persona a persona 
según las diferencias de su estructura de actitudes, de su capa-
cidad de percepción, de su inteligencia, de su imagen de sí mis-
mo, etc. (en suma: según sus factores de personalidad), y por 
otro lado, de situación a situación (es decir: según los factores 
estructurales). Un mismo fin (de aprendizaje) puede concebirse y 
esperarse de modo diferente según lo que seamos como personas y 
según la situación en la que nos encontremos".9  

Los sociólogos manejan un concepto llamado "la definición de la 
situación" , que quiere decir que los seres humanos siempre están 
funcionando en algún tipo de situación cuyo significado está de-
finido por percepciones colectivas y por los supuestos y expecta-
tivas que se tienen sobre esa situación. Nunca se funciona en un 
vacío social, siempre se estan moviendo de una situación a otra y 
la-  forma como reaccionan y las motivaciones que se tengan depen-
derán en gran parte de cómo se defina y estructure esa situación. 
(Schein, 1992) 

' Canonici Aldo, Adiestrannento_y_fotmaciOn  de peral, edit., Mosto, España, 1987, Pág 66 
9  Ibídem. PP. 67,68.  
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2.2 	DIFINICION DE NOTIVACION 

Darft y Steers, (1982) definen a la motivación de la siguiente 
• manera; motivación se deriva del latín movere, que significa mo-
ver, entonces motivación es aquello que energiza, dirige y sos-
tiene el comportamiento humano. Esta definición enfatiza tres as-
pectos distintos de la motivación. 1) la motivación representa 
una fuerza energética que da impulso a las personas a comportarse 
de determinada manera; 2) este impulso está dirigido hacia algo; 
es decir, la motivación tiene una fuerte orientación hacia el lo-
gro de metas; y 3) la motivación posiblemente se puede entender 
mejor desde una perspectiva de sistemas; o sea, para entender la 
motivación humana es necesario examinar las fuerzas dentro de los 
individuos y sus entornos que les suministran retroinformación y 
refuerzan su intensidad y dirección en el trabajo. 

	

2.3 	TEMAS QUE EXPLICAN LA NOTIVACION 

Durante los últimos 30 años, se han ofrecido varias teorías im-
portantes, y cada una trata de explicar la naturaleza de la moti-
vación. Estas teorías precedentes se conocen bien pero, por des-
gracia, no han resistido bien un análisis minucioso. Hay varias 
teorías contemporáneas que tienen una cosa en común: cuentan con 
pruebas válidas que las apoyan bastante. Desde luego ello no sig-
nifica que las teorías que a continuación se exponen sean absolu-
tamente correctas. En realidad, tan sólo representan el "estado 
actual" en la explicación de la motivación de los empleados; e 
indican sus puntos fuertes y débiles (Robbins, 1987). 
Estas se dividen en dos grupos: las teorías de contenido y las 
teorías de proceso (Horgetts,1988). 

MEZAS DE CONTENIDO 

TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES HUMANAS (E.Náslow) 

La teoría de motivación de la jerarquía de las necesidades con-
tiene varias suposiciones básicas. Una es que las necesidades de 
nivel más bajo (fisiológicas, de seguridad)deben satisfacerse an-
tes que las de nivel más alto (estimación ,autorrealización) se 
activen lo suficiente y comiencen a vigorizar a la conducta. La 
segunda suposición es que ,una vez satisfecha una necesidad, ya 
no sirve como motivador. Por ende, una persona cuya necesidad 
de alimento se sacia en su forma básica, tenderá a proseguir a 
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niveles más elevados 	(seguridad y logro social) dentro de la 
jerarquía. 

La tercera suposición es que, en la mayoría de los casos, varias 
necesidades afectan la conducta de un individuo en un momento da-
do. La cuarta suposición es que hay más formas de satisfacer las 
necesidades de más alto nivel que las de menor nivel. 

"Uno de los problemas básicos que presenta la teoría de Maslow es 
que existen muy pocas evidencias que respalden la proposición de 
que existen cinco niveles de necesidades. Es más, existen desa-
cuerdos respecto a si la satisfacción de una necesidad activa de 
manera automática la siguiente necesidad dentro de la jerarquía. 
Además, no existen pruebas definitivas de que una vez que se sa-
tisface una necesidad disminuya su fuerza. 

El segundo problema con el modelo de Maslow es que algunos resul-
tados satisfacen más de una necesidad... El tercer problema se 
presenta debido a las diferencias individuales que existen entre 
las personas, como edad, una necesidad continua de seguri-
dad..."" 

No obstante, a pesar de estas desventajas, la jerarquía de las 
necesidades, de Maslow, goza de popularidad como teoría de la mo-
tivación. (Hodgetts, R.1988) 

La teoría precedente nos reporta los nuevos estudios que se han 
hecho para convalidar la teoría de la jerarquía de las necesida-
des de Maslow. 

TIORIA IPA 

Alderfer (1980),ha propuesto una modificación a la teoría origi-
nal de Maslow, la cual reformuló principalmente en respuesto a la 
incapacidad de la jerarquía de necesidades de Maslow de resistir 
la validación empírica. El modelo de Alderfer se denomina Teoría 
ERD. En lugar de los cinco niveles de necesidades Maslow, Alder-
fer los recategoriza en tres niveles de necesidades más genera-
les: 

1. Necesidades relacionadas a la existencia. Necesidades para 
sostener la existencia humana, incluyendo necesidades tanto fi-
siológicas como de seguridad. 

2. Necesidades de relacionarse. Necesidades respecto a la manera 
en que las personas se relacionan con su entorno social, inclu-
yendo la necesidad de relaciones sociales e intersonales signifi-
cativas. 

I°  liodgclts, R., _Compri~jil  las organizildom, edil. México, Inlerainericana,1988, l'1) 101,102 
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3. Necesidades de desarrollo. Necesidades centradas en el desa-
rrollo del potencial humano, incluyendo las necesidades de au-
toestima y autorrealización (Darft y Steers 1992). 
"Esta teoría de muestra que 1) es posible que al mismo tiempo 

esté en operación más de una necesidad y 2) si se reprime la sa-
tisfacción de una necesidad de orden superior, aumenta el deseo 
de satisfacer una de orden inferior. 

La jerarquía de necesidades es una rígida progresión gradual. La 
teoría ERG no supone que existe una jerarquía rigida en la cual 
una necesidad inferior debe atenderse en lo esencial antes de pa-
sar a la siguiente. Así una persona puede hallarse en la etapa de 
crecimiento, aun cuando todavía no satisfaga las necesidades de 
existencia o relación; también es posible que las tres categorías 
de necesidades estén operando al mismo tiempo."" 

La teoría ERG contiene asimismo una dimensión de frustración-
regresion."Maslow sostuvo que un individuo puede permanecer en 
cierto nivel de necesidad hasta que ésta se satisface. La ERG 
niega eso señalando que, cuando queda frustrada una necesidad de 
orden superior, aparece el deseo de intensificar una necesidad de 
orden inferior. 

En síntesis la teoría ERG establece, a semejanza de la de Maslow, 
que la satisfacción de las necesidades de orden inferior provocan 
el deseo de atender a las de orden superior; pero es posible que 
varias necesidades están actuando como motivadores al mismo tiem-
po, y la frustración al intentar satisfacer una necesidad de or-
den superior puede causar la regresión a una de orden infe-
rior."1z  

T'ORZA D2 DOS ~Ros DE 221WORG 

Muchas investigaciones de la organización han hecho a un lado los 
argumentos que se acaban de presentar sobre las motivaciones hu-
manas básicas y han tratado, en su lugar, de relacionar lo que 
la gente valora en su trabajo, la teoría más controvertida de la 
motivación es la de Herzberg. Originalmente basada en la investi-
gación que realizaron él y sus asociados entre 200 ingenieros y 
contadores. Se conoce comúnmente como teoría de la motivación de 
los dos factores o teoría de motivación de higiene. En su inves-
tigación, Herzberg y colaboradores trataron de examinar la rela-
ción entre la satisfacción en el trabajo y la productividad. Con 
estos resultados, los investigadores llegaron a la conclusión de 
que la motivación se deriva de dos conjuntos de factores. Los 
Primeros asociados con los sentimientos positivos hacia el traba- 

II  Robbins P. Stephen, Comportamiento Organizaclogl,  edil., Prentice-Hall Hispanoamericana, S.A. terce 

ra edición, 1987, Pág. 130 

12  ibídem, Pág. 131 
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jo y relacionados con el contenido del mismo, se denominaron mo-
tivadores. Estos pueden ser logro o realización, reconocimiento, 
el trabajo mismo, responsabilidad, avance y crecimiento. 

El segundo conjunto de factores, que denominaron de higiene, no 
generaba satisfacción; simplemente, evitaba la insatisfacción. 
Esos factores eran externos al trabajo propiamente dicho, y entre 
los ejemplos se incluyen normas de compañia, supervisión, rela-
ciones interpersonales, condición de trabajo y salario.(Hodgetts, 
1908). 

Cuando se relacionan los factores que afectan las actitudes en el 
trabajo los que se identifican como motivadores conducen casi 
siempre a una satisfacción extrema. Por el contrario, los facto-
res identificados como de higiene caracterizaban eventos que ge-
neralmente conducían a una insatisfacción extrema. 

Herzberg y los que respaldaron su teoría creían que la higiene 
creaba un nivel de motivación cero. Si los empleados obtienen 
factores tales como buena supervisión, salarios adecuados y la 
oportunidad de interactuar con los del mismo nivel, esto no crea-
rá ninguna motivación, sino que tan sólo evitará la insatisfac-
ción. Si reciben factores tales como reconocimiento, mayor res-
ponsabilidad y una oportunidad de adelanto y crecimiento, esto 
generará una motivación. Por lo tanto, la teoría de los dos fac-
tores considera que la satisfacción y la insatisfacción son con-
ceptos independientes y específicos. Cuando mucho, los factores 
de higiene no producen ninguna satisfacción y pueden generar in-
satisfacción. Por el contrario los motivadores dan origen a sa-
tisfacciones y, en el peor de los casos no crean insatisfacción 
(Hodgetts, R, 1988). 

En la actualidad la teoría de los dos factores de Herzberg, es un 
punto de controversias, estás son: el procedimiento aplicado por 
Herzberg está limitado por su metodología, cuando las cosas mar-
chan bien, la gente tiende a atribuirse el éxito. En cambio, 
atribuye al ambiente extrínseco sus fracasos. 

La confiabilidad de Herzberg "...es puesta en tela de juicio. Co-
mo los clasificadores han de hacer interpretaciones, es posible 
que contaminen sus hallazgos interpretando una respuesta de una 
manera y tratando otra respuesta semejante en forma distinta. 
La teoría es incompatible con investigaciones anteriores. La teo-
ría de higiene-motivación ignora las variables situacionales. 
Herzberg supone que se da una relación entre la satisfacción y la 
productividad. Pero la metodología a que recurrió se ocupa sólo 
de la satisfacción, no de la productividad. Si se quiere hacer 
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relevante esa investigación, es preciso suponer una fuerte rela-
ción entre satisfacción y productividad."" 

Hay analistas de la motivación que apoyan y otros que rechazan el 
modelo de los dos factores. Sus defensores demuestran una aplica-
ción variada del modelo en Estados Unidos y otras naciones. Se 
aplica particularmente a gerentes, profesionales y empleados de 
oficina del más alto nivel. Los críticos del modelo declaran que 
es fácil obtener resultados favorables para el mismo si se aplica 
el método que utilizó Herzherg. La mayoría de los opositores a 
este método rechazan el concepto de que hay dos factores separa-
dos que afecten la motivación. Opinan que ésta se basa en un fac-
tor que sigue un continuo, y no en dos factores. Otros críticos 
afirman que el modelo no hace hincapié suficientemente en las 
cualidades motivacionales del pago, la posición y las relaciones 
interpersonales, que el modelo incluye entre los factores higié-
nicos. (Keith y Davis, 1985) 
"con la combinación de criticas de esta índole, investigadores 
como House y Wigdor opinan que la teoría de los dos factores no 
sobrevivirá a la validación empírica."" A pesar de todas las 
criticas lanzadas contra este modelo, "...sigue siendo útil debi-
do a la distinción que establece entre factores que motivan a los 
empleados y los que le ayudan primordialmente a sostener a los 
que ya se sienten motivados"" 

Otro más que utiliza el concepto de necesidades humanas como 
forma de análisis, es la teoría de la satisfacción de las necesi-
dades que se asocia más comúnmente con McClelland con su tesis 
de las necesidades que determinan el juego de las relaciones que 
son tres: la de logro, la de afiliación y la de poder. (Denton, 
1985) 

TIORIAS DE PROCESO 

TRORIA DI LA EQUIDAD 

Las percepciones de justicia o imparcialidad tienen una influen-
cia primordial en la motivación. El término que se aplica a este 
campo es el de la teoría de la equidad, y se ocupa de la opinión 
que tiene cada persona sobre la justicia respecto a las recompen-
sas que recibe de una organización. En este caso se trata de cu-
brir todo tipo de recompensas, tanto las psicológicas y sociales, 
como las económicas. La teoría sostiene que los empleados tienden 
a determinar la justicia considerando sus insumos y recompensas 

Ibídem. PP. 128,129 

14  liodggetts R., op cit. Pag.11 
11 Davis y Keith, El commtannentg_huniamun gl traluiº, edil., Mcgraw•liill, sexta edición, 1985, pág. 62 
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en el trabajo, en comparación con los de otros individuos. Si la 
comparación es igual, el empleado siente que el trato es justo; 
pero si no es, percibirá una desigualdad y se sentirá motivado 
para emprender una acción correctiva. (Davis Keith, 1985) 

P. Robbins sugiere que las personas escogerán una o más de las 
siguientes opciones: 

1. Distorsionarán sus esfuerzos (aportaciones) o resultados o 
bien los ajenos 

2. Se conducirán de una forma que induzca a los otros a cambiar 
sus esfuerzos o resultados 

3. Se conducirán de una forma que modifique sus esfuerzos o re-
sultados 

4. Escogerán otro punto de referencia 

5. Abandonarán el campo (dejarán su empleo) 

Desde luego, la teoría de la equidad no está exenta de problemas. 

Sin embargo prescindiendo de estos problemas, la teoría de la 
equidad sigue ofreciendo algunas intuiciones importantes respecto 
a la motivación del empleado. (P.Robbins, 1987) 

"En raras ocasiones los empleados sienten que su recompensa ha 
sido exagerada y adoptan medidas correctivas para mejorar su de-
sempeño; en la mayoría de las circunstancias, se sienten tratados 
injustamente. Cuando esto ocurre la motivación y la satisfacción 
tienden a decrecer, lo que aumenta las ausencias y la rotación de 
personal en la nómina." " 

~IZA DE LAS NETAS 

Está teoría de la motivación que explica la conducta del empleado 
en términos de un proceso mental consciente es la "teoría de la 
metas". Esta teoría, según la formuló Locke (1968), es una exten-
sión del concepto de nivel de aspiración de Lewin (1935)y de la 
proposición de Ryan (1958) de que las características do la tarea 
influyen sobre metas y conductas. La premisa básica de Locke es 
que la conducta de una persona está regulada por las metas e in-
tenciones individuales. De acuerdo a esta teoría, las metas in-
fluyen sobre el comportamiento de la características de la tarea, 
los incentivos, supervisión y retroalimentación sobre la actua-
ción. La dificultad de una meta y el compromiso de una persona 
para alcanzar una meta, conjuntamente determinan el nivel de es- 

16  Ibídem., Pág. GO 
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fuerzo que se utilizará. Las metas específicas tales como un 
cierto nivel de ejecución o un plazo límite definido para la ter-
minación de una asignación tendrán mayor efecto sobre la ejecu-
ción del que tendrán las metas generalizadas tales como "hazlo lo 
mejor que puedas" o "termínalo cuanto antes". ras metas difíciles 
producirán una actuación más alta que las fáciles, en tanto la 
meta sea realmente aceptada por el empleado. (Kennetn, N. 
Wexley., 1990) 

Evidencias de la inveligación. Locke (1968) y sus asociados han 
conducido un buen número de estudios de laboratorio para probar 
la teoría, y éstos proporcionan un fuerte respaldo para ella. Los 
estudios de campo conducidos en organizaciones reales proporcio-
nan también evidencias que respalda la teoría. El establecimiento 
de metas específicas ha producido una mayor productividad para 
gran variedad de diferentes tipos de empleados, incluyendo agen-
tes de ventas, camioneros, empleados de oficina, equipos de leña-
dores, obreros de producción y ejecutivos. 

"Los estudios que trataban de explicar cómo las metas afectan la 
actuación encontraron evidencia de que éstas dirigen la atención 
movilizan el esfuerzo, aumentan la persistencia e inducen a los 
empleados a desarrollar mejores estrategias en la ejecución. Sin 
embargo estos procesos de influencia no son bien comprendidos to-
davía. Se necesita más investigación sobre este aspecto de la 
teoría de la meta..."" 

=ORZA Di LA EXPECTATIVA. 

Como ya se sabe los problemas de la capacitación deben ser re-
sueltos de una manera científica, de esta suerte el deber de la 
psicología industrial estriba en resolver mediante una aproxima-
ción científica tanto las contradicciones internas como la exter-
nas de los problemas en estudio, por lo tanto, para el estudio de 
la falta de motivación para los cursos de capacitación se retoma-
rá la teoría de la expectativa ya que a juicio particular es la 
que tiene más elementos que ayudan a explicar la motivación para 
la capacitación en el trabajo de una manera más completa en com-
paración con las teorías antes mencionadas. 

