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RESUMEN

El presente estudio se llevo a cabo en el Instituto Nacional de Enfennedades
Respiratorias  (I.N.E.R.), especificamente c¢n el Decpartamento  de
Intendencia con el objetivo de conocer la actitud de los afanadores del
Instituto hacia la capacitacion y la relacion de ésta con las variables edad,
escolaridad  y  anugiiedad e¢en ¢l puesto. Sc toma como variables
independientes  Ia cdad. escolaridad vy antigitedad en el puesto  y como
variable dependiente la actitud hacia la capacitacion .

Participaron los 105 atanadores que integran ¢l Departamento quienes estan
distribindos en tres prupos @ el A (turno  matutine) integrado por 60
afanadores, con una edad promedio de 37 anos, 21 hombres v 39 mujeres,
con estudios que van desde Ia primarna hasta licenciatura no concluida,
grupo 3 (turno vespertino) con 27 afanadores. 9 hombres v 18 mujeres
quienes tienen  una cdad promedio de 31 aitos, con estudios que van desde
prunaria  hasta  licenciatura no  conclinda, y grupo C (turno  especial)
integrado por 18 afanadores con una edad promedio de 38 anos, 8 hombres
v 10 mujeres quienes tienen estudios de primaria. secundania, preparatoria o
carrera técnea no concluida en algunos casos. A todo ellos se les aplicod una
escala de actitudes tipo Likert claborada para este estudio la cual obtuvo un
indice de confiabilidad de (8535

Los resultados obtenidos en la escala de actitudes  fucron procesados en el
paquete estadistico SPSS realizando un analisis de frecuencias para describir
a los suyetos  en las distintas variables y posteriormente se aplico la prueba
estadistica “Cocficiente de correlacion de Pearson’™ para analizar la
relacion entre la calificacion obtenida en la escala con las variables  edad,
escolaridad y antigticdad en el puesto, utilizando un nivel de significancia de

[¢]

h

Se concluye que @ a) tos afunadores del LN E.R. tienen una actitud faverable
hacia la capacitacion . va que ¢l pumiaje promedio obienido en la escala
aplicada ¢s de 140819 | v b) no se encontré  en este estudio una refacion
entre las variables edad, escolaridad y antigitedad en el puesto con la
actitud  tavorable que muestran los afanadores del Instituto hacia la
capacitacion . Por lo tanto existe la posibilidad de que otros factores no
tomados en cuenta sean los que este influenciando dicha actitud.



INTRODUCCION

El avance de los pueblos esta en relacion directa con el desarrollo de su
potencial humano; por lo tanto, es importante buscar la valoracion de los
recursos humanos, produciéndose un efecto multiplicador con caracteres
dinamizantes para la soctedad en general y las cempresas en particular. El
hombrees un ser educable por naturaleza; gracias a la educacion es posible
desarrollar las dimensiones humanas (Ramircz Uribe, 1996).

Entendiendo a la capacitacion como el conjunto de actividades encaminadas
a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y moditicar actitudes
del personal de todos los niveles para que desempeien mejor su trabajo,
podemos entender entonces la importancia v la necesidad de aplicarla a las
organtzaciones (Rodripuez Estrada, 1991)

Asi, el proceso de capacitacion en nuestros dias se convierte en un nedio
efectivo para geoerar en las empresas los cambios de conducta que
requiercn para lograr sus objetivos. Para cllo es mmpornante que los
profesionales en esta matena conviertan o la capacitacion en programas
estructurados, otorgar ahora mas que nunca una nueva connotacion a la
capacitacion, de opcional a necesaria vy converntirla en una herramienta de
cambio y productividad

Las organizaciones v en espectal las de nucestro pais cnfrentan retos
importantes, como son la globahizacion, que afecta todo lo que hacemos en
Ia vida personal v social, v desde tucgo, en el empleo: al estar inmersas en el
mundo. las organizaciones no pucden permancecer ajenas al entorno v sus
factores determinantes, como cstabilidad, des regulacion e infraestructura.
Todo cllo implica nuevos parametros v retos para ¢l mercado de trabajo v la
formacion de individuos

Aprender es doloroso porque ello implica una concientizacion, un darse
cuenta de lo que uno no sabe, de lo que carcee o de los problemas que a
veces parecen no tener solucion porque rebasan el nivel de decision de los
capacitandos o por diversas circunstancias del contexto laboral (Flores v
Chavez, 1990).



En estos tiempos de acelerados cambios tecnologicos donde el
entrenamiento de un ingeniero puede resultar obsoleto en un plazo de cinco
anos, las empresas ha tenido que convertirse en sus propios proveedores
educativos (Senior, Cancela , F. A, 1996).

La falta de interés tanto del personal como de los gjecutivos acerca de las
actividades de capacitacion se puede observar mediante ¢l argumento de
tener presiones de productividad de bienes o servicios que impiden dedicarle
tiempo a e¢sta funcion. Lo que nos indicarin que muchas acciones se han
realizado ¢n torma dispersa v sin que haya continuidad, seguramente no han
sido la respuesta a las necesidades reales.

Al refenirse  a la cducacion de adultos. habra que considerar los tactores
(edad, naturaleza de la formacion anterior, estatus protesional, sexo, sueldo,
etc.) que probablemente obstaculicen  las acciones de capacitacion v que
podrian scr deternmninantes para la mayoria de las personas con respecto a su
actitud al decidir si participa o ho en una formacion de adultos ( Lach E.|
1981)

El instructor o agente de cambio, parte importante  en la capacitacion, se
aculos a vencer: resistencia al cambio,

encontrard  con  multiples  obs
expectativas prejuiciadas debido a experiencias desfavorables previas en
otros cursos o diversos factores que afectan la motivacion de los grupos para
aprender de mancera efectiva

El conocimiento de las necesidades de las personas y lo que sigmifica la
integracion de un equipo permitiran ¢l inicio de una posicion formal del
instructor, tendra habilidades de atencion individual, cercania en el trato,
comunicacion ¢ informacion, reconocimiento, disciplina, delegacion de
aareas v oresponsabilidades, entusiasmo y energia, conciencia tanto de su
decir como de su hacer v auto estima

En ¢l pasado se veia a los participantes como nifios ¢ue necesitaban de un
maestro benévolo. Ahora, mas que nunca los participantes quieren contribuir
en su aprendizaje v oser tratados como adultos. Esta nueva actitud pondra a
prueba las habilidades y conocimientos del instructor, por ello es importante
que sea asertivo y realis




Asi, tanto los participantes como el instructor creceran si se conjugan de
manera positiva sus conocimientos, capacidades, habilidades y disposicion
para obtener el aprendizaje.

Para lograr el desarrollo, tanto del trabajador como de la organizacion, es
imperativo propiciar un cambio de actitudes en los obreros, técnicos y
profesionales. ya que las nuevas tecnologias requicren extrema flexibilidad
de adaptacion por parte de los trabajadores.

Retomando lo expuesto por Thurstone en 1928, para quien las  opiniones
son entendidas como una expresion verbal (o escrita) de la actitud, dado que
la opinion expresa una  actitud, no tiene porque haber dificultad para
entender el empleo de los dos términos, se utilizarian 1as opiniones como
medio para medir las actitudes cn este estudio.

El enfoque de esta tesis parte de la base de que, tas actividades de
capacitacion por si mismas, en forma aislada, no pueden responder a las
nuevas necesidades de formacton profesional v ademas, cs asi como pueden
perderse muchos de los estucrzos invertidos en la capacitacion. Por cllo es
importante que para cambrar Ias actitudes, de ser necesario, es indispensable
conocerlas y evaluarlas para estar en posibilidades de proponer cambios que
sean congruentes con la realidad de lax empresa v de los trabajadores que
permitan, ¢n altima instancia, acondicionar los ambientes laborales.

Considerando lo hasta aqui expuesto se apheo una escala de actitudes a los
trabajadores del Departamento de Intendencia del Instituto Nacional de
Enfermedades Respiratorias, con ¢l objeto de reunir la  informacion
necesaria relacionada con la opinion (actitud) de los afanadores hacia la
capacitacion que les brinda el instituto y si ésta se relaciona con la edad,
antigiicdad en el pucsto v la escolaridad



“w

En el pnmer capitulo de esta tesis se plantea la importancia de la
capacitaciéon para las organizaciones en época de crisis econdmica; de igual
forima sc tratan tcmas relacionados al proceso ensenanza aprendizaje en el
contexto de la capacitacion, ya que para hablar de este tema es necesario
partir de alpunas consideraciones relacionadas con la educacion y el proceso
de integracion dei individuo a su medio ambiente, asi como de los problemas
a los que sc enfrentan los profesionales que se dedican a la tarea de
capacitar al personal dentro de una organizacion.