Esta teoría se ocupa primordialmente de explicar la forma en que 
la conducta se inicia, dirige, sostiene y detiene, tiene sus raí-
ces iniciales en los trabajos realizados por Tolman y Lewin, pero 
se asocia de manera más directa con investigadores actuales como 
Vroom, Lawler y otros. Los individuos son seres pensantes y razo-
nables, que abrigan creencias y tienen esperanzas y expectativas 
respecto ha eventos futuros en sus vidas. Por lo tanto, cuando se 

Wexley Kennen, N., Codtill&Quanitacion_ab_Psisotogiadtd_pgrgind, Compañia edil. Continental 
México, 1990 PP. 43,44 
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analizan para determinar sus motivaciones, es preciso examinar lo 
que las personas buscan en la organización, y cómo creen poder 
obtenerlo. Vroom explica que la motivación es el producto de mul-
tiplicar la intensidad con que una persona desea algo por el cál-
culo de la probabilidad de que cierta acción le permitirá alcan-
zarlo. Esta relación es expresada por Davis y Keith (1985), por 
medio de la siguiente fórmula: 

Valencia x Expectativas Motivación 
(Fuerza con que 
una persona desea 
algo) 

(Probabilidad de obtenerlo 
mediante una acción espect- 
tica) 

(Fuerza del 	impulso 
encaminado a acción) 

Donde la valencia se refiere a la fuerza de la preferencia que 
tiene una persona por un resultado en relación con otros. Se tra-
ta de una expresión de la magnitud del deseo que siente una per-
sona por alcanzar una meta. Por ejemplo, si un empleado desea po-
derosamente ser ascendido, se dice que la promoción tiene una 
gran valencia para él. La valencia brota del interior de cada em-
pleado como una expresión condicionada por la experiencia, de mo-
do que varía substancialmente de un individuo a otro. 

Puesto que las personas pueden tener preferencias positivas o 
negativas en lo que respecta a un resultado, la valencia puede 
ser también positiva o negativa. Cuando un individuo prefiere no 
obtener un resultado, la valencia es una cifra negativa. Si la 
persona se muestra indiferente en cuanto al resultado, la valen-
cia es cero. Así, la gama total va de -1 a +1. 

La expectativa 

La expectativa postulan esencialmente que la conducta de un em-
pleado está en función del valor que éste le dé a un determinado 
resultado y del tipo de conducta con que esta persona esperó lo-
grar ese resultado puesto que la expectativa es una asociación 
entre la acción y el resultado, puede oscilar entre O y 1. Si un 
empleado no ve probabilidad alguna de que un acto lo lleve a un 
resultado específico, la expectativa es cero. Por el contrario, 
si la relación acción-resultado indica certidumbre, la expectati-
va tiene el valor 1. Normalmente, la expectativa del empleado se 
ubica en cualquier punto entre estos dos extremos. (Keith y Da-
vis, 1985) 

Por otro lado Robbins (1987), explica que en esencia, la teoría 
establece que la fuerza de una tendencia para actuar en cierta 
forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto se 
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acompañará de ciertos resultados y de la atracción que este últi-
mo tiene para el individuo. incluye tres variables. 

1. Atracción: importancia que el individuo concede a un resultado 
o premio potencial que pueden conseguirse en el trabajo. Esto 
contiene las necesidades insatisfechas del sujeto. 

2. Nexo entre desempeño y premio: grado en que el individuo cree 
que dar cierto nivel de rendimiento lo llevará a la obtención de 
los resultados deseados. 

3. Nexo entre fuerza y desempeño; percepción de la probabilidad 
de que si pone cierto grado de esfuerzo favorecerá el desempeño. 

Hoy en día, la investigación sobre la teoría de las expectativas 
sigue adelante, parte de esa investigación ha tenido resultados 
muy benéficos al confirmar por lo menos parle de la teoría. No 
obstante, a pesar de estos triunfos, siguen existiendo problemas 
por resolver. (Hogetts, MB) 

Pocas teorías son irrefutables, la teoría de expectativa no es la 
excepción. "Los intentos por validarla se han complicado por pro-
blemas metodológicos de criterio y medición, de ahí que muchos 
estudios que pretenden apoyarla o negarla deban ser vistos con 
cautela. Conviene señalar que la generalidad de los estudios no 
han conseguido repetir la metodología que se propuso originalmen-
te . Así, la teoría pretende explicar los diferentes niveles de 
esfuerzo por parte de la misma en circunstancias diferentes, pero 
en casi todos Los estudios de replicación han intervenido distin-
tas personas. Al corregir esa falla, han mejorado notablemente la 
validez de la teoría. "Algunos críticos afirman que la teoría 
tiene escasa aplicación, pues tiende a ser más valida para prede-
cir en situaciones donde el individuo percibe claramente los ne-
xos entre esfuerzo y desempeño, entre desempeño y premio. Como 
pocos advierten una estrecha correlación entre el desempeño y los 
premios en su trabajo, la teoría tiende a ser idealista. Si las 
organizaciones de verdad premiaran el desempeño y no lo hicieran 
por criterios como antigüedad, esfuerzo, grado de destreza o di-
ficultad del trabajo, la validez de la teoría seria muy superior. 
Sin embargo, en vez de validarla, esta crítica puede servir para 
confirmarla y para explicar por qué un gran segmento de la fuerza 
de trabajo pone poco empeño en el cumplimiento de sus obligacio-
nes. 

u18  

Esto mismo, se puede decir que pudiera estar sucediendo latente-
mente en el aprovechamiento de los cursos de capacitación. 

la Robbins P., op. Cit. Pag 142 
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2.4 COMENTARIOS FINALES 

Existe gran cantidad de teorías sobre la motivación que compiten 
entre ellas mismas por tratar de explicar la conducta de la gente 
en una organización, pero lo que hay no está respaldado claramen-
te por la investigación. Es como si cada teoría que se propusiera 
tal como explicar algunas necesidades, la formas de utilizar 
nuestras capacidades o la de estar actualizado, fuera válida par-
cialmente en la medida en que explica el comportamiento de algu-
nos empleados o el de algunos dirigentes pero no en todas las 
ocasiones. Sin embargo, cada vez que se trata de generalizar, en-
contramos que fenómenos más importantes parecen viciar las teo-
rías propuestas. A veces la gente trabaja por dinero, pero luego, 
para nuestra sorpresa, deja de responder a un sistema de incenti-
vos económicos, por lo general, quiere utilizar toda su capacidad 
para hacer algo pero a veces se niega a hacer un trabajo que le 
exige más, se desmotiva y de pronto se interesa menos por su tra-
bajo y la calidad del trabajo que realiza se ve afectada. 

Uno de los principales argumentos que se dan para explicar la va-
riación que se observa en la conducta humana es que esa conducta 
está determinada sólo parcialmente por el tipo de necesidad o de 
motivación que tenemos como miembros de una especie biológica. Un 
factor, aún más determinante de lo que se hace, son las motiva-
ciones y respuestas aprendidas que reflejan nuestra cultura, 
nuestra situación familiar, nuestros antecedentes socioeconómicos 
y las fuerzas reales de aquí y de ahora que operan dentro de 
cualquier situación dada. En otras palabras, nuestras motivacio-
nes y nuestras necesidades están determinadas principalmente por 
la forma como percibimos la situación en la que nos encontramos y 
esa percepción está, a su vez, grandemente determinada por lo que 
ya se ha aprendido. 
Por ejemplo, el que el dinero motive o no, depende mucho de la 
percepción que se tenga de si mismo y de si necesita más o menos 
dinero; esa percepción depende en parte de cómo se relaciona el 
propio status y condición a la de otros con los que se identifica 
y quienes para él representan un grupo de referencia. (Schein, 
1992). 

Es por todo esto que los trabajadores de una organización para 
asistir a los cursos de capacitación, reúnan una buena suma de 
expectativas en el quehacer cotidiano tanto en lo personal como 
en su trabajo en una organización, para que se cumpla el fenómeno 
de la llamada capacitación en el trabajo; de esta misma forma, se 
verá en el siguiente capítulo la resistencia al cambio en la ca-
pacitación. 
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III. LA RESISTENCIA AL CAMBIO, EN LA CAPACITACION 

3.1 INTRODUCCION 

Vivimos hoy en día en un mundo cambiante sin precedentes, con 
cambios rápidos y a veces impredecibles. Estos cambios, llevan a 
tensiones e incertidumbres. Al ser humano no le gusta lo imprede-
cible, le hace sentirse a disgusto. Por esto trata de controlar 
el medio ambiente, reduce la variabilidad, trata de hacerlo más 
predecible y usarlo para su beneficio. Pero la mayoría de las ve-
ces no lo logramos.(D. Gilbreath,1989) 

Cada individuo, aún en los casos en que proclame el propio deseo 
de capacitación y la propia disponibilidad al cambio, lleva con-
sigo, en una situación concreta de formación, toda una serie de 
resistencias que varían, según los casos, desde un mínimo de am-
bivalencias, problemas de aprendizaje, hasta un rechazo total. 

Otro tipo de resistencia deriva de la situación ambiental. Es mu-
cho más simple animar al cambio de comportamiento en un ambiente 
protegido y relativamente sin peligro, que lo que pueda serio el 
conservar un comportamiento modificado frente a las presiones y 
tensiones del quehacer cotidiano, como se puede verificar gene-
ralmente en una situación formal de formación. 

La psicología ha sacado a la luz cómo la perspectiva de modificar 
la propia forma de ser o de comportarse, comparada con la pers-
pectiva de aprender simplemente palabras e ideas, es invariable-
mente sentida por el individuo, el conocer aspectos de su compor-
tamiento nunca antes explorados, le origina dudas sobre el valor 
de su persona, le provoca el miedo al fracaso y al ridículo, y le 
amenaza su autoimagen disminuyendo la confianza en su propio va-
lor. (Aldo Canonici, 1987) 

(D. Gilbreath, 1989) Clasifica tres tipos de cambio: 

1.E1 megacambio está relacionado con los desplazamientos propa-
gados y masivos (ondas) que se extienden a través del campo polí-
tico, social, espiritual y económico. 

2.E.1 macrocambio tiene un efecto sobre las diferencias adminis-
trativas significativas que afectan directamente nuestra vida 
profesional. 
3.E1 microcambio involucra modificaciones muy detalladas que son 

importantes, por lo menos en términos generales, para las empre-
sas y los recursos humanos. 
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En este esbozo se retomará la clasificación dei microcambio por 
encuadrar el tenómero estudiado y además por tener impactos en la 
sociedad como un todo. 

3.2 ~num pL CAMBIO 
Ahora la pregunta es: ¿se puede definir el cambio?, Robbins 
(1987), define el cambio como aquello que tiene por objeto hacer 
que las cosan sean diferentes. 

Keith y Davis (1985), define cambio en el trabajo a cualquier al-
teración que ocurre en el ambiente de trabajo. 

"La dificultad que existe en la definición del cambio es que és-
te no se puede describir o entender en forma independiente, debe-
mos basarnos en otros conceptos que también son abstractos. En 
particular, no podernos definir o entender el "cambio" sin definir 
en forma simultánea lo que denominamos "tiempo" el tiempo siempre 
se ha definido y medido a través del cambio, sea utilizado el 
cambio corno el metro del tiempo, desde que nuestros antecesores 
notaron por primera vez que el sol atravesaba el cielo y que la 
luna hacia un viaje periódico a través del ciclo lunar. El tiempo 
y el cambio son tan mutuamente dependientes y en este trabajo el 
uno no puede existir, o por lo menos conocerse, sin el otro"." 

Tornando en cuenta este fenómeno la definición básica de "cambio" 
es: Se sabe que pueden existir diferencias sin tener que estar 
relacionados con el tiempo. A estas diferencias se denominan di-
ferencias estáticas, y tienen que ver con una medición instantá-
nea de un objeto con respecto a otros. El "cambio", por otro la-
do, se puede definir como una diferencia dinámica que ocurre a 
medida que pasa el tiempo. (D., Gilbreath, 1989) 

3.3 MISTO:MCI& AL CADMIO 

"Existe una ley física: a toda acción se opone una reacción de la 
misma intensidad y en sentido contrario. En las organizaciones no 
podemos escaparnos de esta realidad".20  
Por esta razón Arias (1988), dice que en muchos momentos, la ea,  
pacitación en el trabajo genera resistencia pues significa cam-
bio. 

Algunas razones posibles son: 

Gilbreath Robert D., Liestrategia  del cambM, Mcgram Hill, México, 1989, pág. 5 
2(1  Arias Galicia, Capacjwion mala oxclIsneia, edil, Argus, primera edición México, 1988, Nig 191 
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• No se ven claramente las razones para cambiar. 

• Los métodos propuestos no se perciben claramente como el reme-
dio para los males existentes. 

• Los cambios se perciben como una amenaza a las necesidades psi-
cológicas y sociales. 

• Generalmente un cambio conlleva órdenes superiores. 

• Por regla general, una modificación a lo establecido acarrea 
mayor esfuerzo, tiempo, atención y energía. 

• Cualquier novedad en los procedimientos, políticas, estructu-
ras, etc., implica incertidumbre en cuanto al futuro. 

40 Puede verse también amenazada la necesidad de status. 

• Pueden percibirse indicios de alterar las relaciones interper-
sonales establecidas. 

40 Amenaza a la seguridad en el trabajo. 

• Por último, la modificación puede significar una amenaza a las 
premisas culturales. 

Como se ha visto, un obstáculo fundamental para la realización de 
nuevas políticas, metas o métodos de operación, es la resistencia 
al cambio por parte de los miembros. Aquí nuevamente se distin-
guen tres fuentes generales de resistencia al cambio. 

"1. Incertidumbre acerca de las causas y efectos del cambio. Los 
miembros de una organización pueden resistirse al cambio por 
preocuparles la manera en que su trabajo y sus vidas se verán 
afectados por él. Aun cuando sientan una considerable insatisfac-
ción con su trabajo actual, quizá les preocupe que las cosas em-
peoren cuando se introduzcan los cambios propuestos. Cuando otra 
persona inicie el cambio, se sentirán manipulados y se pregunta-
rán cuál es la "verdadera" intención que se persigue con él. 

2. No están dispuestos a renunciar a los cambios actuales. El 
cambio apropiado debería beneficiar a la empresa en general, pe-
ro para algunos individuos el costo de él no será compensado de 
manera adecuada por las ventajas del cambio, en términos de pér-
dida de poder, prestigio, salario, calidad de trabajo y otras 
ventajas. 

3. Conciencia o la falta de ella en los cambios propuestos. Los 
miembros de la organización pueden resistirse al cambio por estar 
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conscientes de los posibles problemas que evidentemente han pasa-
do inadvertidos a los iniciadores del cambio..."" 

"En los primeros estudios de un proceso de cambio son típicas las 
actitudes de rechazo, el bloqueo de la información, las expecta-
tivas mesiánicas, la idealización o el menosprecio del consultor, 
los conflictos de poder, los sentimientos de incomodidad por sen-
tirse observados, el descontento por la falta de efectividad de 
la función y de aportes de soluciones concretas y rápidas".22  

Es decir, que los individuo tienen pocas probabilidades de estar 
a favor de un cambio si no lo consideran atractivo y benéfico. 
Obviamente es importante saber dónde hay probabilidades de que 
surja la resistencia como parte del manejo de un cambio. La con-
siguiente resistencia probablemente es mayor en circunstancias en 
que los afectados tampoco estén de acuerdo en la solución pro-
puesta. (Jim Stewart, 1991) 

Otra forma como se clasifica la resistencia al cambio es divi-
diéndola en tres clases generales, como se muestra en el siguien-
te cuadro, propuesto por (Keith y Davis, 1985). 

2 	Stoner y Wabkel, Mmjnistracion, rdit., Prentice-Hall Hipanoameiicana, tercera edición, México, 1989, Pág 409 

22  Schlemenson Aldo, Aálisa.orgapiziwional y empresa unipersonal, edit.Paidos, México D.F. 1993, Pág.52 
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Objeciones lógicas y racionales 
• Tiempo requerido para adecuarse 
• Esfuerzo adicional para reaprender 
• Posibilidad de condiciones menos deseables, como por ejemplo, capacidad a 

menor nivel 
• Costo económico del cambio 
• Factibilidad técnica del cambio puesta en duda 
Psicológicas 
• Temor a lo desconocido 
• Escasa tolerancia al cambio 
• Desagrado hacia la gerencia u otro agente de cambio 
• Falta de confianza en otros 
• Necesidad de seguridad, búsqueda de status quo 

Factores sociológicos; intereses de grupo 
• Coaliciones políticas 
• Valores de grupo de oposición 
• Criterios anticuados y estrechos 
• Intereses establecidos 
• Deseo de conservar amistades existentes 

Estas tres formas de clasificar arriba mencionadas se expresan 
con tres aplicaciones distintas de la palabra "lógica", tal como 
se indica a continuación. 

• Lógica, basada en el pensamiento racional y la ciencia 
• Psicológica, basada en las emociones, los sentimientos y las 

actitudes 
• Sociológica, basada en los intereses y los valores de grupo 

La resistencia, "lógica" se origina debido al tiempo y esfuerzo 
que se requiere para ajustarse al cambio, incluyendo deberes de 
trabajo nuevos que se preciso aprender. Estos son los costos ver-
daderos que pagan los empleados. Aunque a la larga un cambio pue-
de ser favorable para ellos, primero es necesario pagar todos los 
costos inmediatos. 

La resistencia psicológica es "lógica" en lo que respecta a acti-
tudes y sentimientos de los empleados individuales en lo relativo 
al cambio. Pueden sentir temor por lo desconocido, desconfianza 
por el liderazgo del gerente o sentir que su seguridad se ve ame-
nazada. Aunque la administración puede creer que no hay justifi-
cación alguna para estos sentimientos, son reales y debe recono-
cerse su existencia. 

La resistencia sociológica es "lógica" en lo relativo a los inte-
reses y los valores del grupo. Los valores sociales son fuerzas 
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poderosas del medio ambiente, de modo que es preciso tomarlas en 
consideración con sumo cuidado, Existen coaliciones políticas, 
valores de sindicatos laborales de oposición e incluso distintos 
valores de la comunidad. A nivel de grupos pequeños, hay amista-
des de trabajo que pueden ser perturbadas por los cambios. 

Es evidente que la resistencia psicológica y la sociológica no 
son ilógicas e irracionales; más bien son Lógicas, pero responden 
a diferentes expectativas y a un conjuntos de valores. (Keith, 
Davis, 1989) 

3.4 USINBIBTAB AL CAMBIO 

(Keith y Davis 1985), ilustra el cambio por medio de un experi-
mento en el que se usa un globo lleno de aire. Cuando se oprime 
con el dedo (que representa al cambio) presionando la pared exte-
rior del globo (que representa a la organización),el contorno del 
mismo cambia visiblemente en el punto de contacto. En este punto, 
una presión evidente que representa al cambio genera una desvia-
ción obvia en el punto de presión. sin embargo, lo que no resulta 
del todo evidente es que todo el globo (la organización) se ve 
afectado y se distiende ligeramente. Como lo indica esta analo-
gía, se puede generalizar diciendo que toda la organización tien-
de a verse afectada por el cambio en cualquiera de los puntos que 
la componen. 

Las moléculas de aire contenidas en el globo representan a los 
empleados de la compañia, es evidente que los que se encuentran 
en el punto de presión deben realizar ajustes drásticos. Aunque 
el cambio no hizo contacto directo con los empleados (moléculas), 
los afectó de un modo indirecto. A pesar de que ninguno queda 
despedido (es decir, no sale del globo), los empleados se despla-
zan y deben acomodarse a una nueva situación dentro del globo. 
Ciertamente, la comparación anterior es burda. Una institución de 
empleados no es un globo, la persona no es una molécula y las 
personas en general no son tan libres y flexibles como lo son las 
moléculas de aire contenidas en un globo. Lo que se ha querido 
ilustrar es una condición de equilibrio molecular. "Las organiza-
ciones tienden también a lograr un equilibrio en su estructura 
social, es por esto que las personas desarrollan un conjunto es-
tablecido de relaciones con su ambiente, aprenden a asociarse 
unas con otras, a desempeñar sus trabajos y a esperar lo que ven-
ga después, dicho de otra manera, existe un equilibrio y los em-
pleados están bien ajustados. Cuando sobreviene un cambio se les 
exige que hagan nuevos ajustes puesto que la organización trata 
de alcanzar un nuevo equilibrio".23  

23  Keith y Davis,1.11 comido:kW humano en el trabajo, edit., Mesram-hall, primera edición español, 
México, 1985. Pág. 209 
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El cambio en el trabajo se complica más aún por el hecho de que 
no produce un ajuste directo, como sucede en el caso anteriormen-
te ilustrado de las moléculas de aire. "Por el contrario, opera 
recurriendo a las actitudes de cada empleado para producir una 
respuesta que está condicionada por los sentimientos que se tie-
nen con relación al cambio... Los individuos interpretan cada 
cambio de acuerdo con sus actitudes, Lo que las personas sienten 
respecto a un cambio, es lo que determina cómo responderán al 
mismo. Estos sentimientos no son el resultado de azar, sino algo 
causado. Una de las causas son los antecedentes personales del 
individuo, se refieren a los procesos biológicos, su pasado y sus 
experiencias sociales fuera del trabajo. Esto es lo que los indi-
viduos aportan a sus sitios de empleo. Otra causa es el ambiente 
en el trabajo mismo. Esto refleja el hecho de que los trabajado-
res son miembros de un grupo y que están influenciados por sus 
códigos, patrones y normas"." 

Respuesta del grupo al cambio 

Aunque las personas interpretan el cambio en forma individual, a 
menudo manifiestan su adhesión al grupo uniéndose a alguna res-
puesta uniforme al cambio. Esta respuesta hace posibles acciones 
aparentemente ilógicas, tales como el abandono de labores cuando 
es evidente que sólo unas cuantas personas desean sinceramente 
hacerlo. Otros empleados que se sienten descontentos aprovechan 
un movimiento de este género como oportunidad para manifestar su 
insatisfacción y confirmar su afiliación al grupo, uniéndose a él 
en una acción social. Básicamente, el grupo responde con el sen-
timiento: estamos juntos en esto, suceda lo que suceda con cual-
quiera de nosotros, nos afecta a todos. 

Al tratar de conservar el equilibrio, el grupo elabora respuestas 
para volver a su mejor modo de vida, percibido siempre que se 
produce un cambio. Por lo tanto, cada presión genera una contra-
presión dentro del grupo, cuyo resultado neto es un mecanismo au-
tocorrector mediante el cual las energías se utilizan para res-
taurar el equilibrio siempre que el cambio entraña alguna amena-
za. En otras palabras, las personas actúan en cierta forma para 
establecer un estado constante de satisfacción necesario y para 
protegerse de las perturbaciones provocadas en dicho equilibrio. 
(Keith Davis, 1985) 

3.5 COSTOS Y •ERt/ICIO$ DEL CADMIO 

Todos los cambios tienden a tener algún costo, por ejemplo, un 
nuevo procedimiento de trabajo ofrece el inconveniente de apren-
der nuevas prácticas. Es probable que temporalmente interrumpa el 
trabajo y reduzca la motivación. 

" Wein. 
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También se suelen registrar costos expresados en nuevo equipo o 
resignación del antiguo, los que no sólo son económicos sino tam-
bién psicológicos o sociales. Por lo común, es algo que se debe 
pagar para obtener los beneficios de los cambios propuestos. 

Las perspectivas del cambio no siempre son deseables debido a los 
costos relacionados con el mismo. Exigen un análisis cuidadoso 
para determinar su utilidad. Cada cambio requiere un análisis de-
tallado de costos-beneficios y, a menos que los cambios propor-
cionen beneficios superiores a los costos, no existe razón alguna 
para llevarlos acabo. Es ilógico hacer hincapié en los beneficios 
mientras se haga caso omiso de los costos. La meta organizacional 
es que siempre los beneficios deben soportar a los costos. 

Al determinar los beneficios y los costos, es preciso tomar en 
consideración todos los tipos de cada uno de estos aspectos; es 
inútil examinar sólo los costos y los beneficios de naturaleza 
económica, porque incluso aunque se tuviera un beneficio económi-
co neto, los costos sociales o psicológicos podrían ser excesi-
vos. Aunque no es muy práctico reducir los costos sociales y psi-
cológicos a simples cifras, deben incluirse en el proceso de toma 
de decisiones. Por ejemplo, cualquier cambio implica alguna pér-
dida psicológica debido a la tensión que impone en las personas 
mientras tratan de adecuarse a él. los costos psicológicos se 
llaman también psíquicos, porque afectan el ser interno, la per-
sona (psique). 

Costos psíquicos y salud física. 

En algunos casos, los costos psíquicos del cambio resultan tan 
graves que afectan incluso la salud física de los empleados. Cada 
persona tiene un nivel de tolerancia al cambio, cuando ésta se 
acaba, se originan respuestas corporales asociadas con la ten-
sión, las cuales suelen minar la salud física. En algunas cir-
cunstancias se registran cambios sostenidos durante un periodo 
determinado, provocando tensiones acumulativas que finalmente ge-
neran una sobrecarga en el sistema nervioso de la persona. En 
otros casos se registra un sólo cambio importante de tal magni-
tud, que excede notablemente la capacidad de la persona para en-
frentarse a la situación. 

3.i COMENTAMOS FINALZS 

"Los empleados tienden a resistirse al cambio debido a sus cos-
tos. Esta resistencia la ofrecen tanto gerentes como trabajado-
res, aunque la población es muy receptiva al cambio hay ocasio-
nes en que la barrera más decidida a su introducción es la resis-
tencia de los gerentes a nuevas ideas y métodos novedosos. La re- 
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sistencia al cambio puede ser tan fuerte entre empleados como en-
tre trabajadores, y no respetar posiciones ni empleados"25  

Por esta situación, se considera un axioma el hecho de que la 
gente se resiste al cambio. (Robbins, 1987) 

En una situación operante típica no se puede obtener el apoyo 
completo para todos los cambios que se realicen; "sólo es razona-
ble esperar un apoyo moderado, un respaldo débil o, incluso, la 
oposición." "Las personas difieren entre si en su grado de moti-
vación, como ya se mencionó en el capitulo de motivación, y no 
apoyarán con la misma decisión cada cambio que se haga. Lo que la 
administración busca es un clima en el que las personas tengan un 
sentimiento positivo a la capacitación, hacia la mayoría de los 
cambios, y sientan la suficiente seguridad para tolerar el mismo 
e incluso otros, que no siempre se consideran favorables. 

25  ibídem. 
26  Ibídem, pág. 220 
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IV. DISIRCION 

4.1 ISTRODUCCIOW 

La deserción de los cursos de capacitación, si bien es cierto es 
un problema de una gran agudeza no implica que sus causas se en-
cuentren en el ambiente de las empresas exclusivamente, sabemos 
que existen otras variables externas como las sociales, económi-
cas, políticas, etc. que impactan esta problemática. Sin embar-
go, a pesar de que se habla continuamente de la gravedad de esta 
situación poco se ha hecho por investigar los diversos factores 
que Intervienen en este fenómeno. 

Para dar a conocer la situación de la deserción tanto en el te-
rreno teórico como en la investigación y además identificar los 
factores que influyen para desertar de los cursos de capacita-
ción, se expondrá primeramente el aspecto teórico de la deserción 
en instituciones de educación superior con tres modelos, los cua-
les se describen en orden cronológico, también se presentan los 
resultados de estudios específicos que respaldan o niegan las 
premisas de estos modelos. 

El objetivo de exponer los modelos es para presentar los enfoques 
conceptuales de los estudios que hay de deserción. Por ello es 
importante señalar que lo estamos considerando dentro del marco 
teórico como referencia por considerarlo un tanto similar a la 
deserción de los cursos de capacitación en el trabajo, aunque es 
una situación social diferente a la nuestra es posible rescatar 
algunos hallazgos por el hecho de manejar variables importantes 
que pueden facilitar un mejor conocimiento de la realidad entre 
aprendizaje, motivación y el entrenamiento o capacitación. 

En los países desarrollados existen abundantes estudios sobre el 
tema. En cuanto a los paises subdesarrollados es escasa la infor-
mación encontrada sobre el fenómeno de la deserción en la capaci-
tación, porque la mayoría de la investigación ha sido en el nivel 
básico de la modalidad escolarizada. 

4.2 Derincion DE Deszaciow 

De acuerdo con el diccionario de la Real Academia Española 
(edición 1970), deserción es el "abandono, y delito expecifico 
que comete todo aquel que, obligado a desampeñar una misión, ocu-
par un puesto o realizar un servicio por imperio de la ley, deja 
de hacerlo, ya sea por abandono, ya por no haberse presentado en 
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el lugar y momento aportuno, sin que pueda excusar tal actitud 
con circunstancias que exoneren su responsabilidad". 

4.3 MOD110 Di D1192RCI01i DE ROOTNAN MING, (1972). 

Rootman (1972), elaboró un modelo teórico para aplicar y predecir 
el retiro voluntario de organizaciones socializantes de adultos. 
Para ello realizó el estudio en 1968 con estudiantes de primer 
año de la unidad de States Coast Guard Academy. 

Para los propósitos de su modelo combinó las variables de perso-
nalidad, intereses y valores porque todas ellas fueron considera-
das como indicadores del grado de "adaptación" entre el estudian-
te y su rol de cadete en la academia. Así también consideró a la 
"adaptación" como una variable crucial en determinar el resultado 
de las experiencias socializantes entre el individuo y su medio 
ambiente inmediato. Para ello hizo las siguientes suposiciones: 
Que el sistema era cerrado formado por siete variables (la varia-
ble dependiente en este caso fue el retiro voluntario), las va-
riables externas tenían simplemente efectos azarosos, consideró 
además que las relaciones causales eran en un sentido solamente. 

Rootman, hizo los siguientes señalamientos para su modelo: El re-
tiro voluntario es causado de manera directa por el grado de 
adaptación interpersonal real del individuo y en forma directa e 
indirecta por el grado de ajuste personal real. 

Un elemento que influirá para la permanencia del alumno en la 
institución depende de su propia capacidad de adaptación al rol 
de cadete primeramente y luego al grupo con el cual se está so-
cializando. La razón de la importancia de estas dos variables es 
que en la academia naval el alumno se enfrenta a una severa dis-
ciplina la cual le exige modificaciones de hábitos conductuales, 
los cuales ejercen una severa presión sobre el estudiante. 
Por otra parte, utilizó también el concepto de estrés para expli-
car el retiro de la academia, donde menciona que al sujeto se le 
presenta un problema cuando no es capaz de someterse a los cam-
bios ya sea "adaptándose" a su rol de cadete o "adaptándose" al 
grupo, en consecuencia el enfrentarse a estas situaciones le pue-
de 'conducir a un esfuerzo excesivo, el cual puede expresarse por 
medio de síntomas físicos o psíquicos y una forma racional para 
hacer frente a este esfuerzo es eliminando la situación estresan-
te que la originó, lo cual puede ser logrado retirándose volunta-
riamente de la academia. 
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Considerando su estudio y su modelo de deserción, concluyó que 
debido a la falta de adaptación del estudiante hacia su nuevo rol 
de cadete o por su baja integración al grupo, terminaba en conse-
cuencia retirándose de la academia. 
No se encontraron investigaciones que nieguen o apoyen esta posi-
ción teórica de Roomat, es necesario que se realicen investiga-
ciones dirigidas a aprobar el modelo y así poder delimitar sus 
alcances, lo cual permitirá especificar las condiciones que son 
contingentes al modelo, siendo de mayor utilidad si se prueba en 
ambientes educativos principalmente. 

4.4 MODELO DE DESMIDE DE TINTO VINCENT (1975) 

Otro modelo teórico desarrollado para explicar la deserción en 
educación superior fue realizado por Tinto (1975), el cual pre-
senta las siguientes características: es descriptivo, porque no 
busca explicar cómo diferentes individuos adoptan diversas formas 
de conducta desertora, más bien describe las condiciones bajo las 
cuales ocurren diferentes tipos de deserción. Presenta una orien-
tación institucional al pretender explicar .la deserción de cual-
quier institución educativa en particular más no del sistema de 
educación superior. 

Tinto considera que, realizar el estudio longitudinalmente, per-
mitirá entender la serie de interacciones llevadas a cabo entre 
el sujeto y la institución, pues la interacción produce a través 
del tiempo diferencias individuales, las cuales pueden influir en 
el nivel de persistencia del estudiante y/o diversas formas de 
conducta desertora, además, permitirá enlazar diferentes caracte-
risticas tanto individuales como institucionales al proceso de 
deserción que sucede en la escuela. 

Asimismo, señaló que las instituciones educativas cuentan con un 
sistema social, con valores y estructuras propias y también con 
un sistema académico. De ahí que se maneje como conceptos esen-
ciales del modelo la integración académica y social en la insti-
tución. Esto significaría, si el estudiante no logra interactuar 
suficientemente con sus compañeros o no se adapta al patrón de 
valores prevalecientes en la comunidad desertará porque carece de 
integración social, conducirá a tener poco compromiso con el am-
biente social de la escuela y con ello aumentará la probabilidad 
de los individuos a decidir dejar la institución. La deserción 
del colegio puede ser voluntaria o forzosa, ésta se debe general-
mente a un nivel académico bajo y/o al hecho de faltar a las re-
glas de la conducta social y académica apropiada (por ejemplo ro-
bar exámenes). La delimitación de estos dos sistemas permite 
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identificar cuándo un estudiante logra integrarse en una área sin 
lograr hacerlo en la otra; por ejemplo haberse integrado social-
mente y desertar porque no se adaptó al sistema académico y/o vi-
ceversa. Así también podría suceder una relación reciproca entre 
las formas de integrarse, esto es, excesiva integración en el 
área académica (podría restarle integración a la social), 

El modelo señala que deben considerarse las características posi-
cionales de los estudiantes cuando ingresan a una institución en 
particular, éstas son: atributos personales, el nivel socio-
económico, experiencias preuniversitarias y compromiso de meta 
(este último medido por el nivel de expectativa educativa y grado 
de motivación para el logro académico). 

4.5 MODELO D2 DESIRCIO2 DE SEAN P. JOHN (1980) 

Otro modelo con diferente enfoque teórico para explicar la deser-
ción, fue formado por Bean P. John en 1980 quien presentó su di-
sertación doctoral sobre el tema. El artículo localizado sólo 
contenía una síntesis de su modelo propuesto, el cual citamos a 
continuación. Bean partió del supuesto de que el desgaste estu-
diantil en las instituciones de educación superior es análogo a 
la rotación de personal en las organizaciones laborales, hizo una 
adaptación del modelo desarrollado por Prince en 1977, sobre ro-
tación en organizaciones laborales. Elaboró su modelo a través de 
una síntesis sobre investigaciones tanto de rotación como deser-
ción estudiantil. Sus base son: Los determinantes organizaciona-
les (instituciones educativas) se espera que afecten la satisfac-
ción del sujeto (estudiantes), lo cual hace suponer que influirá 
en la deserción. 