En cl capitulo 2 tratarcmos el tema de las actitudes: se exponen una serie de
defimciones scgun sea la corriente psicolopica del autor que la describe con
fas cuales se pretende amphar el conocimicento sobre ¢l tema. Posteriormente
se describen las caracteristicas, estructura vy origen  de las mismas. Se
abarcan también los temas de medicion v elaboracion de las escalas de
actitud, aspectos basicos para la construccion de un adecuado instrumento
de medicion.

En el tercer capitulo se realiza una desenipeion del Instituto Nacional de
Enfermcedades Respiratorias, se abordan aspectos como antecedentes de la
institucian; objetivo general : deserpeion del area de Intendencia  objetivo,
funciones y caracteristicas de la misma: la capacitacion que brinda et INER,
objetivos y arca gue la imparte; todo ¢llo con ¢l fin de entender ¢l entorno
que rodea nuestra investigacion

En el capitulo 4 se presenta la metodologia utilizada en este estudio.
Micntras que ¢l capitulo 5 muestra los resultados obtenidos con la
aplicacion de la escala de actitudes hacia la capacitacion elaborada para este
estudio y en el capitulo 6 denominado discusion se abordan la
interpretacion de resultados y recomendaciones



CAPITULO 1I

ACERCA DE LA CAPACITACION
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1.1 LA CAPACITACION
CRISIS ECONOMICA

SU IMPORTANCIA EN EPOCA DE

Nuestro pais entrenta actualmente una serie de problemas econdomicos,
politicos, sociales v teenologicos entre otros, lo que nos lleva a pensar en los

cambios y reestructurncion que debe sufrir fa Nacion para poder hacer frente
a tal situacion.

La insuticicncia de recursos humanos de alto mvel es uno de los puntos de
mayor vulnerabilidad de Meéxico en sus retos trente a la globalizacion y los
diversos  compromisos intemacionales, de liberacion y elevacion de la
productividad v compettividad.  Las  organizaciones  de  nuestro pais
enfrentan retos mmportantes por tal motivo la educacion y Ia capacitacion
continua toman un Aalge EH\'.)U(‘U\I“L\'!H\U ante

e
magnitud que requiere la Industria Nacional,

structuracion de la

Cabe scnalar que In crisis cconomica que padece nuestro pais ha tenido
repercusiones serias en todos tos aspectos de cualquier iostitucion: en
consccucncia la inflacion hia sido un ctor de freno. Hubo en muchos casos
reducciones de presupuesto. de personal, de unliz
asesoria externa

acion de instructores v
L del nimero de eventos v personas a capacitar . No es de
extranar que por clio las necesidades de capacitacion mas apremiantes,
detectadas para estos anos,  scan las relativas al
productividad, los cursos
También aumento ta nece

incremento  de  la
teenicos v 1o evaluacion de la capacitacion.
stdad de contar con mavor namero de instiuctores
internos v de etevar su calidad (Rodeiguez, 1991)

En  estos tiempos  de acelerados cambios  tecnologicos  donde el
entrenamiento de un inpeniere pucde resultar obsoleto en un plazo de cinco
anos, las cmpresas han temdo que convertirse en sus propios proveedores
educativos, entonces quicn no este al dia, actualizado, adecuado a 1o nuevo
vy no sea capaz de penerar cambio de actitudes, quedarda en muy poco
ticmpo, marginado. Pero la demanda por la capacitacion no solo responde a
las neceswdades por destrezas y conocimientos especializados, sino por el
nivel  de  desempeno cada ver  mas sofisucado. Por lo tanto  las
organiziciones que descen tener éxioe van a tener que fomentar el tener
expertos en sus arcas claves, imenos gente pero de mayor calidad. Ahora, y
mas en el futuro, cada emipleado va a tener que valer mucho mas por lo que
sabe hacer y cse saber hacer va a tener que ser respaldado por una alta
capacidad de informacion en ¢l campo (Senior, 1996)




Almaraz (1994) presenta en su tesis de licenciatura un estudio sobre la
capacitacion de personal como una altemativa para la competitividad en
Meéxico donde concluye que la competencia comercial extranjera pone a
nuestro pais en una situacion de  reto que le exipe elevar sus niveles de
calidad y productividad Es aqui donde el empresario debe cambiar su
cultura empresanal dandole ¢l valor adicional a su recurso

mas valioso |, el
recurso humano. c¢f cual le da vida a los otros recursos  y apoya al logro de
la compeltitividad a una organizacian

Asi ¢l psicdlopo puede ser el que colabore como capacitador para darle el
valor agregado o los trubajadores de la cmpresa, enfocando todos sus
esfuerzos hacia la clevacion de la productividad v calidad para ser
competitivos .

También ¢s importante establecer convenios con nstituciones de educacion
( CONALEP, CETIS, UNANL. UANM_  cte) que tenpan alguna carrera
relacionada con el giro de la empresa @ apoyar al personal para que termine
sus estudios | proporcionar capacitacion a todos los mveles comenzando por
los directivos . tnvolucrar al personal parit que se comprometa a trabajar
crear oportunidades para ¢l personal capacitado

VoS CXiste un comité
central en la empresa este en constante preparacion v desarrollo

Como se pucede obscrvar los puntos

antes expuestos por Almaraz nos
indican que la capacitacion

y desarrollo de personal vene cada vez mayor
importancia deotro de las actividades de la organizacion, dado que éstas
tienen en el factor humano su recurso mas vahoso, st embargo, por e
diferencias entre los individuos que las mtepran, asi como por el cambio

caracteristico de toda organtzacton en desarrollo, es imprescindible adecuar
las habilidades del clemento humano, con los requisitos de las tarcas que
desempena actualmente o con los que en el futuro realiz
posible en la medida en que adquicra

iy esto solo es
conocuntentos v desarrolle sus
capacidades, para to cual 1a eapacitacion o= ¢l auxiliar mas valioso.

Por cllo, conforme nuestra
tecnologicamente, s¢ vuelve mas
eficiente de las labores asignad:

~aciedad avanza ccondmucamente v
crintcar la necesidad de un desempeno
s, no solo para lograr mayor eficiencia en ta
organizacion, en cuanto al alcance de sus objetivos, sino también, para el
logro de una mayar aute satsfaccion de

los trabajadores considerados
individualmente, ya que Jlo que es bencélico para ¢stos, 1o es también a targo
plazo para la organizacion.



Para una mayor cficicncia, la organizacién requiere de una aplicacion
constante de criterios de modernizacion, dirigidos hacia la utilizacion y la
consecucion de las diversas ventajas o desventajas que ofrecen los sistemas
modemos de administracion, asi como las tecnologias alternas , al hacer
referencia a  cualquicra  de  las operaciones que se  efectuan en el
funcionamicnio de una cmpresa. Una de dichas funciones, de especial
interés en el presente trabajo, es Ia de capaciar al personal que labora en la
organizacion, pero nunca perdiendo de vista en esto de la aplicacion de
nuevas teenologias, que la capacitacion debe de ser entendida en el contexto
sociocultural en ¢l que vivimos No podemos imitar los procesos de
desarrotlo de otros paises solo porque es la moda, debemos buscar unos
acordes o muestra reabidad, o nuestros procesos historicos ( Asociacion
Nexicana Jde Capacitacion de Porsonal, 1996)

Las cmpres

s que no cuentan con actividades de entrenannento dimgido,
estan dejando que los emipleados adqguicran el conocimiento v ta habtilidad
para reabizar sus funcaiones al azar, con el subsipuiente indice elevado de
errores v accudentes BEntonces, mediante un entrenamiento dirigido, la
cmpresa tiene  ta oportunidad  de emplear conocimientos, habilidades v
actitudes que te son andes a ella v al trabaiador mismo, en respuesta a una
necestdad tecca v social penmanente, en la agdmimsiracion de recursos
humanos

Actuabuente en algunas insutuciones pablicas v privadas la Capacitacion,
no ¢s una simplic moda, sino {a respuesta a una necesidad que cala luerwe en
fos ndividuos y cn las comunidades laborales, producto del cambio v en
ocasiones la causa de éste. Bl cambio puede ser tan amphlio v profundo como
una nueva dircecion en la estrategia corporativa o tan inmediato vy personal
como ayudar i alguien o dominar las habilidades de un nuevo trabajo

En 1981 l.ach . realizo un andlisis de la implantacion de un sistema de
capacitacion ¢n un proceso de cambio . Dicho cambio surge como respuesta
a la necesidad de formacion de habilidades especificas, para el desempefio
habitual de labores en la Compatiia de Luz vy Fuerza del Centro. Para elio se
claboro un anstrumento encanunado a  recolectar  datos que permitieron
evaluar las opiniones prevalecientes con respecto a la  utilizacion de
conocimientos. [De las conclusiones  expuestas en este trubajo  podemos
mencionar que la capacitacion puede ser utilizada como un agente de
cambio organizacional dirigido .