Su modelo contiene cuatro categorías de variables: la variable 
dependiente, las variables independientes, los determinantes or-
ganizacionales y las variables de antecedentes. 

1. Variable dependiente fue deserción, definida como el cese del 
estudiante como socio de una institución de educación superior. 
2. Variables independientes fueron consideradas dos: 

• La satisfacción, es decir, el grado con el cual ser estudiante 
es visto positivamente. 

• compromiso institucional, grado de fidelidad hacia la membresia 
de una organización. 

3. Determinantes organizacionales fueron medidos por veinte va-
riables, de las cuales el autor menciona a seis de ellas como in-
dicadores significativos del desgaste, las cuales describiremos. 
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• Desarrollo, grado con el cual un estudiante cree que se está 
desarrollando como resultado de asistir a la escuela de educa-
ción superior. 

• Valor práctico, grado con el cual el estudiante percibe que su 
educación lo conducirá al empleo. 

• Cualidad institucional, grado en que la institución educativa 
es percibida como proveedora de una buena educación. 

• GPA (grade point average) universitario, grado con que un estu-
diante ha demostrado capacidad para desempeñarse bien en la es-
cuela. 

• Rutina, grado con el cual el papel de estudiante es visto como 
repetitivo. 

 

• Compromiso de meta, grado con el cual obtener el bachillerato 
es percibido como importante. 

4. Las variables de antecedentes que fueron consideradas por E3ean 
como la influencia de las características del estudiante antes de 
inscribirse, sobre su interacción con la organización escolar 
fueron: 

• Ejecución: grado en que el estudiante ha demostrado logro aca-
démico. 

• Status socioeconómico: grado con el cual los padres del estu-
diante han logrado status a través del nivel ocupacional. 

• Estado residente: Ser residente del estado donde se localiza la 
institución educativa. 

• Distancia de la casa: Distancia de la casa de los padres del 
estudiante. 

• Tamaño de la comunidad: Tamaño de la comunidad donde un estu-
diante pasa la mayor parte del tiempo mientras crece. 

El modelo indica que las características de posición deben tomar-
se en cuenta para entender las interacciones llevadas a cabo en 
el ambiente educativo, y cuando se está realizando la interacción 
se deben considerar, medidas objetivas tales como promedio o per-
tenencia a la organización escolar y también medidas subjetivas 
como puede ser el valor práctico de la educación y la cualidad de 
la institución. Esta variables influirán en el grado de satisfac-
ción del estudiante con la institución educativa, porque se parte 
de lo siguiente: un buen nivel de satisfacción incrementará el 
grado de compromiso institucional, porque éste se considera como 
un factor que aumenta o disminuye la probabilidad del alumno de 
desertar de la escuela. 
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Como el análisis de los resultados fue de 28 variables sólo pre-
sentaremos los más representativos de esta investigación. En los 
análisis de regresión múltiple se encontró que para las mujeres 
tres variables fueron significativas en explicar la deserción: El 
compromiso institucional en primer término seguido por la cuali-
dad institucional y la rutina. Para los hombres el compromiso 
institucional también estuvo en primer término , seguido por la 
rutina, y la satisfacción. De las variables de antecedentes la 
ejecución fue la más importante y afectó además en forma directa.  
el compromiso institucional y la satisfacción. 

El autor concluye que "El modelo probado en la investigación pro-
porcionó utilidad al analizar el proceso de desgaste estudiantil. 
Los determinantes en este modelo consideraron 21.0% de la varían-
za en la deserción femenina y 12. 0% en la masculina"2' . Esto im-
plicaría que los estudios de rotación laboral son útiles en el 
análisis del desgaste estudiantil. Como el compromiso institucio-
nal fue la variable primaria que afectó la deserción, permite 
confirmar particularmente el modelo causal de Bean. Ahora bien, 
consideramos que el modelo debe ser probado en otros ambientes 
educativos y con otras poblaciones porque presenta una limitación 
importante como es el hecho de haber realizado la investigación 
sólo con estudiantes de nivel académico alto; además la restrin-
gió a ciudadanos norteamericanos de ciertas características, lo 
cual impide generalizar sus resultados aún para la misma pobla-
ción estadounidense. Porque, así como se encontró que difirió 
tanto en hombres como en mujeres la secuencia causal de las va-
riables para desertar, posiblemente se encuentre otra relación si 
se aplica a poblaciones con diferentes características a las es-
tudiadas. 

Resumiendo los resultados de los estudios, encontramos al modelo 
de Bean P. John, corno potencialmente útil para entender el proce-
so de deserción de los cursos de capacitación, porque los resul-
tados le han proporcionado validez predictiva de partes del mode-
lo, aunque no ha habido una que pruebe todo lo expuesto. Sin em-
bargo, como señalan los estudios, los patrones de influencia en 
el modelo pueden variar cuando se pretende explicar la persisten-
cia o el retiro en instituciones educativas de diferente nivel 
académico, forma de organización, tiempo, etc.; estos resultados 
se deben tal vez al hecho de que, en la deserción se reflejan 
factores idiosincráticos en términos de circunstancias externas o 
de propensión personal, lo cual haría muy difícil de incluir en 

Muntn, J. , Lg.s.nin de la  191:ación gipslior, Edil. Trillas, México, D. F. 1980, Pág. 183 
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cualquier modelo y aun cuando en este caso el de Bean es útil pa-
ra describir las conductas de deserción o persistencia, no puede 
capturar toda la complejidad del fenómeno mismo. 

4.6 VAAIAALIS IMMISTIGADAS SOSAS LA DIESZACION EN LOS PAISICS 
DISSAMAOLIADOS 

Una vez realizada la revisión de las aproximaciones teóricas pa-
saremos a examinar las variables más relevantes que han sido in-
vestigadas en los paises desarrollados para explicar el fenómeno 
de las deserción escolar. ésto para ver si es posible extrapolar 
la deserción escolar a la deserción en los cursos de capacita-
ción. 

EDAD 

Respecto a esta variable la mayoría de los autores encuentran que 
la edad es un factor primario que influye en la deserción 
(Pantage y Creedon 1978), porque los resultados señalan que los 
estudiantes que ingresan a la edad normal o un año más o menos 
tienen mayor probabilidad de continuar sus estudios; por el con-
trario quienes sobrepasan la media estudiantil (más de dos años) 
tienen menos oportunidad de persistir en la escuela (Sexton, 1965 
Citado en Tinto, 1975). 

SEXO 

Existen estudios que señalan diferencias significativas en la ta-
sa de abandono de hombres y mujeres, por ejemplo en una investi-
gación encontraron que los estudiantes de secundaria 
"independientemente de su raza, etnia y posición económica; de-
sertan más hombres que mujeres (National center for educacion 
Statistics (NCES),1984, p.434)". Así también Demos (1968) y Nel-
son (1966) (Citado en Pantage y Creedon, 1978), hallaron que los 
hombres desertan en mayor cantidad que las mujeres. Por el con-
trario Avakian, Mac Kinney y Allen (1982), investigaron las dife-
rencias de retención según el sexo en una universidad urbana y 
encontraron mayor retención de hombres que de mujeres, tanto en 
estudiantes de primer año como de transferencia, asimismo Tinto 
(1975), resumió que los hombres persisten en mayor proporción que 
las mujeres. También existen investigaciones que no han localiza-
do diferencias en ningún sexo (Bragg, 1956; Iffert, 1975, Johan-
son y Rossaman, 1973; Sewell y Shah, Citados en Pantage y Cree-
don, 1978). Estos resultados contradictorios podian ser explica-
dos por el hecho de que la variable "sexo" aunque no es signifi-
cativa en las tasas de deserción total puede ser un factor impor- 
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tante para ciertas instituciones en particular (Pantage y Cree-
don,1978). 

VARIABLES ACADEMICAS 

En los paises desarrollados se ha encontrado que las variables 
académicas son las predicciones más significativas de la deser-
ción, de las más estudiadas se tiene a la calificación promedio 
(OPA), ubicación del logro académico con respecto al grupo y la 
aptitud escolar . Como estas medidas se refiere a aspectos parti-
culares de otra cultura, siendo por tanto una realidad diferente 
a la sociedad mexicana, decidimos dar una conclusión general de 
los resultados que han obtenido los investigadores sobre estas 
tres variables. Según Pantage y Creendon (1978) señalan que estas 
variables académicas son las variables simples más poderosas para 
predecir la persistencia y la deserción, sin embargo ,estos Indi-
ces académicos no son las únicas variables que contribuyen a este 
fenómeno. 

HABITOS DE ESTUDIO 

Los hábitos de estudio, aunque no son un poderoso productor de 
desgaste sí juegan cierto papel en determinar la probabilidad de 
continuar los estudios o abandonarlos, porque cuando son diferen-
tes el estudiante se verá forzado debido a resultados deficientes 
(Pantage y Creedon, 1978). De acuerdo a Dim.itroff (1974 citado en 
Pantage y Creedon, 1978) los desertores caracterizaron con mayor 
frecuencia sus hábitos de estudio como pobres o abajo del prome-
dio en comparación con los estudiantes que permanecen en la es-
cuela. 

Se han estudiado los factores no intelectuales que pueden influir 
en la deserción pero existen problemas, primero para determinar 
cuales factores motivacionales son los que permiten predecir la 
persistencia o el abandono y, segundo, para medir exactamente es-
tos motivos una vez conocidos, debido a la falta de técnicas de 
evaluación exacta. Considerando estas limitaciones hallamos que 
se han incluido varios aspectos para valorar el nivel motivacio-
nal, los cuales resumimos a continuación: 

Una forma de medir la motivación ha sido a través de la expecta-
tiva del estudiante de continuar o suspender sus estudios. Los 
resultados indican que ésta si influye porque quienes esperaban 
desertar lo hacían en porcentajes significativamente más altos; 
además quienes lo hacían no estaban comprometidos con el sistema 
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educativo; presentando bajas aspiraciones y valores educacionales 
(Marcia, 1966; Mark,1966; Sewell y Shah, 1967 citados por Pantage 
y Creedon, 1978). También se ha investigado el nivel de compromi-
so del estudiante para terminar sus estudios encontrándose una 
relación directa entre el nivel de compromisos del estudiante de 
concluir sus estudios y su persistencia en el colegio. Los ha-
llazgos de Hackman y Dysinger (1970) (Citados en Tinto, 1975) se-
ñalaron lo siguiente: cuando el compromiso a la escuela era ele-
vado el estudiante no desertaba a un cuando su desempeño académi-
co fuera bajo; por el contrario cuando el nivel de compromiso era 
bajo el estudiante desertaba o se inscribía en otra escuela, aun 
cuando su nivel académico estuviera muy bien. 

INFLUENCIA DEL GRUPO 

La integración social del estudiante a la escuela ocurre primera-
mente a través de la asociación informal con grupos de estudian-
tes, de actividades semiformales o extracurriculares y de la in-
teracción con la facultad y personal administrativo dentro del 
colegio. Si existe una relación exitosa en este aspecto, conduci-
rá entonces a diferentes grados de comunicación social con los 
compañeros y la institución. Esto puede ser recompensante para el 
estudiante y modificar su compromiso institucional, aumentando 
con ello la probabilidad de que no deserte (Tinto, 1975). Con 
respecto a la integración social con los compañeros de estudio 
se ha encontrado que está directamente relacionado a la persis-
tencia en la institución (Pascarella y Chapman, 1983; Pascarella 
y Terenzini, 1980). Asimismo Rootman (1972), encontró que la per-
cepción del sujeto sobre su integración social está más directa-
mente asociada con la persistencia, pues en los desertores se 
perciben como menos interactuantes con el medio social que los 
persistentes. También sugirió Rootman (1972), que la percepción 
individual de su adaptación social es importante en la decisión 
de desertar. Según la revisión de Tinto (1975), si el estudiante 
no se adapta socialmente , pero tiene suficientes compañeros, 
ellos lo conducirán a la integración social. La ausencia de gru-
pos de apoyo social generalmente conduce al retiro voluntario. 
También existen estudios de Hazard, (1981), señalando que el as-
pecto social no es un factor significativo para la deserciód, sin 
embargo, el tipo de relaciones con el grupo es importante por la 
serie de valores que respalda. En conclusión tanto la influencia 
paterna como la de los compañeros del colegio son variables rele-
vantes, pero no perece que sean lo suficientemente poderosas para 
ser consideradas factores importantes,(Pantage y Creedon, 1978). 
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FACTORES FINANCIEROS 

El papel del aspecto financiero es confuso porque aparece la ma-
yoría de las veces como una de las razones importantes para de-
sertar, sin embargo, las investigaciones indican que no son cau-
sas primarias las cuales induzcan a dejar la escuela, además se 
ha encontrado que cuando el estudiante se retira por este motivo 
lo hace temporalmente y posteriormente se reincorpora al colegio. 
Además se ha reportado que cuando los estudiantes reciben ayuda 
financiera por medio de donaciones o becas aumenta la persisten-
cia Pantage y Creedon (1978). 

FACTORES DE SALUD 

En este rubro es baja la tasa de deserción por razones médicas, 
además Summerskill (1963) citado en Pantage y Creedon, (1978) no 
encontró diferencias aparentes entre la salud en general de los 
desertores y persistentes; además sugirió que la enfermedad o 
muerte de un familiar puede forzar al estudiante a desertar, pero 
por falta de fondos causados por los gastos imprevistos. 

4.7 COMENTARIOS FINALES 

En el presente capítulo se tornaron tres modelos de deserción es-
tudiantil por ser análogos a la deserción en un medio laboral (de 
la misma manera que lo realizó Sean P. John). Asimismo se tomaron 
sus variables y se extrapolaron, para de esta manera conocer las 
razones más frecuentes para abandonar los cursos de capacitación 
en una organización. 

Las razones más frecuentes se refieren al aspecto académico ya 
sea por un desempeño deficiente (el cual es mayor en los hom-
bres); disgusto con el curriculum ([lean, 1980; NCES 1984). Las 
dificultades financieras siguen en frecuencia; y posteriormente 
quedarán englobados los problemas motivacionales , tales como in-
certidumbre acerca de las metas organizacionales y ocupacionales, 
falta de interés en el estudio, etc. se encontró que para las mu-
jeres tres variables fueron significativas en explicar la deser-
ción: El compromiso institucional en primer término seguido por 
la cualidad institucional y la rutina. Para los hombres el com-
promiso institucional también estuvo en primer término , seguido 
por la rutina, y la satisfacción. De las variables de anteceden- 
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tes la ejecución fue la más importante y afectó además en forma 
directa el compromiso institucional y la satisfacción. 

Las razones para desertar deben ser tomadas con precaución 
"porque casi todos los problemas reportados son compartidos por 
un gran número de estudiantes quienes no desertan"." Para cono-
cer si las razones mencionadas describen solamente a los estu-
diantes desertores , se deben afinar las estrategias de investi-
gación porque los cuestionarios por ejemplo no pueden analizar 
las complejas motivaciones involucradas en cada decisión, sólo 
pueden identificar aquellos factores que necesitan mayor investi-
gación. 

la  Muftos, I. y Lobo, EggggliójalspIlLingrod_de trabajo, Edit. Millas, México D. F. 1989, Pág. 85 
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V. °SATIVOS 

Los objetivos generales del programa de servicio social de la ca-
rrera de psicología, aprobados por el consejo técnico de la 
Facultad de Estudios Superiores "Zaragoza", se plantean en dos 
niveles: institucional y estudiantil. 

5.1 NIVEL INSTITUCIONAL. 

"Propiciarán situaciones de aplicación de la práctica psicológica 
que permitan relacionar al psicólogo como profesional de la con-
ducta, comprometido con la solución de problemas nacionales. 

Adecuar el perfil profesional del psicólogo a los problemas na-
cionales prioritarios. 

Propiciar situaciones que permitan detectar formas concretas de 
investigación psicológica como medios alternativos de docencia. 

Propiciar situaciones de investigación que permitan implementar 
técnicas de investigación psicológica al análisis de la problemá-
tica nacional y de la eficiencia de la carrera de psicología, pa-
ra formar profesionales de utilidad."" 

5.2 NIVEL ESTUDIANTIL 

"Desarrollar habilidades que permitan realizar acciones concretas 
que demuestren el dominio operacional y el conocimiento integral 
de un concepto dado. 

Desarrollar habilidades que permitan abstraer y generar informa-
ción teórica adquirida e integrada durante su carrera. 

Desarrollar habilidades que permitan abstraer y generar informa-
ción relevante a partir del análisis y aplicación de las diferen-
tes dimensiones de un concepto dado." 

29  Barrios A. Castro, ?Mol Rara ~kejl~wfwal delelyjeto Social de !asuma* 
	 FES, UNAM, 1992. 

70  Ibídem. 
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5.3 OBJETIVOS DE LA INSTITUCION DONDE SE LLEVO A CABO EL 
SERVICIO SOCIAL. 

Los objetivos específicos del programa de selección, capacitación 
y desarrollo en la Dirección Técnica Operativa de la Subsecreta-
ría de Egresos, establecidos para el desarrollo del servicio so-
cial en sus áreas, son los que a continuación se mencionan: 

En el área de capacitación, selección y desarrollo: 

Apoyo en la bolsa de trabajo en la selección de personal 

a) aplicación de baterías psicométricas y exámenes de conocimien-
tos generales 
b) realización de entrevista inicial y profunda 
c) verificar referencias laborales 
d) elaborar informe de evaluación. 