Cualquiera que sea la magnitud, el capacitador serda un "agente de cambio”
que ayude a otros para el futuro. El cambio presenta oportunidades
profesionales y personales que deben explorarse con entusiasmo, lo que no
significa tomar las oportunidades indiscriminadamente. Deben examinarse
causas y efectos de manera logica y coneebir estrategias de capacitacion
apropiadas para los objetivos de la orgamzacion. Planear estrategias y
funcionar con clicacia en un entormo cambnante exige que se desarrolle un
modelo de capacitacion . (Bary v Dalahaye,1991).

Para Rodrigucz v Ramirez (1991), uno de los rasgos de Ia socredad moderna
cs la creciente divi iahizacton de las tares o piden tanto la
tecnologia industrial, como la complejidad de las organizaciones. Da mucho
que pensar el panorama de los paises ricos; se caracterizan antes por su
capital humano que por sus recursos matenales, los que presentas las
siguientes caracteristicas:

10Ny espe

un alto nivel de astoestinan

gran necesidad de logro

espiritu de disciplina

bucena organizacion en todos los sectores

un alto nivel de escolaridad

buena alimentacion, gue naturalmente florece en un clima de
vitalidad v en una cuforia de ereatividad

I T

Por otra parte, la teenologia cambiante  origina rapida obsolencia de los
conocimicntos v de las destrezas tecnologicas, como anteriormente  se
expreso Entonces | la capacitacion v el adiestramiento representan un reto
para los ciudadanos, porque aun cuando son una garantia y derecho de los
trabajadores v un beneficio v obligacion para los empresarios, dependen de
la participacion de todos v cada uno de los mdividuos involucrados cn
dichos procesos.

Debe considerarse que la capacitacion no es solo una mversion simo también
un factor de desarrollo. un mecanismo de transformacion social v oun
instrumento de progreso téenico.

Estimada como un proceso permanente de aprendizaje, es también la base
para la supecracion personal, asi como del mejoramiento de los grupos de
trabajo, de las organizaciones ¥ de la sociedad.
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Si uno de los factores para ¢t incremento de la productividad es la eficiencia
del trabajo, la capacitacion y el adiestramiento son {actores para que ésta se
dé¢ | brindan la oportunidad al trabajador de aumentar sus posibilidades de
acceso a mejores niveles de vida .Pese a los esfuerzos deliberados por parte
de los sectores involucrados para cumplir ¥y hacer cumplir las disposiciones
sobre capacitacion y obtencer asi ¢l desarrotio ccondmico v social deseado,
sc¢ ha visto que la especiabizacion de In mano de obra ha sido en ciertos
aspectos  inadecuada debrdo o la desvinculacion  gue  hav entre las
oportuntdades de  capacitacion y los requertmientos de mano de obra
calificada. Tal situacion sc atnibuye a la falta de un marco de referencia que
sirva para la instrumentacion correcta de las acciones de  capacitacion
(Rodriguez y Ramirez, 1991).

La falta de interés tanto del personal como de los cjecutivos acerca de las
actividades de capacitacion, med

e ¢l argumento de tener presiones de
productividad de bienes o servicios gque mapiden dedicarle ttiempo a esta
funcion Al parccer se ve a la capacitacion como una mterferencia en las
labores cotidianas. Generalmente, y por desgracia, ¢s vislia comao  un castigo
v no como una oportusidad de cambio. esto podemaos observarlo tanto en la
actitud de los jefes como en la de los empleades, asi es comun escuchar
“capacitacion, mejor que se pongan a trabajar, no csta
ticmpo en cursitos™)"
no pucden cambiar!”

nos para perder
ique esto lo aprendiste en el curso? jno aqui las cosas
Lo cuando se le pregunta a Jos cmpleados ¢l motivo de
asistencia al curso responden: "porque  me mandaron®; "porgue si no estoy
aqui me cas L Uporque no quicero trabajar v mejor vengo a aprender
Juegitos”, pero muy pocos tienen ¢l objetivo de aprender

Esto significa que dichas acciones se han reatizado en (orma dispersa y sin
que  haya continuidad. Sepuramente no han sido la respuesia o las
necesidades reales

Rodrigucz Solis (1968) realiveo un estudio acercar del aspecto téenico v
aplicacion de la capacitacion v adiestraomiienio de los centros del iIMSS en
donde se encontro que para el logro de una optima plancacion de la
capacitacion hay que seguir alpunos pasos

a) determinar ias necesidades de eapacitacion y adiestramicnto por medio de
un cucstionario,

b) disenar un procedimiento o sistema educativo donde se destaquen las
necesidades de capacitacion y adiestramiento analizando alpunos puntos
con programas, mctodologia, etc.




1.2 PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE EN EL CONTEXTO

DE LA CAPACITACION

Hace tiempo la educacion fue considerada asunto que tenia que ver con
nifos y jovenes, pero ahora se habla de cducacidn para adultos, educacion

continua, capacitacion y adiestramiento de personal, cte. . L.a razon cs,
como se menciono anteriormente, por ¢l vasto proceso de cambio que vive
¢!l mundo desde hace un siglo @ novedades continuas, adaptaciones

continuas, aprendizajes continuos (Rodriguez, 1991)

>ara hablar de capacitacion es necesario partir de algunas consideraciones
relactonadas con la educacion v el proceso de integracion det individuo a su
medio ambiente.

"Aprender es doloroso. porque cllo imphca una concientizacion, un darse
cucnta de 1o que nno no sibe de do que carcee o de los problemas que
aveces parccen no tener solucion porque rebasan el mvel de decisidn de los
capacitandos o por diversas cirennstancias del contexto laboral” (Flores v
Chaver, 1996).

El acto educativo consiste en ¢f proceso de mtercambios entre el instructor y
los parucipantes. Este proceso mimplica [a actuividad de todos y se¢ opera por
dedicacion del objeto de estudio o del soporte de la enseitanza. Influido por
¢l entorno inmediato o lejano. dicho proceso se encamina hacia la obtencion
de cicrtos cambios conductuales, concermientes tanto a los participantes

como al instructor,

La cducacion se ha dividhdo en dos tipos: Ia fornal que es considerada como
la adquirida deniro de una escuela o plan de estudios; y la infonnal
transinitida de genceracion en gencracion v apona las disciplinas, valores y
costumbres, asi como habitos derntvados de una sociedad especifica o de un
tipo de vida establecido a traves del ticmpo v de las condiciones ambaentales
imperantes en ese momento (Reza, 1994). :

En Ja cducacion, la adquisicion de conocimientos, habilidades v actitudes,
tanto de mancra fonual como informal se da o través del proceso de
aprendizaje . dicho proceso e¢s la base de fa capacitacion.
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Por tal motivo existe un énfasis en el estudio de modelos del proceso de
aprendizaje nnano con el proposito de determinar porqué alpunas personas
aprenden con mucha mayor rapidez que otras. También se evaluan las
condictones ambientales de 1a persona que aprende vy los recursos para el
aprendizaje.  Algunas  condiciones ambientales  parecen fomentar el
aprendizaje, mientras que otras lo dificultan. Sc analizan variables humanas
y fisicas con el fin de integrar un comjunto de principios generales de
aprendizaje.

Sikula y Mackella (1989), mencionan alpunos de los principros educativos
que sirven de fundamento conductual para el estudio de las practicas
actuales de la capacitacion:

* Todos los seres humanos pucden aprender. Cualguier individuo no
importando su cedad o capacidades aotelectuates tene la habahidad de
aprender nuevas conductas

* Uina persona debe cstar motivada para aprender. Esta motivacion
puede  existic en una  variedad de formas . pero o omejor sera da
automotvacion.

* El aprendizaje es activo, no pasivo La cducacion eficar requivre de
la accion v la intervencion de todos los participantes

* lLos trabajadores pueden aprender mas rapido con onentacion. La
retroinformacion es necesaria va que el método de ensayo v oerror requiere
mucho ticmpo

* Deben proporaonarse materiates adecuados, Fos educadores deben
poscer un repertorio razonable de clementos vomateniales como casos,

problemas, discusion v lecturas

* I trabajador debe  obtener saustaccion ded aprendizaje. La
cducacion debe satistacer necesidades, deseos v expectativas humanas

* [.os trabajadores neccsitan retorzamento de fa conducta correcta.
* Existen diferentes niveles de aprendizaje (Bl aprendizaje puede
abarcar la conciencia, el cambio de actitudes. o la modificacion de la
conducta.
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atencion y la

. P N
El aprendizaje esta estrechamente relacionado con la ¢
i se cvitan las

concentracion. El proceso de aprendizaje es mas cficaz
distracciones.

* El aprendizaje debe basarse en la realidad. La educacion debe
relacionarse con las actividades y vida del trabajador.

* El aprendizaje debe de estar orientado hacia una meta. llos
propositos y rcecompensas  especificas  asociados con el esfuerzo de
aprendizaje por lo general intensifican la actividad educativa.

Asi, encontramos que la sccuencia de o que sucede, cuando una persona
aprende algo: en ¢! marco de la conducta en psicologia industrial ¢s (Smith y
Wakeley, 1969y

- Al que aprende lo mmpualsa una motivacion, su proposito ¢s
alcanzar algun objetivo u objetivos.

2.- El educando responde de alguna manera, mediante la cual, calcula
que aicanzara csos objetivos; no obstante, sus reacciones iniciales se ven

limitadas por los clementos “conocidos” que lieva consigo 1a situacion de
aprendizaje.

3.- El educando sc comporta de tal manera, que pueda alcanzar los
objetivos.

Hay cinco requerimicntos basicos para que se produzean cambios en
¢l comporntanmiente de las personas que se capacitan (Katz 1976 p 16):

querer mejorar.

reconocer sus promas debilidades.

encontrar en su trabajo un chima penmisivo

comtar con la ayuda de alguien que esté interesado.
.- Debe darsele la oportunidad de aportar nuevas ideas.

LIt —

P

h

La fomacion de aduitos plantea el estudio de grandes problemas; las
condiciones  de  adaptacion del adulto a una situnacion pedagodpgica: la
evolucion de sus motivaciones vy capacidades intelectuales. las relaciones
entre  tormaciones iniciales v fornmaciones ulteriores; los fundamentos
psicologicos de los métodos pedagdpgicos; la psicologia de los instructores o
cducadores v la relacion educador educando.




Al referirse a la educacion de adultos, habra que considerar los factores que
obstaculizan las acciones reestructurantes, que ponen en peligro la
integracion de conductas o los cambios entre el individuo v su medio
ambiente.

lLos elementos que favorecen o entorpecen la educacion, son muiltiples.
Algunos dependen sobre todo, de causas extermas, de {a organizacion del
medio pedagogico y del entomo social, mientras que otros, tos factores
intemos, conciemen  directamente  al  imdividuo: a0 su pasado, a sus
capacidades, motivaciones, etc., y en particular, tratandose de aduitos, la
edad y la experiencia.

La influcncia de la experiencia escolar, profesional y social, o misimo que ¢l
papel de la edad, son fuctores intermos ambivalentes. Pueden mceluir aspectos
posilivos, como por cjemplo, 1a adquisicion de crertos métodos transfenbles
a situaciones nuevas

La toma de conciencia de ciertas exigencias de la vida profesional o la
necesidad de asumir nuevos roles famihares o sociales, puede engendrar, a
cualquier edad, motivaciones en favor de a nstruceion y la cultura

Pero ia experiencia imphica también la acumulacion de  estercotipos, el
refuerzo  de  algunas  actitudes negatrvas  hacia cualquier  sistema  de
informacion o formacion, la claboracion de representaciones erréoneas o
estrechas hacia todo lo que sea trabajo intelectual, etc.

Las caracteristicas psicobiologicas  y  psicosociales (como actitudes  ©
motivaciones sociales), en que debe apoyarse la fonmacion de adultos
dependen, en gran parte, de 1as condiciones de vida, v del medio educativo
pasado y presente.

Cicrtos factores como la edad, la naturaleza de la formacion anterior o el
estatus  profesional. podrian ser determinantes para la mayoria de las
personas, con respecto a su actitud al decidir si participa o no en una
formacion de adultos. Ademas. conviene considerar los factores particulares
y circunstanciales, que conciernen  al  individuo, a sus  motivaciones
profundas o a los nuevos roles que debe asumir; o bien a las demandas del
medio.
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Albarran  y Sanchez (1996), observaron que en los Hospitales 30 y 32 del
iMSS se presentaba un alto indice de personas que no asisten a los cursos
de capacitacion que la institucion ofrece , impidiendo un desarrollo personal
y laboral . Por tal motivo abordan la percepcion  y la actitud hacia la

capacitacion como posibles factores que influyen en la falta de interés de los
trabajadores a la asistencia cursos

La muestra estuvo compuesta por 100 sujetos, 50 por cada hospital ( con
personal de intendencia, de almacén , auxiliar de enfermeria, asistentes
médicos rabajadoras sociales. quimicos, manecjador de alimentos, dietistas,
personal de vigilancia vy auxiliar de oficina). 50 de ello no habian tomado
alpan curso de capacitacion basica ¥ 50 habian cubierto totalmente su
capacitacion. Para la muestra no s tomo en cuenta sexo, edad, categoria o
antigicdad en ¢l puesto

Se realizo una comparacion entre los trabajadores capacitados y los no
capacitados Los resultados obtenidos fueron los siguicntes

a) existen diferencias estadisticamente significativa entre los trabajadores
del Hospital N30 que no han as

stido a cursos de capacitacion y los
trabajadores que han cubierto totalmente su capacitacion . Se observo en
estos altimos una tendencia o puntajes mas altos en relacion a la variable
de acumd

b) en cuanto a la varnable percepeion se observo que los trabajadores que

han cubierto su capacitacion  basica muestran puntajes mas altos  en la
percepcion que tienen de la capacitacion que aquellos trabajadores qure
no han asistido a4 capacitarse

¢) en el tospital N

32 no existe una  diferencia  estadisticamente
significativa entre trabajadores capacitados y no capacitados aunque la
pereepeion de  la capacttacion  de los trabajadores que han asistido a
cursos tiende a ser hperamente mas favorable.

te trabajo concluye  expresando la necesidad de  considerar en futuras
investigaciones  varables como 1a edad, sexo,

> estado civil, escolaridad |
antigilcdad y nivel que tienen en el puesto

En ciertos casos, la educacion suscita actitudes favorables hacia la
tformacion de adultos; en otros, cl cstuerzo de desarrollo del adulto, supone
una ruptura con ciertos modelos vehiculizados por la escuela.




amiento

Otro aspecto importante es la obsolescencia, que designa un desta
mas o0 menos importante, gue se observa ¢n un momento determinado. entre
las capacidades o conocimicntos de que dispone un individuo v las
exigencias de la funcion que ejerce 0 se supone que debe ejercer

La obsolescencia interviene en diversas situaciones. Aparcce en mdividuos
cuyos conocimientos son insuficientes en el marco de la especiahdad
ejercida, asi como en personus cuyit competencia téenca, aparentemente
satisfactoria no sc extiende mas alla de dicha especialidad. ITgualmente, se
puede manifestar en ¢! ingenicro de produccion o quien se contian sin
preparacion respectiva, tareas admimstrativas . Mds en particular, afectando
capacadades o un detenmmnado sector del

sepan sea el caso, tas acritudes
saber; dicha situacran se manifiesta tomando L torma de una declinacion
n

progresiva o de una cnsis aguda de madapracion g nuevas exrgencias
otras palabras. o antenor se traduce o una reduccion sensible de Lo cticacia
profesional.

e entre tos factores de obsolescencia externos, suelen senatarse los ctectos
de i revolucion crentitico-tecenologrca v en especaial el mpido mceremento

del volumen de conocunientos

Aparte de considerar ta sitnacion de Las empresas en particular, de hecho, fa
sola variacion de la demanda en uno o otro sectores de la economia de un
pais, provoca dircctinnentie la aparicion de fenomenos de obsolescencia

o obsolescencra, las cinpresas ponen un énfasis eon
creacton de nn chima social favorable o las
comunicaciones,  sensibthidad  ante Ias pecesrdades  individuales de
desarrollo, Ly orpamzacion de acciones de capacitacion v perfecclionmmiento,
ronal o escalatonania

Para  prevenr
caracteristicas tales como. In

o la claboracion de ana pohitica protes

Algunos autores atirman que, 2 lo gue se debe de aspirar en fa educacron de
concreto, que parta de la

los adultos es o una cnscenanza basada en o
mente, ¢l trabajo en

expericnenr v no de conceptos teoricos exclusiv
pequenos equipos, v oo una formacion global que tenga al mismo tcempo, el
contenido profesionai v el equilibrio de la personalidad

Para que se pueda hablar de una formacion, deben cumplirse  cuatro
condiciones: a) la adguisicion de conocimientos, by la comprension de
conocinuentos, ¢) la monvacion para aprender vy o d) la motivacion para

aplicar conocinmentos a si nusmo y al enterno
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Formuladas en términos pencrales, éstas condiciones son tan validas para el
nifio como para ¢! adulto. En relacion al adulto, existen modalidades
pedagogicas particulares para trabajadores de baja cscolaridad o para
dircctivos industriales, tales como téenicas de trabajo en un grupo, grupos
confromtacionales | sensibilizaciones. ¢jercicios vivenciales, o las téenicas
derivadas de la dinamica de grupo. Alpunas experiencias ennqguecedoras
pueden suscitar en el adulto tomas de conciencia, y nuevas motivaciones
hacia el aprendizage v la aplicacion de conocimientos.