Apoyo en el programa de Capacitación y Desarrollo 

a) Coordinación de los cursos programados 
b) Dar a conocer oportunamente la fecha y el tema del curso 

programado 
c) Dar la bienvenida de inicio del curso y cierre del mismo. 

5.4 OBJETIVOS PERSONALES AL INICIAR EL SERVICIO SOCIAL. 

Adquirir experiencia en el área de la psicología industrial 
(reafirmar conocimientos). 

Adquirir habilidades que permitan una óptima integración con los 
beneficiarios en el campo laboral (reafirmar conocimientos). 

Conocer y aprender, la aplicación, evaluación de las pruebas o 
tests psicológicos usados para la exploración de las habilidades 
intelectuales. 

Adquirir conocimientos teórico-prácticos en relación al programa 
base de psicología, que se lleva en Selección, Capacitación y De-
sarrollo en la Dirección Técnica Operativa de la Subsecretaria 
de Egresos. 	 • 

Realizar actividades que permitan el adecuado aprovechamiento de 
los recursos humanos y materiales. 
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VI CARACTERISTICAS GENERALES DE LA INSTITUCION 

6.1 DELEGACION POLITICA Y ASPECTOS GEOGRAPICOS 

La Subsecretaria de Egresos de la SHCP se encuentra ubicada al 
suroeste de la ciudad de México, en la Av. constituyentes # 1001 
Col. Belén de la Flores, en frente de la tercera sección de Cha-
pultepec. 

La Subsecretaria de Egresos de la SHCP pertenece a la Delegación 
Alvaro Obregón, la cual cuenta con una superficie aproximadamente 
de 96.17 km', (hasta el año de 1995), y una altura a nivel del 
mar de 2,265 mts y los lomerios alrededor de 2,340 mts. Esta hace 
una forma alargada de noreste a sureste, limita al norte con la 
delegación Miguel Hidalgo, al Oriente con Benito Juárez y Coyoa-
cán; al Poniente con Cuajimalpa y al Sur con Magdalena Contreras, 
Tlalpan y con el municipio del Jalatlaco, Estado de México La de-
legación representa 6.47% del área total del Distrito Federal y 
el quinto lugar entre las delegaciones de mayor tamaño. 

Por otra parte la accesibilidad del transporte hacia la Subcreta-
ría de Egresos es eficiente y rápido, ya que cuenta con el fácil 
acceso de minibuses colectivos, que transitan por la avenida Ob-
servatorio y Constituyentes. 

6.1.1 ASPECTOS DENOGRAPICOS. 

La delegación Alvaro Obregón según el Instituto Nacional de Esta-
dística, Geografía e Informática (INEGI) 1990, abarca 350 colo-
nias según el último censo publicado por el mismo, en el periodo 
de 1970 a 1990 la demarcación contaba con una población de 642, 
753 habitantes, de los cuales 307,118 corresponden al sexo mascu-
lino, que representa 47.8%; mientras que 335,635 son mujeres, es 
decir 52.2%. según el censo de 1990, 69.1 % de habitantes de la 
demarcación tienen vivienda propia, mientras que 30.9% carecen de 
ella. 
Para el año 2000 si la tasa poblacional anual de crecimiento ob-
servada hasta la fecha sigue siendo de 7.2% será de 2,952,800 ha-
bitantes. 

6.1.2 SERVICIOS 

En infraestructura la delegación cubre proporcionalmente las si-
guientes demandas: 
El servicio de agua potable puede calificarse de alto, pues el 
91.0% del área delegacional satisface más de la mitad de la de- 
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manda. Sin embargo hay graves deficiencias que afectan zonas po-
pulares, principalmente por falta de la red de agua potable. 

El servicio de drenaje, por lo contrario, es de bajo nivel, pues 
sólo el 75.0% de la delegación tiene satisfechos más de la mitad 
de sus requerimientos. consecuentemente, la falta de drenaje pro-
voca una considerable contaminación ambiental, ya sea por la 
práctica de arrojar desechos, o por evacuar a las cuencas natura-
les o barrancas. 

Asimismo la delegación cuenta con el 99% de electricidad, y 98% 
del total en alumbrado público, ya que cuenta con 55,000 lumina-
rias. y 95% de pavimentado, (datos tomados de Manual de estadís-
tica 1994 del INEGI) 

En vialidad y comunicación la delegación cuenta con 42 ejes via-
les, 41 rutas ortogonales (ruta 100), 12 lineas de trolebús, 38 
rutas de taxis colectivos, 9 oficinas de correos, 1 oficina do 
Profeco, 1 tesorería del D.F. 

A fin de conservar el equilibrio ecológico y una imagen urbana 
agradable se crearon 27 parques y jardines. 

En educación, la delegación cuenta con 67 centros preescolares, 
76 primarias, 28 secundarias, 26 secundarias técnicas, 2 telese-
cundarias, 11 planteles de nivel medio superior y 6 planteles de 
nivel superior estas son escuelas oficiales; escuelas a nivel 
particular son: 65 de preescolar 32 primarias 19 secundarias. 
(datos obtenidos hasta el año 1995) 

Con respecto al servicio de salud la delegación cuenta con 19 
centros de salud comunitaria, 8 centros de desarrollo infantil 
(CENDI), 4 clínicas del IMSS, 3 clínicas del ISSSTE, y 14 sanato-
rios particulares. 

Por otro lado la delegación, para fomentar la cultura y el espar-
cimiento, también cuenta con 30 deportivos, 19 centros sociales, 
18 bibliotecas, 8 museos, 4 galerías, 3 auditorios, 2 teatros y 4 
cines.n  

hfonografia histórica de la delegación Alvaro Obregón, control de Gestión de Desarrollo Administrativo, febrero de 
1995. 
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6.2 INSTITUCION Y UNIDAD DE TRABAJO EN LAS QUE SE REALIZO EL 
SERVICIO SOCIAL 

6.2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA INSTITUCION Y DE LA UNIDAD DE 
TRABAJO 

El 8 de noviembre de 1821 se expide el reglamento provisional pa-
ra el gobierno interior y exterior de las secretarias de estado y 
del despacho universal, por medio del cual crea la Secretaría del 
Estado y del despacho de Hacienda; aun cuando desde el 25 de oc-
tubre de 1821 existía la Junta de Cédi.to Público. 

Tres años después, el congreso constituyente otorgó a la hacienda 
pública el tratamiento adecuado a su importancia, expidiendo para 
ello el 1.6 de noviembre de 1824,e1 decreto para el arreglo de la 
administración de la hacienda pública, en la que se centralizó en 
la secretaria de Hacienda la facultad de administrar todas las 
rentas pertenecientes a la nación, inspeccionar las casas de mo-
neda y dirigir la administración general de correos, la colectu-
ría de rentas de loterías y la oficina provisional de rezagas. 

Con el tiempo, al transformarse el país en una república central, 
se extendió el 7 de Octubre de 1835 un reglamento que precisó la 
forma en que se manejarían las rentas de los estados, que queda-
ban desde ese momento sujetos a la administración y vigilancia de 
la Secretaría de Hacienda. 

Para 1843 las bases orgánicas de la República Mexicana le dieron 
el carácter de ministerio de hacienda y con el decreto del 12 de 
Mayo de 1853 se le denomino por primera vez Secretaria de Hacien-
da y Crédito Público. 

El 6 de Agosto de 1867 se dispone que las Aduanas Marítimas y 
Fronterizas, las Jefaturas de Hacienda, la Administración Princi-
pal de Rentas del Distrito, la Dirección General de Contribucio-
nes, la Administración General de Correos y la Casa de Moneda y 
Ensaye, dependieran única y exclusivamente en todos lo económico, 
directivo y administrativo de esta Secretaría. 

La reforma al reglamento interior de la Secretaria, realizada en 
1913 facultaba al entonces Departamento de Crédito y Comercio pa-
ra el manejo del crédito público, constituyéndose de esta forma 
como el antecedente de la actual Dirección General de Crédito Pú-
blico. 

Con la promulgación de la Ley de Secretaris y Departamentos de 
Estado el 31 de Diciembre de 1917,se creó el Departamento de Con-
traloría, el cual asumió las funciones que venia desempeñando la 
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Dirección de Contabilidad y Glosa. Asimismo se transfiere de la 
Secretaría lo relativo al comercio, pasando a formar parte de una 
nueva Secretaria de Comercio. 

Tiempo después, en 1921, se expidió la "Ley del Centenario", an-
tecedente que dió origen en 1924 al impuesto sobre la renta que 
actualmente es el gravamen más importante del sistema tributario 
Mexicano. 

El 10  de Septiembre de 1925 se fundó el Banco de México, como 
banco central, con el propósito de terminar con la anarquía rei-
nante en nuestro país con respecto a la emisión de billetes. 

En 1958 se efectuaron nuevamente reformas a la ley de secretarías 
y departamentos de estado en virtud de las cuales son transferi-
das las funciones relativas a inversiones y control de organismos 
decentralizados y empresas de participación estatal, en la secre-
tarias de la presidencia y patrimonio nacional, respectivamente; 
un año mas tarde se creó la Dirección General de Fondos y Valo-
res. 

Es el 29 de diciembre de 1976 cuando se publica la ley orgánica 
de la administración pública federal, a través de la cual la pre-
supuestación del gasto corriente e inversiones, anteriormente 
competencia de la Secretaria de Hacienda y Crédito Público, pasa 
a formar parte de las atribuciones de la Secretaría de Programa-
ción y Presupuesto. 

Como parte del presupuesto descentralizador de la Secretaria de 
Hacienda y Crédito Público, y por iniciativa de la ley publicada 
en el diario oficial de la federación, el 20 de enero de 1986 se 
constituyo en organismo publico descentralizado la Casa de Moneda 
de México. 

El 17 de febrero de 1992, la cámara de diputados aprobó la refor-
ma a la ley orgánica de la administración pública dando lugar a 
la fusión de la Secretaria de Programación y Presupuesto con la 
Secretaria dé Hacienda y Crédito Público, lo que dió lugar des-
pués de varios cambios en nombre y estructura a la Subsecretaria 
de Egresos que actualmente está conformada de siete direcciones 
generales; y es en esta Subsecretaria en donde se realizó el ser-
vicio social y el trabajo de investigación. 

Como se puede apreciar, a través del tiempo la Secretaria de Ha-
cienda y Crédito Público ha sido una dependencia clave en el de-
sarrollo y crecimiento de nuestro país. 
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6.2.2 ORGANIZACION INTERNA DEL AREA DE TRABAJO 

Para entender la organización de la Subsecretaría de Egresos, es 
necesario decir que está conformada, por una dirección técnica 
operativa, ésta a su vez tiene varios departamentos que atienden 
las demandas de siete áreas que son las que se muestran en el si-
guiente organigrama. 

SUBSECRETARIA 
DE 

EGRESOS 

Dirección Técnica 
operativa 

----....-- —1 —± ---I--, 
Unidad Direc- Direc- Direc- Direc- Direc- Direc- 
de ción ción clón ción ción ción 
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A continuación se muestra la organización de la dirección técnica 
operativa por división y departamento. 

DIVIDID» 

Recursos materiales 

Presupuesto 

Recursos humanos 

DEPARTAMENTO 

-Bodegas 
-estacionamientos 
-todos los bienes inmuebles 

-Control del ejercicio del gasto 
público 

-Información programático-financiera 
-Presupuestal y contable 

-Operación y Control 
-Selección Capacitación y Desarrollo 

Se hablará de los recursos humanos ya que en este departamento 
fue donde se realizó el servicio social, especificamente en se-
lección, capacitación y desarrollo, éste a su vez cuenta con tres 
departamentos que son: reclutamiento y selección, capacitación y 
desarrollo, y control de prestadores de servicio social. 

Depto. de Reclutamiento y Selección 

La función de este departamento, es llevar todo lo referente a 
bolsa de trabajo, como es aplicar baterías psicométricas y exáme-
nes de conocimientos generales, realizar entrevista inicial y 
profunda, verificar referencias laborales, y finalmente elaborar 
informe de evaluación, (en este departamento se realizó el servi-
cio social durante tres meses, el resto del periodo fue en capa-
citación y desarrollo). 

Depto. de Capacitación y Desarrollo 

Este departamento se encarga de incrementar la capacitación y el 
desarrollo en los trabajadores. 
Se elaboran programas de capacitación, haciendo un diagnóstico 
de necesidades de la misma, de esta forma se elaboran un manual 
de la cantidad, temática, y organización de los cursos para que 
de esta manera se coordinen, dada la fecha del evento. 
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Depto. de control de prestadores de servicio social 

Este departamento se encarga de recopilar los programas y objeti-
vos que realizarán los prestadores de servicio social, además 
lleva el control de la cantidad de prestadores que se encuentran 
en cada departamento, también el inicio y término del periodo de 
servicio. 

Dentro del departamento de recursos humanos específicamente en 
selección, capacitación y desarrollo, realicé la actividad de se-
lección durante tres meses y el resto; en las actividades de ca-
pacitación, esto fue por necesidades del departamento y mías. 

El trabajo que aquí se realiza es en equipo, ya que se cuenta con 
la participación de profesionales como: psicólogos, administrado-
res de empresas, contadores, bibliotecarios y especialistas en 
informática. 

6.2.3 RECURSOS ~AROS Y MATERIALES DEL ARFA DE TRABAJO 

Recursos humanos 

El departamento de recursos humanos cuenta con diferentes profe-
sionales siendo éstos: 

3 Lic. en Psicología 
2 Lic. en Administración de Empresas 
2 Contadores Públicos 
3 Lic. en Informática 
2 Pasante de Administración de Empresas 

Técnicos 
2 técnicos en Recursos Humanos 
1 Auxiliar en Contabilidad 
1 Mensajero 

Secretarias 
1 Secretaría Ejecutiva Bilingüe 
3 Secretarias en Español 

Prestadores de Servicio Social 
1 Técnico en Recursos Humanos 
1 Secretaria Ejecutiva en Español 
1 Lic. en Psicología 

El total del personal que labora en este departamento es de 23 
personas. 



Institución 	69 

Recursos materiales 

Los recursos materiales con los que cuenta la Subsecretaria de 
Egresos, son los suficientes para el buen funcionamiento de la 
misma; ya que cuenta con un gran edificio en el D. F., ubicado 
en constituyentes 01001 delegación Alvaro Obregón, Código Postal 
01150 Col. Belén de las Flores. 

Especificamente el departamento de recursos humanos se ubica en 
la dirección mencionada arriba en el edif. B planta baja, y cuen-
ta con el siguiente material: 
fotocopiadora Xerox, máquina de escribir, computadora, escrito-
rios, sillas, archivos, líneas telefónicas, papelería suficiente, 
y además cuenta con una biblioteca con un amplio acervo. Todo es-
te meterial es el suficiente para que el personal del departamen-
to de recursos humanos, cubra sus necesidades y funciones adecua-
damente. 
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VII ACTIDADES MARROLLADAS Y POBLACIÓN AUNDIDA 

7.1 81IRVICIO 

Para realizar el servicio social en la Subsecretaria de Egresos 
se solicita información en el departamento de servicio social de 
psicología de la FES Zaragoza , en donde se orienta sobre dónde 
es posible realizar servicio social; por.• lo que en el caso parti-
cular me interesaron las actividades a realizar en la dirección 
técnica operativa de la Subsecretaria de Egresos motivo por el 
cual se eligió. 

Desde el inicio del servicio se realizaron las actividades indi-
cadas en el proyecto base de psicología, el cual contempla acti-
vidades tales como apoyo en la bolsa de trabajo, la elaboración 
de valoraciones psicológicas en lo que respecta a la entrevista 
inicial y profunda, aplicar baterías psicométricas y exámenes de 
conocimientos generales, verificar referencias laborales, y ela-
borar informe de evaluación. 

Cada una de estas actividades de evaluación revelan la personali-
dad, e inteligencia del solicitante, con base a la información 
proporcionada por los mismos y la observación directa e indirecta 
que se obtiene a través de las pruebas psicométricas. Por consi-
guiente, durante la estancia del servicio social se aplicaron un 
total de 191 pruebas psicométricas para evaluar diferentes situa-
ciones, las cuales se indican en el siguiente cuadro: 
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PRIMER TR!Y.iESTR!: 
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Segundo trimestre 

Por necesidades del área se participó en la evaluación del pro-
grama de capacitación del primer semestre, recopilando todas las 
listas de participantes que terminaron y los que desertaron de 
los cursos hasta el momento realizados; esta información fue muy 
necesaria para valorar el aprovechamiento de los recursos, con 
este material fue posible la elaboración del manual informativo 
para la tercera reunión de capacitación de esta dirección técnica 
operativa. 

Asimismo se apoyó en la reunión arriba mencionada para mejorar 
las condiciones en las que se está llevando la capacitación para 
los trabajadores; el objetivo de esta reunión es tratar temas re-
lacionados con el aprovechamiento, el avance dado hasta el momen-
to, y las posibilidades de mejorar los resultados futuros etc. 