Toda formacion produce efectos nnputables a

S eNISlEncii, como a su
contenido

Tales cfectos exphica v cremphifican ia funcion ambivalente que
cumple Ia tuncion cducativa. B el adulto lo
ritmos de  la actividad  psicologicn,
alternacion en cuanto a que. Ia

ausmo que en el nino, los
fundamentan una pedagogia de la
vida del adalto sigue marcada por la
debiles, por tases de expansion y de
replicgue, de momentos mas o menos inorables al fomalecimiento personal,
a la amphacion del ser v, oon
formacion

alteracion  de nempos ftuertes v

consceouenciy, al exrto de ana acaion de

Toda formacion trende a transtormar las estructuras, o relativizar i nocion
de competencia, o aclarar los lazos entre,
imagenes que los miembros de la org
hacerlos reflevtonar sobwe sos

saber v poder. o cambiar las
AMZOCION Se h;\CCll Hnos d\: Oltros. a
tunciones. vinenladas a aqued
encuadran, vy o domostrar que 1o actual,
difcrentes dimensiones

s que Jos
pucde  ser cambaado en sus

Es necesarno entonees. que

las empresas consideren deliberadamente, la
integracion de la fonmacion

a la produccion, debido entre otros tactores, a
que la falta de posibilidades de cambio o de promocion, provoca situacione

de "sobreformacion aparente’”, con las consceuencias que se denvan de ello:
cs decir, la frustracion de los trabajadores, el

munovilismo, el retornoe a
modelos antenonmente reforzados, ete

La produccion crentiftca v teenologica, entrana un aumento de las exigeneias

intelectuales de los oficios, una mayor mowvilidad de los trabajadores v el
desarrollo de acciones pedapdpi

cas destinadas a prevenir 0 a reducir, como
se seiiald antertornmente, tos tenomenos de obsolescencia o de deterioro de
los conocunientos adquiridos en ¢l pasado



Lo importante ahora es saber como, en nuestros dias, podemos llevar al
trabajador al cumulo de conocimientos que le sean suficientes y necesarios,
como para que pueda hacer una utilizacion cotidiana del mismo.Una posible
solucion a lo anteriormente planteado es planear estrategias v funcionar con
eficacia en un entormo cambiante medimte el desarrollo de un modelo de
capacitacion adecuado a las necesidades de la organizacion y
entorno (Barmry vy Dalahayve, 1991)

a nuestro

Un ejemplo de ello es el trabajo reatizado por Pinto Romero (1995), quien
imparte el taller de Relaciones Humanas v Mangjo de contlictos a todo ¢l
personal de ia Division  Tarjetas Banamex, debido a que Ia Gerencia de
Recursos  Humanos de la Div de Tarjetas de crédito detfinio como
comunicacion conthictiva

El wratanmiento vy resolucion del problema fue mediante un modelo de
entrenimiento o capacitacion que fue disenado con los elementos basicos de
la Terapiao Racional Emouva (TRIE) | acontecimientos activadores, las
creencias y las respuestas emocionales comportiumentales, y reuniendo los
factores  elementates de Ia comunicacion  persuasiva ast como  los
lineamientos del proceso de ensenanza-aprendizaje en los adultos

El programa aporto el aprendizaje de una tecenica etectiva de comunicacion,
mejoras substanciales en autoestima resultante de logros satsfactorios como
et empleo de ta téemcen aprendida @ seguridad vy confianza en ¢l trabajo
realizado ¢ cabhdad en la comunicacion personal, mejor calidad de vida
laboral. trastadando su nueva actitud v habilidades al ambito personal

CGienerd tambien una nueva cultura en el concepto de servicio mterno y
externo El evento  aporto habilidades  al personal para enfrentar
exitosamente situaciones v contlictos cotidianos en el desempeno de sus
funciones

Por cllo se concluye que el modeto TR resulta un entfoque practico para
la moditicacion de acutudes
asi como

v la adecuacion del comportamiento al entomo
una alternativa para ¢l manejo de ta resistencia al cambio v ia
paplementacion de estrategias para anejorar ¢l clitna mtermo al ipual que para
un nuevo diseno de imapen de una institucion



1.3 CONCEPTOS

A continuacion se presentaran diversas definiciones de capacitacion y
adiestramiento, con la finalidad de conocer algunas de las diferencias en la
descripcion de dichos términos.

1.3.1 CAPACITACION

"Capacitacion es el conjunto  de  actividades  encaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habihdades v modificar actitudes
del personal de todos los niveles para que  desempeiten mejor su trabajo”
( Rodriguez,1991.p. 1).

"Capacitacion.  Accion  tendiente a proporcionar.  desarrollar  y/o
perfecaionar las aptitudes de una persona, con ¢l proposito de prepararla
para que se desempefie correctamente en un puesto especifico de trabajo. Se
relaciona con ¢l area cognoscitiva”™ (Reza, 1994 p.27)

Anteriormente se menciono la importancia de tomar en cuenta el entorno
que rodea a una organizacion para cualquier estudio que se descee realizar
en ¢ésta, para que los resultados  reflejen las necesidades reales y la
mntervencion que pudicra presentarse sea lo mas acertada posible. Por tal
motive para fines de la presente investigacion tomaremos la definicion de
capacitacion del Reglamento de capacitacion de 1o Secretana de Salud., por
ser el que rige el proceso administrativo de capacitacion det
s

v Instituto
estudiado

1.3.2 CAPACITACION PARA EL DESARROLLO

Sc llama capacitacion para el desarrollo. o todas aquellas acciones
tendientes a incrementar la capacidad de los wrabajadores, en forma 1al que
se¢  les permita  prepararse  para ocupar  puestos
conformidad con lo senalado en ¢l Reglamento
Salud, 1994).

escalafonarios, de
escalafonario” (Sccretaria de



1.3.3 CAPACITACION PARA EL DESEMPENO

"Capacitacion  para el desempeiio, a todas aquellas acciones
tendientes a incrementar la capacidad de los servidores publicos para Ia
las actividades v funciones del puesto -que actualmente

realizacion de
practica”(Secrctaria de

ocupan, pudiendo ser teoricos o de aplicacion
Salud,1994)

A continuacion defimremos un teonmo qgue se ha atilizado como sindonimo

de la capacitacion es ¢l de adiestramento

e¢s el conjunto de actividades

Para Rodrigucz (1991). ¢l "adiestrannento
decir a mcerementar los

encaminadas a hacer mas drestro al personal, es
habihdades de  cada trabajador de acuerdo con las

CONoOCHNICNIOs v
puesto de trabajo, con ¢l fin de que lo desempeie en

caracteristicas del
forma mas efecnva’

Mientras que para Reza (19940) ef "adiestramiento ¢s una accion tendiente a
proporcionar desarroflar vio a perfeccionar las  habilidades motoras o
destrezas de un individuo. con el proposito de incrementar su eficiencia en

su puesto de trabajo. Se relaciona con el drea psicomotriz

El uso actual de los tenmmos capacitacion y adiestramiento, da a ambas
palabras dos limitactones que  las distinguen de  la enscianza  escolar

(Rodrigucz 1991):

Una directa relacion con ¢l trabajo organizado y
Ia productividad.
2.- Una refercncia a los adualtos




ENSENANZA ESCOLAR CAPACITACION ADIESTRAMIENTOQ
Tiende a ser tedrica Es practica Es practico
Es humanista o técnica Es humanista Es técnico

o técnica

Es general o Es general o Es especifico
especifica cspecifica
Aren cognoscitiva, Area cognisci- Area psicomo-

afectiva y psicomotriz tiva triz

Como podemos observar en ¢l cuadro anterior, para algunos autores lo que
caracteriza al adiestramiento es su limitacion a los aspectos técnicos, para
otros autores capacitacion ¢s la fonnacion (humanista y/o técnica) ofrecida
al trabajador antes de gque e sus labores en la cmpresa, o antes de que
ocupe un pucsta determmado, mientras que adiestramiento es la formacion
proporcionada al trabajador cuando ya se encuentra dentro de la empresa,
laborando en un pucesto determinado (Rodriguez, 1991).

1.4 DEFINICIONES RELACIONADAS CON LA CAPACITACION

Para comprender mejor en su totahdad el concepto de capacitacion Reza
(1994) propone una hsta de tenminos | y sus definiciones, que generalmente
sc¢ han asociado o relacionado a dicho concepto

* Aprendizaje. Modificacion habitual v relativamente permanente del
comportamiento de las personas , que ocurre como resultado de un proceso
de adquistcion o captura de datos

»

Aprendizaje,areas  del. El aprendizaje  influve sobre  distintas
manifestaciones del componrtamicento humano, éstas son:



- Area cognoscitiva:comprende aquellos procesos de tipo
intelectual que influyen en el desempefio de una actividad, tales como:
atencion, memoria, analisis, abstraccion y reflexion. Abarca basicamente el
analisis y perfeccionamiento del pensamiento cuantitativo v cualitativo

- Area afectiva: comprende al comunto de acutudes, valores v
opiniones del individuo, que generan tendencias a actuar en favor o en
contra de personas, hechos y estructuras, dichas tendencias intervienen en el
desempeiio del trabajo. Abarca ¢l desarrollo del pensamiento social, los
sistemas de valores y costumbres | la expresion lingijistica v 1o sensibihdad
estética

- Arca psicomotriz: comprende aquellos aspectos de habihdades
y destrezas. es decir, activadades que realiza un mmdividuo que aunque
depende de procesos cognoscitives, son fisicamente obsersyables Abarca lo
correspondiente a la coordinacion v equilibiio de los movimentos

* Aptitud  Potencialidad del individuo para aprender. condicion o

serie de algunas caracteristicas que e permiten adquins . entrenamiento
especitico, un conocimiento o una habilidad.

* Desarrolio. Accion tendiente a integrar al individuo en su entorno
sociolaboral, con ¢l propdsito de que comprenda las caracteristic de Ia
empresa, los procesos mternos v externos  de comummcacion,  ete. Se
relaciona con el area afecuva

* Educacion. Proceso continuo de enscenanza-aprendizage, por medio
del cual un individuo o grupo de cllos, van adquiriendo un repertorto tal de
comportamientos que  les hace posible su supervivencia en la sociedad vy en
el medio ambrente que le rodea.

* Lducacion formal. Proceso de ensenanza-aprendizaje. estructurado
v sistematizado, que le proporciona al individuo, los ¢lementos teoricos que
le permiten comprender su entorno. de tal mancra que e faciliten un
adecuado desenvolvimiento en su vida cotidiana.



23

* Educacion no  formal Proceso de¢  ensenanza-aprendizaje,
asistematico y desligado del sistema educativo nacional v dependiente del
entomo sociolaboral en donde se desenvuelve un individuo

* Habilidad. Conoctimento o destieza

ne
tarcas proptas de una ocupacion

sarios para ejecutar las

* Habito Comportamiento del ser humano caractenizado por cierta

estabilidad y equilibrio mediante ¢l gjercicio v repetcion de una experiencia
o costumbre.

* Instruccion. Proceso educatve ostructurado vy osistematizado, que
consiste en la transmision de conocimienios, hatalidades y/o aptitudes de un
emisor a un receptor, por medio de dhistintos canales v cuyo objetivo ex que
¢éste tltimo adquiera detenmmuindas formas de comportaniento

* Actitud, Es la predisposicion det mdividuo pare valorar de manera
favorable o destavorable alpan simbolo | objcto o aspecto de este mundo

* Envenamiento Tiene como objetrvo, dar capacidades o tormar
aptitudes. Se entiende tambidn comao formacian protesional para ¢l trabajo

* Formacion de personal  Hs I preparacion necesana para poder
ocupar pucstos operativos, profesionates o de niveles de mando

* Programas mstitucionales de capacitacion vy adiestromiento

Son las
actividade: que  ancluyven obietivos v contemidos

instruccionates v,
peneralmente abordan tres aspectos gque son: téemeos |, admimsirativos v 1os
enfocados al comportamiento humano.

Cuando hablamos de Capacitacion v progreso individual, cabe mencionar

que ser persona humana es vivir en proceso y en constante devenmiries un ser
evolutiva en un mundo evolutivo en que wdo cambia
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Los hombres son susceptibles de un desarrollo inacabable: cuando lo
primero que sc¢ picnsa de una persona es que debemos cambiaria, en el
sentido de sustituirla y no de perfeccionarla, hemos hecho una indebida
transposicion de las personas a cosas.

Durante muchos uempo la mayor parte de los trabmadores han estado
sumidos en un nivel de  expectativas muy  bajo, practicamente  de
supervivencia, lo cual ha dificultado el desarrollo de les pueblos, en especial
el mexicano. Los pueblos se desarrollan en la medida en que las personas
saben lo que quieren v ponen esfuerzos adecuiados en conseguirfo  las
personas que constituven un verdadero problema -no ya para la empresa.
sino para si mismos- son aquellas que nunca cambiaron de puesto de
trabajo, que nunca tonmron un curso de actualizacion. que nunca obtuvieron
un titulo escolar. gue nunca corrieron ricsgos. Aunque tampoco debemos ser
pesimistas respecto de ellas: el hombre tiene siempre una plasticidad de
espiritu que implhica posibihidades de cambio. Bl cambio podra ser mas o
menos dificil. pero podra ser. habra entonces que apelar a la voluntad del
mdividuo mas que a sus posibihidades personales (Llano, 1995).

Debe ammarse o los trabajadores v a la cindadania para que se hapa a la
idea de que la preparacion laboral no termina nunca. y que lega un
momento en que cada mmdividuo, con el debido asesoramiento. ha de decidir
su propia carrera de preparacion. La carrera de preparacion puede a veces
ser paralela o coincrdente con el empleo, tarea u oficio que se o esta
ralmente puardar una sustancial divergencia

desempenando. pero puede iy
respecto de el (LLlano. 1995)

En 1988 Hernanders Pedrero realiza una mvestigacion sobre el cambio de
actitudes a traves de la capacitacion concluvendo que las actitudes caminan
pero  es necesaro conocer  las  complepidades de  la fommacion » la
mutabilidad de ¢stas para reabizar un trabajo al tratar de cambiarlas o al
pretender medirias,

Meunciona que la capacitacton genera cambios actitwdinales enfocados a
modificar ciertos pardmetros en los trabajadores y dichos cambios pueden
resultar mas positivos si estan basados en una teoria .
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Asi el personal que imparta capacitacion debera conocer o manejar la
fonmacion, medicion y teorias sobre el cambio de actitudes para claborar los
programas de acuerdo a las condiciones postuladas por las teorias y tener en
cuenta que la capacitacion no es el Gnico método para cambiar o fomentar
actitudes.

Lo que debe msistirse en I actualidad s que o capacitacion o educacion
continua no ¢s una responsabitidad de fa cmpresa en que ahora se trabaja
El técnmino de los Tamados empleos vitalicios nos sugiere precisamente lo
contrario; la preparacion informal continna es responsabilidad del individuo,
a

Justamente  para el snomento que  deje de trabajar en Ila cmpre
Proporcionar capacitacion y adwestramiento es una oblipacion patronai pero
no existe obhpeacion para ¢l trabajador contimuar al servicio del patron una
vez conclhwda la capacitacion  Tampoco existe obligacion patronal  de
arto del rrabajadoer capacitado o de ascenderlo denuo de la

aumentar el
crpresa.(l.acavex, 1995 en )l lano 1905)

Asi, encontramos  que  alpunas ventajas que tradicionalimente. se han
senalado con respecto a la cducacton (capacttacion  de adaltos), en el
contexto mdustrial son las siymnentes (lach 1, 1981

.- Una persona capacitada esta meior cquipada para apreciar que
cambios son requernidos, para mcjorar una situacion determinada, va sed
debido g que su educacion le ha mformado especificamente acerea de
mejorimtentos en otras sutuaciones siunilares. o porque le permita localizar
las fuentes de 1al informacion

2 - lLa capacitacion avueda a dar ompen o acutudes {avorables al
cambio principalmente, para comprender sus objeuvos v Ia forma de los
mcétodos particulares en logrirto. brindan una sensacion de control.

3.- La capacitacion provee de un compunto de  principios  de
conocimientos especificos v nociones, acerca del entomo en que los nuevos
avances del conocimiento toman lugar.