Es aquí donde se evalúa la capacitación y se toma nota de los 
problemas presentes, uno de ellos era y es, la deserción de los 
cursos de capacitación. Se analiza los intentos de solución al 
problema de la deserción y se observa que pese a éstos se sigue 
presentando, como se puede ver en la evaluación del programa de 
capacitación de Enero-Junio/1994 en el que desertaron 270 parti-
cipantes de una población total de 1088 inscritos. 
De aqui nace el interés de saber con certeza las causas que de-
sencadenan el fenómeno de la deserción, es para lo cual se llevó 
a cabo el estudio exploratorio. 

Para completar el programa de servicio social, se participó en 
dos cursos titulados, "productividad en el trabajo" y "formación 
de instructores", este último con desarrollo teórico-práctico im-
partidos por la misma institución. Fue necesario reforzar la in-
formación con otras referencias bibliográficas de psicología del 
trabajo y sobre la capacitación en el trabajo. 

Es necesario aclarar que durante todo el servicio social, nos en-
frentamos a un sinnúmero de dificultades, tales como la falta de 
conocimiento de las prueba§ psicométricas, e información sobre el 
proceso de selección de personal; asimismo, fue difícil determi-
nar diagnósticos, elaborar informes de evaluación final debido a 
la mínima información recibida por parte de la facultad en el ma-
nejo teórico-práctico en el proceso de selección de personal, y 
temas relacionados a la capacitación en el trabajo, ya que es una 
área que no ()perece en el curriculum. 

Otra dificultad fue el llevar a la práctica la teoría en la solu-
ción de los diferentes problemas, por lo que fue necesario reci-
bir orientación de parte de los psicólogos titulares y complemen-
tar con bibliografía. 
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VIII. IEVIISTIGACION 

TIPO Di INViSTISACION, ESTUDIO Di CAPO 

0.1 PLANTRANIUTO DEL PROBIANA 

Toda Organización ha adquirido el compromiso de capacitar a su 
personal, como proceso que le permita a éste establecer las bases 
necesarias para el mejor desempeño de sus funciones y una conve-
niente adaptación a las innovaciones, por esta razón cualquier 
factor que no permitiera el adecuado desarrollo, es motivo de es-
tudio, es por esto que surge la siguiente pregunta: 

¿La falta de motivación y la resistencia al cambio son causantes 
de deserción de los cursos de capacitación?. 

1.2 OBJETIVOS Di LA IMVESTIGACION 

OBJETIVO GENERAL: Conocer las causas que generan deserción de los 
cursos de capacitación de la Subsecretaria de Egresos de la SMCP. 

OBJETIVOS PARTICULARES: 

• Identificar las resistencias al cambio de los trabajadores. 

• Conocer si hay motivación de los trabajadores para capacitarse. 

• Identificar el grado de motivación de los trabajadores para ca-
pacitarse. 

• Conocer si la resistencia al cambio y la falta de motivación 
generan deserción. 

• Exponer la importancia que tiene la capacitación en el trabajo. 

• Mostrar alternativas para el mejor aprovechamiento de los re-
cursos humanos y materiales en la capacitación. 
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8.3 MITODOLOGIA 

HIPOTESIS 

Hipótesis nula: los participantes que desertan de los cursos de 
capacitación no lo hacen por poca motivación. 

Hipótesis de investigación: los participantes que desertan de los 
cursos de capacitación lo hacen por poca motivación. 

Hipótesis nula:los trabajadores no desertan de los cursos de ca-
pacitación por resistirse al cambio. 

Hipótesis de investigación: la deserción de los cursos de capaci-
tación se debe a que los trabajadores se resisten al cambio 

DEFINICION DE VARIABLES 

Las variables independientes (V.I) son la motivación y la resis-
tencia al cambio. La dependiente (V.D) es la deserción. 

Definición conceptual de Motivación: la palabra motivación se de-
riva del vocablo latino movere, que significa mover, hoy en día 
el término tiene un significado más amplio, (es lo relacionado 
con la forma en que la conducta se inicia, se energiza, se' sos-
tiene, se dirige, se detiene; implica por lo tanto el tipo de 
reacción subjetiva que está presente en cualquier organización en 
la que se desarrolle todo esto). (dones M.R., 1954) 

Definición operacional de motivación hacia la capacitación en el 
trabajo:es el interés de aprender más conocimientos, habilidades, 
actitudes y destrezas mediante la asistencia a los cursos impar-
tidos por el departamento de capacitación. 

Definición conceptual de resistencia al cambio:es cuando los in-
dividuos tienen poca probabilidad de estar a favor de un cambio 
si no lo consideran atractivo y/o benéfico. (Jim Stewart,1994). 

Definición operacional de resistencia al cambio respecto a los 
cursos de capacitación: cualquier desacuerdo para asistir a los 
cursos de capacitación. 

Definición conceptual de deserción: es el abandono, y delito es-
pecifico que comete todo a quel que, obligado a desempeñar una 
misión, ocupar un puesto o realizar un servicio por imperio de la 
ley, deja de hacerlo, ya sea por abandono, ya por no haberse pre-
sentado en el lugar y momento oportuno, sin que pueda excusar tal 
actitud con circunstancias que exoneren su responsabilidad. 
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Definición operacional de deserción de los cursos de capacita-
ción:es el abandono total del curso, y el no continuar asistiendo 
al tercer dia de haber comenzado el curso. 

LUGAR DE LA INVESTIGACION 

La investigación se llevó acabo en el edificio de la Subsecretari 
de Egresos, la localización física de los sujetos fue variada, en 
virtud de que son 7 áreas y se encuentran ubicadas en distintos 
pisos. 

POBLACION 

La investigación se realizó en la Subsecretaria de Egresos de la 
SHCP en Av. constituyentes # 1001 Col. Belén de las Flores, ésta 
con un total de 1088 trabajadores que recibieron cursos de capa-
citación y realizan labores administrativas. 

MUESTRA 

Se trabajó con dos muestras pequeñas de 32 trabajadores cada una, 
desertores y no desertores, de la muestra de 270 desertores fue 
seleccionada aleatoriamente, y de los no desertores se seleccio-
naron aleatoriamente del total de la población. Todos es►:os con 
las siguientes características: trabajadores hombres y mujeres, 
con edades entre 20 y 59 años con una antigüedad entre 1 a 20 
años , en su mayoría casados, escolaridad variable, con funciones 
de servicios, personal profesionista, y personal con funciones 
administrativas. 

INSTRUMENTO 

Se utilizó un cuestionario (ver anexo) elaborado por el investi-
gador que consistió de 30 reactivos con tipo de respuesta estilo 
Likert. Con un nivel de medición nominal y ordinal. 

TIPO DE INVESTIGACION Y DISEÑO 

Estudio de campo exploratorio, y un diseño 
Ex-post facto. 
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PROCEDIMIENTO 

El investigador, acompañado de un trabajador que conocía todas 
las áreas proporcionó el cuestionario y solicitó a los trabajado-
res que contestarán con la mayor veracidad posible. Al entregar 
el cuestionario a cada sujeto, se le solicitó que leyera cada una 
de las preguntas y marcara con una cruz (x) la respuesta que re-
flejará honestamente su situación tratando de ser honestos consi-
go mismos sin dejar de responder ninguna pregunta. 

Como una medida de control se le explicó a cada uno de los suje-
tos que no afectaría de ninguna forma su trabajo y que solamente 
está colaborando para un estudio. 

ANALISIS DE DATOS 

En el procedimiento estadístico se obtuvieron las frecuencias y, 
dado que el nivel de medición es nominal y ordinal se utilizó una 
X2  para cruce de variables con un nivel de significancia para la 
prueba X2  < 0.05 

8.4 R88ULTADOS 

Con el objeto de obtener los resultados de este estudio, se ana-
lizaron las respuestas de los 30 reactivos del cuestionario apli-
cado a los 64 trabajadores por lo que las gráficas posteriores se 
obtuvieron efectuando un análisis cuantitativo, con el objeto de 
conocer las características generales de la población estudiada. 

Para establecer los niveles de significancia de la asociación en-
tre frecuencias obtenidas y esperadas, como ya se mencionó se 
utilizó la prueba X2. 

Mediante el análisis de los datos obtenidos se hizo un cruzamien-
to de variables para determinar de esta manera si existe alguna 
variable significativa para la deserción de los cursos de capaci-
tación estadísticamente. 
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Fig  

La muestra obtenida de indivi-
duos desertores de los cursos de 
capacitación respecto al sexo es 

como se indica a continuación. 

Individuos Fem. % Masc . % 
Muestra 32 	18 56.3 14 417 
Población 270 	152 563 118 43.7 

Cuyos grados de motivación de 
acuerdo al cuestionario aplicado 
se muestran en la figura 1. 

En dicha figura se puede 

observar que los individuos del sexo femenino se encuentran menos 
motivados que los de sexo masculino con una diferencia del 2.11% 
por lo que podemos decir que para la muestra de individuos deser-
tores las diferencias del grado de motivación en cuanto al sexo 
no son significativas. 

Por otra parte, también se puede observar que el grado de motiva-
ción de los individuos del sexo masculino es de 90.45% y del fe-
menino 88.54% lo que implicaría que para que no desertaran re-
querirían de 9.55% y 11.46%, respectivamente, de una mayor moti-
vación. Si se lograra aumentar esta motivación se podría tener 
que, probablemente 11 individuos del sexo masculino y 17 indivi-
duos del sexo femenino del total de los desertores (población 
total) no lo hiciera por esta causa. 
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GRADO Di RESISTENCIA AL CAMBIO RESPECTO AL SEXO 
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La 	muestra 	obtenida 	de 	indivi- 
duos desertores de los cursos de 
capacitación respecto al sexo es 
como se Indica a continuación. 

	

Individuos 	Fem. 	Masc . 
Muestra 	32 	18 	56.3 	14 	43.7 
Población 	270 	152 	56.3 	118 	43.7 

Cuyos 	grados 	de 	motivación 	de 
acuerdo al cuestionario aplicado 
se muestran en la figura 2. 

En dicha figura se observa que 

1(43 

Osito 

le 

Mesculno Fesenino 

Fig.2 

los individuos del sexo masculino se encuentran más resistentes 
al cambio respecto a los femeninos en un 2.2%, cuya proporción 
para fines estadísticos no es significativa. 

Si se lograra evitar esta resistencia al cambio se tendría que 23 
individuos masculinos y 27 femeninos de la población total no de-
sertarían de los cursos de capacitación por esta causa. 

GRAPICA COMPARATIVA DEL GRADO DI MOTIVACIÓN Y RESISTENCIA AL 
CAMBIO DE INDIVIDUOS DESERTORES RESPECTO AL SEXO. 

En la figura A se apre-
cia una gráfica compara-
tiva de la Fig. 1 y 2 en 
la que se puede observar 
que los individuos mas-
culinos tienen mayor mo-
tivación y resistencia 
al cambio que los indi-
viduos femeninos, Esto 
significa que están más 
motivados, pero no quie-
ren cambiar. 
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En cuanto a los femeninos, estos tienen menor motivación pero son 
más susceptibles al cambio, por lo tanto estos individuos son más 
factibles de evitar su deserción de los cursos de capacitación. 
Por otra parte, se muestra un cuadro resumen de los datos obteni-
dos de la figura 1 y 2 

MascUlinó Feinenia0 
Mótivación, 11 17 
Resist. C' 23 27 
Tótal 	.' 34 44 
Promedio 17 22 

En el que se muestra que si de alguna manera se pudiera motivar 
y evitar la resistencia al cambio tendríamos que se puede evitar 
la deserción de 17 Individuos masculinos y 22 femeninos de los 
cursos de capacitación, 

GRADO DE MOTIVACIÓN RESPECTO AL ESTADO CIVIL 
La muestra obtenida de indivi-
duos desertores de los cursos de 
capacitación respecto al Edo. 
Civil es como se indica a conti-

nuación. 

Muestra 32 
Población 270 

Cuyos grados de motivación de 
acuerdo al cuestionario aplicado 
se muestra en la figura 3. 

Casados % Solteros . 
24 75 8 25 
202 75 67 25 

Fig. 3 
En el gráfico se tiene que el grado de motivación de los indivi- 
duos casados es mayor en 1.68% que los solteros. 

Si se lograra aumentar la motivación de los individuos casados 
10.31% y de los individuos solteros 11.82% se podría tener que 
posiblemente 21 individuos casados y 8 solteros de la población 
total no desertaran de los cursos de capacitación por falta de 
motivación. 

ESTA I(SIS MI DEIE 
1E LA MiLlüliCA 
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GRADO DE RESISTENCIA AL CAMBIO RESPECTO AL ESTADO CIVIL 

Deudores 

La 	muestra 	obtenida 	de 	indivi- 
duos desertores de los cursos de 
capacitación 	respecto 	al 	estado 
Civil es como se indica a conti-
nuación: 

Casados 	% 	solteros % 
Muestra 	32 	24 	75 	8 	25 
Población 270 	202 	75 	67 	25 

Cuyos 	grados 	de 	resistencia 	al 
cambio se muestran en la fig. 	4. 
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Fig 4 

En dicha figura se puede observar que los individuos solteros 
tienen mayor resistencia al cambio respecto a los casados en un 
14.3% , si fuera posible evitar ésta resistencia se tendría que 
del total de desertores (270); 36 casados y 14 solteros dejarían 
de serlo si esta fuera la causa de dicha deserción. 

GWICA COMPARATIVA DEL GRADO DE MOTIVACIÓN Y RESISTENCIA AL 
CAMBIO DE INDIVIDUOS DESERTORES RESPECTO AL ESTADO CIVIL. 

   

En la figura I3 se ob-
serva un gráfico compa-
rativo entre la figura 
3 y 4 en la que se pue-
de apreciar que los in-
dividuos casados tienen 
mayor motivación y me-
nos resistencia al cam-
bio por lo tanto son 
más susceptibles de 
evitar su deserción de 
los cursos de 
capacitación. 
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B 
En cuanto a los solteros se encuentran menos motivados y más re-
sistentes al cambio por lo tanto se podría esperar que los indi-
viduos solteros no quieran cambios y permanecer como desertores. 

so 

I : 
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por otra parte se muestra un cuadro comparativo que es un resumen 
de los datos obtenidos de las figuras 3 y 4 

Casados (C) solteros 	(S) 

Motivación 21 8 

Resist. al C. 36 14 
Total 57 22 

Promedio 28 11 

En el cuadro se muestra que si se pudiera motivar y evitar la re-
sistencia al cambio, tendríamos que se podría evitar la deserción 
de 28 Individuos casados y 11 solteros de los cursos de capacita-
ción. 

GRADO DE MOTIVACIÓN RISPZCTO A LA EDAD 

La muestra obtenida de indivi-
duos desertores de los cursos de 
capacitación respecto a la edad 
es como se indica a continua-
ción: 

24-41 % 42-59 % 
Muestra 32 	26 81.25 fi 	18.75 
Población 270 	219 81.25 	50 18.75 

Cuyos grados ele motivación de 
acuerdo al cuestionario aplicado 
se muestra en la figura 5 

Fig. 5 
En la figura se observa que las diferencias de edades no son una 
Causa aparente para la deserción de los cursos de capacitación, 
pero si tomamos en cuenta que requieren 10.73% de mayor motiva-
ción los individuos de entre 24 y 41 años y de 10.13% los indivi-
duos de entre 42 y 59 años de edad para descartar una posible 
deserción por esta causa, se podría tener que 23 individuos de 
entre 24 y 41 años así como 5 individuos de entre 42 y 59 años de 
la población total no desertan de los cursos de capacitación. 
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GRADO DE RESISTENCIA AL CAMBIO RESPECTO A LA EDAD. 

   

La muestra obtenida de indivi-
duos desertores de los cursos de 
capacitación respecto a la edad 
es como se indica a continua-
ción: 

24-41 % 42-59 O, 
Muestra 32 26 81,25 6 18.75 
Población 270 	219 81.25 	50 18.75 

Cuyos grados de resistencia al 
cambio de acuerdo al cuestiona-
rio aplicado se muestra en la 
figura 6 
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En la figura se observa que los individuos jóvenes (entre 24y 
4laños) tienen mayor resistencia al cambio respecto a los de eda-
des más avanzadas, en un 18% si la resistencia al cambio fuera la 
causa de deserción y se pudiera evitarse se tendría qUe del to-
tal de desertores (270) 42 individuos entre 24 y 41 años y 8 in-
dividuos entre 42 y 59 años dejarían de ser desertores de los 
cursos de capacitación. 

GRAFICA COMPARATIVA DEL GRADO DE MOTIVACIÓN Y RESISTENCIA AL 
CAMBIO DE INDIVIDUOS DESERTORES RESPECTO A LA EDAD 

En la figura C se 
aprecia una gráfica 
comparativa de la figu-
ra 5 y 6 en la que se 
puede observar que los 
individuos de menor 
edad están menos moti-
vados y presentan mayor 
resistencia al cambio 
por lo tanto se espera 
que los individuos de 
menor edad presenten 
mayor índices de deser- 

Fig. C 
	 ción 

En cuanto a los individuos entre 42 y 59 años (mayor edad) se en-
cuentran más motivados y tienen menos resistencia al cambio por 
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lo tanto se espera que este grupo deserte menos de los cursos de 
capacitación. 
Por otra parte se muestra un cuadro comparativo que resume los 
datos obtenidos de las figuras 5 y 6 

Edad 	(24-41) Edad 	(42-59) 
Motivación 23 5 

Renist. al C 42 8 
Total' 65 13 

PtOniedio 32 6 

En dicho cuadro se muestra que si se pudiera motivar y evitar la 
resistencia al cambio, tendríamos que se podría evitar la deser-
ción de 65 individuos de entre 24 y 41 años y 13 individuos de 
entre 42 y 59 años de edad, de los cursos de capacitación. 