La capacitacion o educacion de adultos para el trabajo, requiere del
esfuerzo, apoyo y trabajo de equipos interdisciplinarios, y comprende los
niveles de trabajo imelectual; en ¢l que hay un predominio de: gerentes
programadores e instructores v. el nivel material o manual. en el que
predominan las funciones complementarias, de apoyo o propedéuticas,
administrativas, de apoyo audiovisual, didactico, ayudas nemotécnicas. ete

La capacitacion es uno de los objetuvos principales en las tarcas del
mejoramiento y humanizacion del trabajo industrial, Los ststemas de trabajo
son perfectibles, a de un periodo de capacitacion  que  csté
identificando las ne idades habituales v especifieas que fogren vincular al
trabajador, con la aplicacion y vinculacion del conocimiento recibido en su
desempeno de labores

Para que esa transferencia sea posible, se debe tomar en consideracion los
aspectos de analisis de puestos, promocron, situacrones sindreates, ete | que
aseguren el logro o acuvacion, de los camtnos de conducta descados

La importancia de 1a capacitacion reside en proporcionar al trabajador la
oportumdad de manejo de la informacion tecmecea u)rrg\pondu_nlg v, por lo
tanto, o ubica, haciendolo consciente de que trabaja con un fin, que sus
labores realizadas son parte de un cquipo de trabajo en ¢l que nene una
responsabibhidad, v cuando conoce ¢l porque v ¢l comao det rabajo que
desompena. hay mavores posibilidades de que desarrolle su capacidad v

creatividad, comprobando que su superacion ara umda o sa saber

Como resultado de la capaciacion se formaran nuevas aptitudes v acttudes,
entonces cf (mh:nudor desempenara sus labores dentro de sa ambito de
trabajo mas scguro v Con menores rie

s, Reflejard su desamollo personal
en o que se refiere a sansfaccion ‘\mc el trabajo | lo cual repercute on su
famitia v la sociedad. de tal manera que ¢l trabaggo pucde representar, un
medio para la superacion v digmificacion del wrabajador

Lo anterior concuerda co lo expuesto por Gudmo (1972) quien investipo las
acttudes  ante la capacitacion vy senald que solo cuando se investigaba
cuidadosamente tas necesidades de adiestramiento v se propiciaban en el
personal  actitudes favorables hacia los cursos, se podria estar seguro nde
obtener resultados positivos
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Si el personal tenia actitudes desfavorables hacia el entrenamiento era
preferible aplazar los cursos y desde luego realizar una campafa de
sensibilizacion que cambiara la valoracion y expectativas a los destinatarios
del curso (en Balhnas [197.4).

1.5 PROBLEMAS DIE CAPACITACION EN [.AS ORGANIZACIONES

No hay que ohvidar que ia capacitacion encuentra una serie de dificultades
expresadas alrededor de lo que se podnia denomimar como mitos, falacias y
realidades de la capacitacion  en nuestro medio. entre  alpunas  otras
encontramos (Lach . 1981)

f .- En general, prevalece una ipnorancta en cuanto o los alecances de la
capacitacion.

2.- Se aplica de manera nsiada, donde Jos problemas requneren de
soluciones integrales

3.- La programacion de actrvidades de capacitacion se programa mas
con baxe a lo que estia de moda, que en funcion de las necesidades reales
que pudicran aportar beneticios. tanto para las personas, como para la
organizacion

4.- Se realiza un detficiente dhapnostico de necesidades

5.- Generalmente se puede observar una participacion deficiente o
poco involucrada de los altos mandos

6.- Se presenta una resistenaii det personal gue sera capacitado, esto
debido a la experiencia previa que o tenido en sittacrones similares,

7.~ El drea de reclutamiento y promocion de personal son inadecuados
ya que sc sucle selecctonar a grupos heterogéneos para las actividades
programadas.



8.- Existen presiones de tipo politico, administrativo, sindical, etc.,
como respuesta a una implementacion de un modelo determinado de
capacitacion.

9.- Hay una carencia de objetivos reales o deficiencia de los mismos,
en la capacitacion

10.- La capacitacion que se imparte es a nivel conceptual no logra el
cambio deseado en la conducta

11.- En algunas sitnaciones hay una improvisacion de administradores
o mstructores de capacitacion.

12.- Se presenta una falta de planeacion mtegral de la funcion de
capacitacion.

13.- Flay una talta de sistematizacion de las diversas acuvidades

11 - Sc presentia una deficiencia en los sistemas de evaluacion, o
simplemente no existe una evaluacion gque reporte resultados en ténminos de
costo-beneticro

13- Los programas de actividades se enfocan solo al logro de
objetivos inmediatos ¥ No se proyvectan a mediano y largo plazo

10.- En ocasiones se programan o se realizan cursos porque “hay que
hacer algo”, de modo que no hay correlacion téenica entre los resultados de
diagnosticos, s1 los hay, v los objetivos mstruccionales y programas para
alcanzar dichos objetivos. De la misma manera se llevin a cabo cursos
“prefabricados”. sin saber realmente qué beneficios pueden aportar y si son
los adecuados a sus necesidades especificas de capacitacion

17 - No hay continuidad ni segummicento de los programas que se
ltevan a cabo. lo que no permite evaluar si ¢l programa de capacitacion fue
efectivo 0 necesita correcciones
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18.- Se presenta una carencia o deficiencia de la coordinacion entre
las actividades de capacitacion y las demas funciones, en la administracion
de personal.

19.- Falta gencralizada de in
relacionados con capacitacion; en algu
prcvialncmc cOn cursas poco C‘—ICHCCS, en otro
carga extra de rabajo.

nterés para asistir a cursos o eventos
108 casos. por haber sido saturados
s. por considerarla como una

20.- IZn las grandes empresas, se padece de un control centralizado de
las acciones de capacitacion, que debido a un gran volumen de poblacion a
capacitar, provoca indiferencia, desgano o, en todo caso,poca motivacion
por parte de las diferentes areas hacia la capacttacion, como consecuencia
de carccer de una iniciativa tormal para responsabilizarse de dicha funcion;
entre otras posibles razones, de entre las cuales destacan también las
restricciones financieras.

Los puntos anteriores son atgunos de los diversos problemas a los que se
cnfrenta la capacitacion a nivel administrativo; la capacitacion, como un
derecho de los trabajadores v una obhigacion de las empresas con respecto a
su personal, afronta también una serie de diticuhades, entre las que se
cncuentran, principalmente | las provementes del propio personal por
capacitarse (Que no Es Consciente o se resiste a ejercer su derecho ) v las que
provienen de tos instructores

1.5.2 PROBLEMAS CON EI PERSONAL. A CAPACITAR
Algunas de las dificultades  provenientes del personal a capacitar son las
sipuientes:

* Dificultades técnicas:

- mala distribucion del tiempo, tanto para asistir a cursos fuera de la
Jornada de trabajo, comeo para ia retlexion de la mmformacion recibida.
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* Dificultades humanas:
- sentimiento de superioridad

- ausencia de interes

pretension de no tener nada que aprender

falta de conocimientos de la necesidad de capacitarse

- condicionamiento mental
- escepticisino a los resultados posibtes de la capacitacion
- ausencia de la puesta en practica de los principios aprendidos
- resistencia a un estfuerzo sostenido
- ausencia de espintu de continudad

- abandono progresivo de lo que se aprendio

1.5.3 PROBLEMAS DEL INSTRUCTOR

Algunas dificultades que provienen de los mstructores:
* Dificultades técmicas

- falta de organizacion para dedicarse enteramente a los problemas de
capacitacion.



Y
* Dificuliades humanas:

- aptitudes insuficientes
- preparacion académica limitada (pedagdgica o técnica)
- conviceion poco solida y/o poco entusiasmo

- poco, o nulo, conocimiento del 1ema que se imparte

»

- riespo de ineficiencia y fallas en la accion de capacitar.

Dificultades matenales
- presupuesto reducido

namero de instructores reducido

poco material didactico

falta de un espacio tisico adecuado.

Con base a los puntos antentores podemos afirmar que muchas veces no se
tiene conciencia de la impornancia de In capacitacion como vehiculo de
desarrolio ondmico v social del pais. Como podemos observar
capacitacion

ia
se realiza sin considerar los problemas de las organizaciones m
se les toma en cuenta como un medio para resolverlos.

I3

En ocasiones se espera de la capacitacion mas de lo que ésta puede dar, ya
que se le solicita que resuclva problemas de estructura o de organizacion,
olvidandose que la capacitacion de personal unicamente puede resolver
situaciones relacionadas con la adquisicion o modificacion de habilidades,
conocimicntos y actitudes.
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Muchas veces se imparten cursos, no importa como ni a quién. El medio se
convierte en fin. Podemos observar que se realizan  eventos que no
corresponden a las necesidades reales de la organizacion, mucho menos
estan acorde al entorno que rodea a la misma: por lo tanto, no hay una
evaluacién y seguimiento de la preparacion que se le brinda a los
trabajadores, entonces no podemos encontrar la relacion entre capacitacion
Yy mejoramicnto de los trabajadores aumento de produccion,
ausentismo,actitud de colaboracion, disminucion de riesgos de  trabajo,
mejoramiento del clima de trabajo, crecinnento del personal, ete.