GRADO DE MOTIVACIÓN RESPECTO A LA ESCOLARIDAD. 

La muestra obtenida de 
los individuos deserto-
res de los cursos de 
capacitación es como se 
indica en la tabla 1. 

Cuyos grados de motiva-
ción de acuerdo al 
cuestionario aplicado 
se muestran en la figu-
ra 7. 

Secun 
daría 

Técnica % Preparato- 
ría 

% Ilicencíatu 
ra 

Muestra ' - 32 4 12.5 16 50 8 25 4 12.5 
l'oblación 270 34 12.5 135 50 .67 25 4 	• 12.5 
Tabla 1 

En dicha figura se puede observar que no existe una diferencia 
significativa de los individuos respecto a la escolaridad. Dentro 
de los individuos en los que se encuentra el menor grado de moti-
vación es el de los niveles técnicos con una diferencia del 10% 
respecto a los de mayor grado de motivación que son los que cur- 
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saron la secundaria y la preparatoria la falta de motivación de.  
la muestra se indica en el siguiente cuadro: 

%. falta  
da14otiva 

diób 

Núm. de.p9-, 
sibles: 	de.:  
eertores. 

Secundaria 5.5 2 
Técnica 15 20 
Preparatoria 5.5 4 
Licenciatura 11.5 4 

En dicha cuadro se puede observar el número de individuos respec-
to a su escolaridad en los que si se pudiera aumentar su grado de 
motivación indicada posiblemente no desertarán de los cursos de 
capacitación. 

GRADO DE RESISTENCIA AL CAMBIO RESPECTO A LA ESCOLARIDAD. 

La muestra obtenida de 
los individuos deserto- 

~Ame 	 res de los cursos de 
capacitación es como se 
indica en la tabla 2. 

Cuyos grados de motiva-
ción de acuerdo al 
cuestionario aplicado 
se muestran en la figu-
ra 8. 

Sec. 	Té°. 	Rep. 

Emehábd 

Fig. 8 

Sécun 
darla 

Técnica 11 PréPératn-  
" 	ria 	' 

% Licénciétu 
ra 

% 

~otra 32 4 12.5 16 50 8 25 4 12.5 
TcnincitIn 270 34 12.5 135 50 67 25 4 12.5 
Tabla 2 

En dicha figura se puede observar que quienes tienen menor resis-
tencia al cambio son los individuos que cursaron la secundaria 
(niveles más bajos), mientras que quienes tienen mayor resisten-
cia al cambio son los que tienen la licenciatura (niveles más 
altos ). A continuación en la tabla se muestra el número de indi-
viduos de acuerdo a su nivel de estudios que podrían dejar de ser 
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desertores de los cursos de capacitación si de alguna manera se 
pudiera evitar la resistencia al cambio. 

Licenciatura] 
iNúm. de individuos 

 

Secundaria 

 

Técnica 
26 

 

Preparatoria 
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13 

       

GRAFILA COMPARATIVA DM GRADO DE MOTIVACIÓN Y RESISTENCIA AL 
CAMBIO DE INDIVIDUOS DESERTORES RESPECTO A LA ESCOLARIDAD. 

En la figura D se aprecia un gráfico comparativo de la fig. 7 y 8 
en el que se puede observar que a medida que aumenta el nivel de 
escolaridad disminuye la motivación y aumenta la resistencia al 
cambio, por lo tanto podemos decir que los individuos de menor 
escolaridad están más dispuestos al cambio y más receptivos a la 
capacitación. 

Por otra parte se muestra un cuadro resumen de los datos obteni-
dos de las figuras 7 y 8. 

Secundaria. Técnica Preparatoria Licenciatura 

NotiVación 2 20 4 4 
Reaisti'al C. 	',' 5 26 13 7 
Total 7 46 17 11 
Promedio• 3 23 o 5 

En dicha figura se muestra el número de individuos promedio por 
nivel de escolaridad que podrían dejar de ser desertores de los 
cursos de capacitación si se aumentara su motivación y se evitara 
su resistencia al cambio. 
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GRADO DE MOTIVACIÓN RESPECTO Al SEXO EN INDIVIDUOS NO DESERTORES 

La muestra obtenida de indivi-
duos no desertores de los cur-
sos de capacitación respecto al 
sexo, es como se indica a conti-
nuación. 

% Fem. % 
muestra 32 	15 46.9 17 53.I 

acuerdo al cuestionario aplicado 
se muestra en la figura 11. 

Población 818 384 46.9 43.4 53.1 

Cuyos 	grados de motivación 	de 

Fiy. 11 
En dicha figura se puede observar que los individuos del sexo 
femenino se encuentran más motivados con respecto a los de sexo 
masculino en un 10.4%. 

La falta de motivación en los individuos masculinos es de 14.55% 
y del 4.64% en los femeninos, si tomáramos en cuenta que en el 
grupo de no desertores la población total es 1088-27W-418 se po-
dría tener que probablemente 56 individuos del sexo masculino y 
20 del sexo femenino podrían pasar a ser desertores por falta de 
motivación 

GRADO DE RESISTENCIA AL CAMBIO RESPECTO AL SEXO EN NO DESERTORES 

Fig. 12  

La muestra obtenida de indivi-
duos no desertores de los cursos 
de capacitación respecto al se-
xo, es como se indica a conti-
nuación 

Masc. % 
muestra 32 15 46.9 
Población 818 	384 	46.9 

Cuyo grado de resistencia al 
cambio de acuerdo al cuestiona-
rio aplicado se muestra en la 
figura 12 

Fem. % 
17 53.I 
43.4 53.1 
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En dicha figura se observa que los individuos del sexo masculino 
se encuentran más resistentes al cambio respecto a los femenino 
en un 11.40%. 
Si se lograra evitar esta resistencia al cambio, tomando en cuen-
ta que el total de los individuos no desertores que fueron 818, 
se podría tener que probablemente 87 individuos del sexo masculi-
no y 87 del sexo femenino podrían pasar a ser desertores por re-
sistencia al cambio. 

GRAPICA COMPARATIVA DEL GRADO DE MOTIVACIÓN Y RESISTENCIA AL 
CAMBIO DE INDIVIDUOS NO DESERTORES RESPECTO AL SEXO. 

En la figura F se apre-
cia una comparación de 
las figuras 11 y 12 en 
la que se puede obser-
var que los individuos 
masculinos tiene menor 
motivación y mayor re-
sistencia al cambio. 
Por lo tanto estos in-
dividuos son más sus-
ceptibles a convertirse 
en desertores. 

Fig. F 
En cuanto a los individuos femeninos tienen mayor motivación y 
menos resistencia al cambio respecto a los masculinos, por lo 
tanto se espera que exista menos número de individuos femeninos 
no desertores que sean susceptibles a ser desertores. 

Por otra parte a continuación se muestra un cuadro resumen de los 
datos obtenidos de las figuras lly12 

masiculincis .', Femeninos ‹ i 
Motivación 	, 56 20 
Resittendi&MUC.r ü 87 87 

107 
Floniedio-,>,  i  71 53 

En dicho cuadro se muestra que probablemente por falta de motiva-
ción y por resistirse al cambio 71 individuos masculinos y 53 
femeninos podrían en un momento dado pasar a ser desertores de 
los cursos de capacitación. 
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GRADO DE MOTIVACIÓN RESPECTO AL ESTADO CIVIL EN NO DESERTORES. 

Casados 	 Soleo» Edo.Clvd 

F1g. 13  

La muestra obtenida de indivi-
duos no desertores de los cursos 
de capacitación respecto al edo. 
civil, es como se indica a con-
tinuación 

Casados % Solteros % 
muestra 32 	24 75 	8 25 
Población 818 	613 	75 	204 	25 

Cuyo grado de motivación de 
acuerdo al cuestionaría aplicado 
se muestra en la figura 13 

En la figura se puede apreciar que los individuos solteros se 
encuentran más motivados que los casados en un 8.5% 
Igualmente se pueden observar que la falta de motivación de los 
individuos casados es del 12.2% y de los solteros de apenas el 
4% Si tomamos en cuenta que el total de individuos no desertores 
es de 818 se podría tener que probablemente 75 individuos casa-
dos y 8 individuos solteros podrían llegar a ser desertores por 
falta de motivación. 

GRADO DE RESISTENCIA AL CAMBIO RESPECTO AL ESTADO CIVIL. 

La muestra obtenida de indivi-
duos no desertores de los cursos 
de capacitación respecto al edo 
civil, es como se indica a con-
tinuación 

Casados % 
muestra 32 24 75 
Población 818 613 	75 

Cuyo grado de Motivación de 
acuerdo al cuestionario aplicado 
se muestra en la figura 14 

Solteros % 
8 25 

204 25 

114t 14 
En la figura se observa que los individuos casados se encuentran 
más resistentes al cambio que los solteros en un 27.8% 
Si se logrará evitar la resistencia al cambio y tomando en cuenta 
que el total de los individuos no desertores fue 818 se podría 
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tener que probablemente 141 individuos casados 31 individuos sol-
teros podrían pasar a ser desertores por resistirse al cambio. 

GRAPICA COMPARATIVA DEL GRADO DE MOTIVACIÓN Y RESISTENCIA AL 
CAMBIO DE INDIVIDUOS NO DESERTORES RESPECTO AL ESTADO CIVIL. 

  

En la figura G se apre-
cia una comparación de 
la figura 13 y 14 en la 
que se puede observar 
que los individuos ca-
sados tienen menor mo-
tivación y mayor resis-
tencia al cambio res-
pecto a los solteros, 
por lo tanto se puede 
esperar que estos in-
dividuos sean más sus,  
ceptibles de convertir 
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se en desertores. En lo que respecta a los individuos solteros se 
observa que tienen mayor motivación y menor resistencia al cambio 
respecto a los casados por lo tanto se espera que de este grupo 
se obtengan menos desertores. 
Por otra parte a continuación se muestra un cuadro resumen de los 
datos obtenidos de las figuras 13 y 14 

C4sados Solteros 

Motivación ,  75 8 
ResíltericiaárC,:. 141 31 

l'Otal: 216 39 
Promedio: ' 108 19 

En dicho cuadro se muestra que probablemente por falta de motiva-
ción y por resistirse al cambio 108 individuos casados y 19 sol-
teros podrían en un momento dado pasar a ser desertores de los 
cursos de capacitación. 
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GRADO DE MOTIVACIÓN RESPECTO A LA EDAD EN INDIVIDUOS NO DESETORES 

La muestra obtenida de los indi-
viduos no desertores de los cur-
sos de capacitación respecto a 
la edad es como se indica a con-
tinuación. 

acuerdo al cuestionario aplicado 
se muestra en la figura 15 

Edad 24-39 % 	40-54 % 
muestra 	32 23 71.8 	9 28.2 
Población 818 587 71.8 	231 28.2 

Cuyo 	grado de motivación 	de 

Fig. 15 
En la figuran 15 se observa que el porcentaje de motivación res-
pecto a las edades (2.4%) no es significativa, pero si tomamos 
encuenta que se requiere 10 % de mayor motivación de los indivi-
duos de entre 24 y 39 años y del 12.2% de los individuos de entre 
40 y 54 años de edad y además tomamos en cuenta que el total de 
individuos no desertores es de 818 se podría tener que probable-
mente 59 individuos de entre 24 y 39 años y 213 individuos de en-
tre 40 y 54 años podrían llegar a ser desertores por falta de 
motivación 

GRADO DE RESISTENCIA AL CAMBIO RESPECTO A LA EDAD. 

La muestra obtenida de los indi-
viduos no desertores de los cur-
sos de capacitación respecto a 
la edad es como se indica a con-
tinuación. 

Edad 	24-39 % 40-54 % 
muestra 32 23 71.8 9 	28.2 
Población 8 I 8 587 71.8 	231 	28.2 

Cuyo grado de motivación de 
acuerdo al cuestionario aplicado 
se muestra en la figura 16 

Fig. 16 
En la figura se observa que los individuos de menor edad (24 y 39 
años) tienen mayor resistencia al cambio respecto a los de edades 
mas avanzadas en un 6%. 
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Fig. 11 
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Si tomamos en cuenta que el total de los individuos no desertores 
fue de 818 y se lograra evitar esta resistencia al cambio, se 
tendría que probablemente 128 individuos entre 24 y 39 años y 47 
individuos entre 40 y 54 años podrían pasar a ser desertores por 
resistirse al cambio. 

GRAPICA COMPARATIVA DIU. ORADO Da MOTIVACIÓN Y NUMMI* AL 
CADMIO DI INDIVIDUOS NO DISCRTOUS RIESSICTO A LA gDAD. 

En la figura H se apre-
cia una gráfica compa-
rativa de las figuras 
15 y 16 en la que si 
tomamos encuenta que el 
grado de motivación en-
tre los individuos de 
menor y mayor edad no 
es 	significativo 
(2.4%), tendremos que 
es más factible que los 
individuos de mayor 
edad (24/39) se con-
viertan 

en desertores respecto a los de mayor edad. A continuación un 
cuadro resumen de los datos obtenidos de los figuras 15 y 16 

Edad .. (24-39) (40-54) 
Motivación 59 28 
Posietéediá."01:-C,'.,  128 47 
Total 	, 187 75 
Promedio', 93 37 

En dicho cuadro se muestra que probablemente por falta de motiva-
ción y por resistirse al cambio 93 individuos entre 24 y 39 años 
y 37 individuos entre 40 y 54 años podrían en un momento dado pa-
sar a ser desertores de los cursos de capacitación. 
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GRADO D$ NOTIVACION RESPECTO A LA ESCOLARIDAD DE LOS INDIVIDUOS 
NO DESERTORES 

Fig. 16 

La muestra obtenida de individuos no desertores de los cursos de 
capacitación respecto a la escolaridad es como se indica a conti-
nuación. 

Prior, % Sec. % Téc. % Prep. S Lic. 

	

3 	9 

	

74 	9 t 

Muestra 32 4 12.5 8 25 10 31 7 22 
Población 018 103 12.5 205 25 255 31 191 22 

Cuyos grados de motivación de acuerdo al cuestionario aplicado se 
muestran en la figura 16. 

En dicha figura se puede observar que a medida que aumenta el ni-
vel de escolaridad aumenta el nivel de motivación, por lo tanto 
se podría esperar mayor deserción de los cursos de capacitación 
de los individuos con niveles bajos de escolaridad. 

Por otra parte a continuación se muestra una tabla en la que se 
indica el número de personas de la población que en un momento 
dado podrían convertirse en desertores por falta de motivación. 

$401* dádII.,140'40:»VA1119.,Y.9.-:,00,-,p5›.$491: 
ilidt15t.á4644::::,Wd4:107ttOWY::: 

lrifflltVIW ,• 21.2 22 
Secundaria= 9 18 

1:1hiClIS 6 15 

Pi.010'4040: 12.1 22 

140001,atUa' 0 0 
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GRADO DE RESISTENCIA AL CAMBIO RESPECTO A LA ESCOLARIDAD DE LOS 
INDIVIDUOS NO DESERTORES 

La muestra obtenida de individuos no desertores de los cursos de 
capacitación respecto a la escolaridad es como se indica a conti-
nuación. 

Prim. A Sec. -% Téc % Pre11. .ii Lic. % 
Muestra 32 4 12.5 O 25 10 31 7 22 3 9 

9 Población 018 103 12.5 205 25 255 31 181 22 74 

Cuyos grados de motivación de acuerdo al cuestionario aplicado se 
muestran en la figura 17. 

En dicha figura se puede observar que a medida que aumenta el ni-
vel de escolaridad disminuye la resistencia al cambio, por lo 
tanto se podría esperar mayor deserción de los cursos de capaci-
tación de los individuos con niveles bajos de escolaridad. 

Por otra parte a continuación se muestra una tabla en la que se 
indica el número de personas de la población que en un momento 
dado podrían convertirse en desertores por resistirse al cambio. 

Escolaridad % De resistencia al cambio Número de posibles 
desertores 

Primaria , 31.6 32 

EecUndaria 23.7 48 

Técnica; 18.5 47 

PreParatoria 21 38 
Licenciatura 12.3 9 



GRÁFICA CONPAMTIVA DEL GRADO DE MOTIVACIÓN Y RESISTENCIA AL 
CANAIO DE INDIVIDUOS NO DESERTORES RESPECTO A LA ESCOLARIDAD. 
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En la figura I se aprecia un gráfico comparativo de la fig. 16 y 
17 en la que se puede observar que a medida que aumenta el nivel 
de escolaridad aumenta la motivación y disminuye la resistencia 
al cambio, por lo tanto podemos decir que los individuos de menor 
escolaridad podrían ser influenciados a la deserción de los cur-
sos de capacitación. 

Por otra parte se muestra un cuadro resumen de los datos obteni-
dos de las figuras 16 y 10. 

.;' , Priaaria Secundaria —Técnica Preparatoria Licenciatura 
11e7tivacién'. 	', 22 10 15 22 0 
Resiet. ,41,Ciy, ,  32 48 47 30 9 
Total ,,',. 54 66 62 60 9 
Promedio 	.,- 	' 27 33 31 30 4 

En dicha figura se muestra el número de individuos promedio por 
nivel'de escolaridad que podrían ser desertores de los cursos de 
capacitación si no se aumenta su motivación y se evitará su re-
sistencia al cambio. 
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GRAPICA CCNPARATIVA DEL GRADO Di NOTIVACION Y RESISTENCIA AL 
CAMBIO DE INDIVIDUOS DESERTORES Y NO DESERTORES RESPECTO AL SIGIO. 

D N D 
Alaeculinos 

. II 

N D N D 
Femeninos 

N 

En la figura. la se puede observar que los individuos no deserto-
res masculinos tiene menor motivación y mayor resistencia al cam-
bio con respecto a los desertores del mismo sexo. Por lo tanto se 
podría esperar que un mayor grupo de individuos no desertores se 
conviertan en desertores de los cursos de capacitación por falta 
de motivación y por resistirse al cambio. 

En cuanto a los individuos del sexo femenino los individuos no 
desertores se encuentran más motivados y más resistentes al cam-
bio respecto a los desertores, por lo tanto al igual que con los 
individuos masculinos, se espera que un mayor grupo de individuos 
femeninos no desertores se conviertan en desertores de los cursos 
de capacitación 
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GRAFICA CONPARATIVA DIU GRADO DI NOTIVACION Y RESISTENCIA AL 
CAMBIO Di INDIVIDUOS DIUNIRTORES Y NO DISIIRTORES RESPECTO AL IDO. 
CIVIL. 

Fig. 19 

En la figura 19 se puede observar que los individuos desertores 
casados se encuentran mayormente motivados y con menor resisten-
cia al cambio respecto a los no desertores, por lo que podemos 
afirmar que la motivación y la resistencia al cambio no son la 
causa aparente de la deserción de los cursos de capacitación en-
tre los individuos casados. 
En cuanto a los individuos solteros estos tienen menor motivación 
y son más resistentes al cambio respecto a sus similares no de-
sertores; por lo que podemos decir que la motivación y resisten-
cia al cambio si afecta a estos individuos. 

GRAVICA COKRARATIVA DiL GRADO Di NOTIVACION Y RiSISTINCIA Al 
CAMBIO Di INDIVIDUOS DISIRTORIS Y NO DESERTORES RESPECTO A LA 
1:DAO„ 

EDAD 

{

14 	acfOn .. 
eResistoncia 

O NDNONDN 
2441 	 42-51 

Fig. 20 
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En la figura 20 se puede observar que los individuos desertores 
con edades entre 24 y 41 años están menos motivados y tiene menor 
resistencia al cambio respecto a los no desertores, lo que nos 
indica que las variables a medir no son significativas para este 
caso. 
Respecto a los individuos desertores entre 42 y 59 años de edad 
se observa que tienen mayor motivación y son menos resistentes al 
cambio, respecto a los no desertores, por lo que podemos decir 
que las variables aplicadas no son significativas para determinar 
la causa de deserción de los cursos de capacitación. 

GRA/1CA COMPARATIVA DEL GRADO DE NOTIVACION Y RESISTENCIA AL 
CAMBIO DE INDIVIDUOS DESERTORES Y NO DESERTORES RESPECTO A LA 
ESCOLARIDAD. 

i

libberación 

•Ibsistoncio 

  

Seo. 	 Tia. 	Prep. 	Lic. 
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En la figura 21 se observa que no existe una constante que deter-
mine que la motivación y la resistencia al cambio sean los facto-
res que causen la deserción de los cursos de capacitación, res-
pecto al grado de escolaridad. 
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8.5 CONCLUSICW8 

El problema que se planteó fue conocer las causas que generan de-
serción de los cursos de capacitación de la Subsecretaria de 
Egresos de la SHCP. Para conocer éstas, se delimitó en dos hipó-
tesis que a continuación se mencionan: 

Hipótesis nula: los participantes que desertan de los cursos de 
capacitación no lo hacen por poca motivación. 

Hipótesis de investigación: los participantes que desertan de los 
cursos de capacitación lo hacen por poca motivación. 

De esta se obtuvo un valor calculado de X2  de 1.5 con un nivel de 
confianza de 0.05, con 1 grado de libertad y un valor de tablas 
de X2  de 3.84 por lo tanto se rechaza la hipótesis de investiga-
ción y se acepta la hipótesis nula; esto es que los individuos 
pueden desertar de los cursos de capacitación por otras causas 
que no son necesariamente la poca motivación. 

Para el caso de la resistencia al cambio se tiene que las hipóte-
sis son las siguientes: 

Hipótesis nula:los trabajadores no desertan de los cursos de ca-
pacitación por resistirse al cambio. 

Hipótesis de investigación: la deserción de los cursos de capaci-
tación es porque los trabajadores se resisten al cambio 

En la que se obtuvo un valor calculado de X2  de 2.78 de igual ma-
nera se tomo un nivel de confianza de 0.05, con 1 grado de liber-
tad y con valor de tablas de X2  de 3.84 por lo que también se re-
chaza la hipótesis de investigación y se acepta la hipótesis nu-
la; por lo tanto los trabajadores desertan de los cursos de capa-
citación por una causa diferente a la resistencia al cambio. 

Asimismo, se analizaron y combinaron los datos obtenidos de las 
muestras de los individuos desertores y no desertores respecto a 
la motivación y resistencia al cambio, teniendo en cuenta su sexo 
edad, edo. civil y grado de escolaridad. Además se compararon los 
individuos tanto desertores como no desertores con las variantes 
antes mencionadas, obteniéndose como resultado que las variables, 
sexo edad edo. civil y grado de escolaridad no afectan de modo 
significativo la motivación y la resistencia al cambio, puesto 
que no existe una tendencia que así lo indique. Por lo tanto, po-
demos decir que la deserción de los cursos de capacitación puede 
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deberse a uno o varios factores diferentes además de los estudia-
dos en esta investigación. 

En relación a la experiencia del servicio social fue muy valiosa 
ya que en la formación académica que se recibe a lo largo de la 
carrera de psicología, existe la limitación del escaso material 
que se revisa sobre el área de Psicología industrial; en especial 
en este trabajo, se tuvo que revisar material del cual no se te-
nia mucho conocimiento, siendo la psicología industrial de inte-
rés para muchos de los psicólogos, es importante también para la 
buena formación de éstos. 

Con respecto a la Subsecretaria de Egresos de La SIICP, es indis-
pensable un control sobre la capacitación y difusión, y dar las 
aportaciones necesarias con el fin de superarla, fomentarla, or-
ganizarla y encausarla hacia mejores beneficios, tanto para la 
subsecretaría de Egresos como para los trabajadores. Ya que los 
datos que se obtuvieron rechazan las hipótesis planteadas las 
cuales podrian deberse a: 

El miedo de todos los trabajadores de que se difunda información 
de cómo se está trabajando y después, perder el empleo, esto 
principalmente por todos los cambios sufridos en la economía de 
nuestro país. 

8.6 ANALISIS y EVALUACION 

Durante la estancia del Servicio Social y de acuerdo a los obje-
tivos establecidos se puede decir que: 

los objetivos a nivel Institucional se han cubierto ya que se 
llevó al psicólogo a una situación real inmediata, para resolver 
problemas que repercutirán a nivel nacional, comprometiéndolo e 
involucrándolo de tal manera que desarrollara sus conocimientos y 
técnicas adquiridas durante la carrera, dándose una participa-
ción activa en cuanto a la investigación. 

Es por esto que los conocimientos adquiridos a lo largo del ser-
vicio social, en general han sido óptimos. Tomando en cuenta que 
la prática es una parte importante y el complemento de la teoría 
es en ésta; donde se evalúan los conocimientos obtenidos, dándose 
una comparación, reafirmándolos y retroalimentándolos y de esta 
manera abordar la situación real. 
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Ahora bien, los objetivos a nivel estudiantil se llevaron a cabo 
pues se desarrollaron habilidades en cuanto al manejo de los con-
ceptos e información concerniente a esta investigación. Sin em-
bargo, se pudo contemplar la carencia de información con respecto 
al área abordada, que en este caso es la Psicología Industrial, 
la cual teóricamente no fue integrada durante la carrera, lo que 
propició que este trabajo fuera netamente de investigación. 

Dentro de los objetivos de la Subsecretaría de Egresos de lis 
SHCP, que ha establecido para los prestadores del servicio so-
cial, son proporcionar los medios adecuados para el buen desarro-
llo de éste, pese a estas intenciones siempre se dan algunas li-
mitaciones burocráticas que obstruyen proyectos. 

Por otro lado, el tiempo fue muy limitado, impidiendo participar 
directamente en algún evento como: cursos, conferencias, etc, que 
se involucraran con estas actividades. 

Este trabajo ha ayudado a mi desarrollo profesional ya que las 
actividades de: investigar, diseñar, desarrollar el manejo de to-
dos los conocimientos teóricos adquiridos en el momento oportuno, 
y con una responsabilidad de trabajador y no de estudiante, hace 
madurar en el sentido profesional a la persona, ya que la fase de 
estudiar y aprender nunca termina, más aún, sigue siendo más es-
pecializada. 

El deseo de conocer las actividades de la psicología industrial 
me invitó a participar directamente en algunas de ellas, princi-
palmente desarrollando la estancia de servicio social y en un fu-
turo darme una oportunidad de colaborar directamente en cualquier 
organización. 
Por otro lado, se vió la necesidad de poder colaborar en el de-
partamento de capacitación y desarrollo siendo éste el que con-
trola lo referente a programas y eventos de capacitación. 

En realidad las actividades que se desarrollan en el área de la 
psicología industrial, son varias y todas muy importantes para el 
buen funcionamiento de una empresa u organización cualquiera. 

En esta estancia pude captar las actividades que en la Subsecre-
taria de Egresos SHCP, se realizan, especialmente en cuanto a la 
selección, capacitación y desarrollo, siendo ésta una actividad 
muy relevante para la Subsecretaria de Egresos y para el perso-
nal, es también necesario que haya participación de equipo en 
cuanto a la organización de dichas actividades, ya que con la 
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participación de varios profesionales se pueden dar soluciones 
más claras y concisas a la situación real. 

Al participar en el departamento de capacitación y desarrollo 
donde se realizó la estancia del servicio social, con respecto al 
área de capacitación, se pudieron observar algunas deficiencias 
en cuanto al aprovechamiento de los recursos encaminados a la ca-
pacitación esto es la deserción de los participantes observada en 
La evaluación de la capacitación. Por lo que la aportación de es-
ta estancia fue un estudio de campo exploratorio, éste servirá de 
ayuda en la futura organización de programas y eventos de capac-
tación, para llevar a cabo una verdadera capacitación enfocada a 
Un buen aprovechamiento de los pocos recursos. 

8.7 PROPUESTAS V/0 RECOMENDACIONES 

Como consecuencia de este desarrollo enseguida se darán algunas 
propuestas que seguramente son una aportación más de este trabajo 
hacia la carrera y la Subsecretaria de Egresos. 

1. Es indispensable, como se ha venido mencionando, dar más én-
fasis en la carrera de psicología sobre el área de psicología In-
dustrial. Así como llevar a cabo un módulo especial de ésta a 
través de los semestres. Ya que es importante tener los conoci-
mientos básicos sobre todas las áreas de psicología, pues estos 
conocimientos se complementan, y se aplican al área de trabajo 
correspondiente. 

Con respecto a la Subsecretaria de Egresos de la SHCP. 

a) Seria de mucha utilidad seguir retroalimentando pero en perío-
dos más cortos a todas las áreas, sobre los eventos, avances y 
situación de la capacitación, esto involucra a todos los trabaja-
dores en los objetivos y metas referentes a la capacitación para 
de esta forma hacer partícipe tanto de los avances como del apro-
vechamiento de ésta, todo esto para estimular y difundir el cono-
cimiento de cómo se está llevando a cabo la capacitación, y de 
qué manera se está participando como trabajador comprometido con 
los retos establecidos. 

Esto se convierte en la práctica de nueve pasos que son: 

1. Mostrar la necesidad del cambio. Plantear los problemas exis-
tentes en los antiguos modos de operar, auxiliándose con datos de 
productividad costos etc. Es necesario ser precavido aquí de rea-
lizar planteamientos amenazantes en vez de buscar información y 
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dejar que las personas aporten ideas. Es indispensable, entonces, 
contar con estándares y sistemas de información. 

2. Incrementar la comunicación estrecha en ambos sentidos. 

3. Permitir la participación con ideas, sugerencias y decisiones. 

4. Mostrar los beneficios personales y organizacionales con da-
tos. 

Las palabras se desgastan rápidamente por sí solas, por tanto, es 
importante apuntalarlas con cifras y hechos. Nuevamente surge la 
necesidad de un sistema de información que incluya los indicado-
res adecuados. Las acciones deben ser congruentes con lo anterior 

5. Poner énfasis en la manera en que la capacitación o el cambio 
puede contribuir a satisfacer las necesidades psicológicas, so-
ciales y organizacionales. Se requiere un diagóstico por lo menos 
aproximado de ellas y un análisis de fuerzas. 

6. Presentar casos exitosos en los cuales se han seguido las re-
comendaciones, procedimientos o capacitación propuestos. por 
ello, al principio una buena táctica es implantar sistemas a ni-
vel reducido en unidades donde los responsables sean abiertos y 
colaboren, haciendo mucha publicidad a los logros alcanzados. 

7. Dar a conocer los objetivos e intenciones del cambio, respe-
tándolos siempre. Hablar claramente de todo lo referente al asun-
to, sin llevar propósitos ocultos. 

8. Prestar atención a la necesidad de seguridad exhibiendo las 
políticas respectivas que aseguren la permanencia en el empleo, 
los ingresos, el status, etc. 

9. efectuar un diagnóstico de los rasgos culturales y analizar 
cuáles de ellos pueden facilitar el cambio y cuáles pueden entor-
pecerlo, a fin de establecer las tácticas adecuadas. (Arias Gali-
cia, 1988) 

Por otra parte, es fundamental en todo programa de necesidades de 
capacitación, favorecer el desarrollo humano, universalmente ha-
blando, esto elimina resistencias y abre nuevos horizontes en las 
relaciones laborales, pues se estará partiendo del análisis del 
proceso psíquico, con una base histórica determinada por la prác-
tica de los sujetos, es así como es posible formar un compromiso 
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para el crecimiento en conjunto de tal forma que los trabajadores 
asuman su papel protagónico en la generación de conocimientos y 
métodos, para la capacitación individual y colectiva bajo el con-
cepto de salud física y psíquica, en defensa de la desintegración 
de la personalidad generada por los procesos de trabajo que de-
terminan, por consiguiente, niveles de vida. 
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EDAD 	 SEXO 	ESCOLARIDAD MAXIMA 
ESTADO CIVIL 	 PUESTO 
ACTIVIDAD DESEMPEÑADA 

INSTRUCCIONES: A continuación se presentarán una serie de afirmaciones, 
en las que usted escogerá el número de las respuestas que más se adecue 
a su situación. 

1.Totalmente de acuerdo 	 2.De acuerdo en parte 

3.Desacuerdo en parte 	 4.Totalmente en desacuerdo 

1.14e guata aprender nuevas actividades 

2. Mb gustaría cambiar de compañeros 

3. Siempre estoy dispuesto a realizar el esfuerzo que 
implica asistir a un curso. 

4. El tomar un curso me motiva, para hacer mejor mi 
trabajo y fijarme nuevas metas. 

5. Me obligan a asistir a los cursos de capacitación 

6. Me lleva mucho tiempo adecuarme a los nuevos 
cambios 

7. Conozco la razón de por qué ea necesario asistir a 
los cursos de capacitación 

$.A1 tomar un curso de capacitación considero que 
beneficiaré a la institución 

9. No me interesa aprender nuevas técnicas, prefiero 
trabajar como siempre lo he hecho 

10. Teso que la capacitación traiga condiciones menos 
deseables 

11.14s cuesta trabajo aceptar ideas y métodos novedosos 
dm trabajo 

12. Si recibiera dinero ostra por ir a los cursos 
nunca faltaría. 

13. Quiero hacer un esfuerzo adicional para asistir al 
curso para reaprender 

14. Temo perder mi puesto después de asistir a los 
cursos de capacitación 

1 0 2 0 3 c1 4 0  

102 03 04 O 

1 0 2 0 3 0 4 0  

102 03 04 0 

1 02 03 04 El 

102 03 04 

1020304 []  

10203040 

1 02 0304 0 

102 03 04 O 

102 0304 0 

1 02 03040 

102 0304 

10203040 



1.Totalmente de acuerdo 	 2.De acuerdo en parte 

3.Desacuerdo en parte 	 4.Totalmente en desacuerdo 

15. Estoy convencido que la capacitación es sumamente 
importante para mi futuro 

16. EL asistir a un curso de capacitación no cambia 
nada mi forma de trabajar, sigo igual 

17. Veo claramente la necesidad de asistir a un curso 
de capacitación. 

18.Cuando asisto a un curso tengo temor al fracaso y/o 
al ridículo 

19. Quisiera que todo siguiera siendo igual que antes 

20.Asisto a los cursos porque mis compañeros también 
lo hicieron 

21. Necesito que me enseñen algo nuevo en un curso 

22. Creo que la solución de los problemas está en 
asistir a los cursos de capacitación 

23. considero que capacitarme trae como consecuencia 
muchas recompensas. 

24. Me conduce a un alto desempeño el asistir a lo■ 
cursos 

25. El aprovechamiento del curso sólo depende de mi 
interés 

26. La razón por la que no me intereso por los cursos 
es porque no creo tener la capacidad necesaria. 

27.Los temas de los cursos siempre son bien atinados 

28. Yo creo que sí me sirve de mucho asistir a los 
cursos. 

29. Ne encantaría ir todavía a Un curso, porque me 
actualizo en los cambios. 

30. Me causa mucho entusiasmo asistir a los cursos. 
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