Ya con anterioridad hablamos de fa importancia que tiene la educacion, en
la industria, de¢ la motivacion que deben tener los trabajadores para
aprender; pero algo muy importante para que se cumplan los objetivos que
se plantearon al impartir un curso de capacitacion son los instructores o
"agentes de cambio”.

El instructor. ¢s la persona que  doming  practicamente una o varias
especialidades u oficios v cuya mision es transmiatirla v ensenarle a otras
personas con arreglo a una metodologia, sobre ¢1 recae de manera especial
la tarea de aplicacion directa v ceficaz de 1a capacitacion v ¢l desarrolio.

Por tanto el structor es ¢l responsable del ¢xito o fracaso del proceso
ensenanza-aprendizaje. Y habra fracasado en la mision que le corresponde,
s1 no ha consegutdo que la persona capacitada, Hegue a demostrar el cambio
de conducta descado.

Algunas de las condiciones para que un mstructor tenga ¢xito son (Reza,
1994):

- que  quierd, que tenpa descos de compartir con  otros,  sus
conocitientos y expencncias, que goce con ¢l desempeno de esta actividad.

- que sepa, ¢l grado de dominio del tema debe ser mayor que lo que se

espera cnsene.
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- que sepa como aprende la gente, debe tener técnicas pedagodgicas y
conocimiento de la comunicacion.

- que scpa comunicarse, ya que el proceso de ensenanza-aprendizaje
también es un proceso de comunicacion, por ello un instructor debe
comunicarse habilinente con su grupo. Debe tener un vocabulario amplio
tanto técnico como de uso comim para poder explicar con claridad suficiente
los conceptos que expone.

- por otra parte debe tener habilidades para saber escuchar; saber
preguntar; saber contestar: saber traductr ideas; saber analizar, para
encontrar lo sustantivo de un mensaje; saber sintetizar, saber sembrar
inquictudes; ponerse a la altura del grupo; dar y recibir informacion eficaz,
saber conctliar enfoques diversos; saber callar.

- que sea flexible, yva que su actividad esta sujeta a cambios e
interrupciones imprevisibles, la flexibilidad indica la posibilidad de hacer
rones y adaptarse a los cambios, que

frente con serenidad, entendiendo las re
a altima hora se dan en la organizacion de los eventos por disposiciones de

la empresa

2ara consceguir un omayor impacto vy efectividad de la capacitacion en el
¢ un vajor trascendente y reconocido en

futuro, se debe hacer del aprendiz
la empresa. asi como creer que realmente hay potencial en ia gente. El rol
del capacitador del futuro -casi inmediato- sera como facilitador del
aprendizaje, para mejorar los resultados.

1.6 1.4 MOTIVACION EN EL PROCESO DE LA CAPACITACION

Tambidén es importante no perder de vista algunos principios basicos de la
motivacion en los procesos educativos (Reza, 1994, p.p. 51.52)

- Es necesario entender a la gente como lo que e¢s ¥y no como lo que
pensamos que deberia ser.



- La gente estudia para satisfacer aquellas necesidades que le

interesan,

- Una necesidad satisfecha no es motivante. Solo aquellas necesidades
que no estan satisfechas juegan un papel importante.

- El hombre ¢s un conjunto de necesidades y su vida es un continuo
movimiento de necesidades v satisfacciones,

- Las necesidades estan organizadas por prioridades.

- Ninguna teoria o explicacion de 1a naturateza humana se aplica 1igual
para todos los mdividuos. L.a gente difiere significattvamente en empuje,
inteligencia, aptitudes. personalidad ¢ interés.

- La mayoria de las personas experimentan frecuentemente Y en
algunos casos, severos contlictos entre motivaciones opuestas
Si toda crisis es una oportumdad de crecer, hov mas que nunca debemos
anahizar las caracteristicas del entorno que rodean a la orpanizacion y hacer
un balance de los recursos con qie se cuenta v con base a cello podamos
generar planes de trabajo que permitan aprovechar de manera positiva las
adversidades que ahora se presentan. Pero no solo basta con cambios ¢n la
estructura, politicn

norimas o procesos administranvos. para afrontar retos
es importante y fundamental la actitud del wrabaindor para
rambios

entrentar los
Si estamos de acuerdo en que una de las formas de enfrentar los cambios es
la capacitacion (educacion formal ¢ informatl), para generar personal cada
ver mas preparado gue sepa  intervenr de manara correcta cn la
organizacion, entonces antes de crear un plan de capacitacion acorde a las
necestdades detectadas, es importante determinar, primeramente. la actitud
de los trabajadores hacia la capacitacion que le ha brindado la organizacion.
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En otras ¢pocas las adaptaciones exigidas por las circunstancias externas
cran de poco valor y relativamente faciles, ahora que la sociedad y la
tecnologia son cada vez mas complejas, mas innovadoras y mas vertiginosas
en ¢l cambio, ¢l que no se capacita se queda rezagado sin remedio. La
capacitacion brinda a las personas la posibilidad Jde participar de lleno en los
procesos productivos, de mantenerse vivas v oactivas en la corriente de la
historia y de mantenerse agies, vigorosas, juvemles, aun en la “tercera
edad”.

Pero también hay una relacion intima entre capacitacion y progreso de las
instituciones. El hecho, ¢l que, es evidente, ¢l como nos lleva a distinguir los
componentes de la productividad. Este valor es fruto de los hombres, de los
sistemas y de los recursos materiales, siendo el primmero el elemento mas
basico; apoyado a su vez en dos columnas: ¢l poder v el querer.

1] poder es la esfera de los conoctmientos y de las habilidades técnicas.

El querer es la esfera de las actitudes humanas: motivacion, solidaridad,
empatia, liderazgo, deseo de superacion. (Rodriguez, 1991).



CAPITULO 2

A C T I T U D E
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2.1 DEFINICION

Comenzaremos por mencionar que el término actitud se deriva del latin
"aptus”, que significa disposicion o adaptabilidad, cognotando un estado
mental o subjetivo de preparacion para la accion

La actitud es la expresion o respuesta emocional de agrado o desagrado, es
decir, ¢s una predisposicion negativia 0O positivil con respecto a personas,

grupos o situaciones, para los cuales es un habito de pensamiento que va 2

influir en un comportamiento.

El comportamicnto engloba las conductas y actitades en su totalidad v se da
con base en aspectos fisicos, psicologicos, brologicos, sociales, culturales y

ambicmales.

En 1928 Thomas » Znanieckt unaian da anvesutgacion  de éstas,
considerindolas como las respuestas psicologicas de los valores morales de
cada persona, mediante  las cuaales se pretende  predecir la conducta
(Klineberg 1973).

actitudes como "un conjunto de
o tendencirosidades, nociones

En 1928 Thurstone define &
mclinaciones  y  scnumicnios,  prejuictos
preconcebidas, ideas, temores v conviceiones de un hombre respecto de un
tema detenminado, las cuales reconoven como personales y  subjetivas”
(Wainerman, 1973). Para ¢l pueden ser medidas a través de las opiniones,
va que son las expresiones verbales de las actitudes; aunque puede suceder
que cuando se intente medir una actitud por medio de una escala en Ia cual
¢l sujeto tenga que expresar su opimion, la oculte dehiberadamente.

Nuevamente Thurstone en 1949 define con mas amplitud: "Actitud es cl
grado de afecto. positivo o negativo, asociado con un objeto psicologico
como: un simbolo, una frase, un slogan, una persona, una institucidén o una
idea hacia la cual la gente pueda diferir con respecto a su afecto posinvo o
negativo” (Allen L., 19755 v los clasifica de Ia siguientc manera: una actitud
favorable es cuando un individuo asocia un afecto O sentimiento positivo
hacia un objeto psicologico y una actitud desfavorable cuando un individuo
asocia un afecto o sentimiento negativo hacia el objeto psicolégico.
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En 1932 Rensis Lickert, desarrollod técnicas de medicion de actitudes que las
consideraba como: "Una entidad innata o aprendida, con cierta gama de
elementos dentro de la cual se mueven las reacciones” (Wainerman, 1973).
Considera ia medicion de las actitudes como un método indirecto de
disposicion simbolizada v expresada en forma verbal.

Allport expresa que actitud es: "Un estado mental y neural de disposicion
organizada a través de la experiencia que gjerce una influencia directa y
dinamica en las reacciones de tos mdividuos ante todos los objetos y todas
las situaciones con que s¢ encuentran relacionados, cognota un estado
neuropsiquico de disposicion para emprender una actitud mental y fisica®
(en Klineberg, 1973); esto es que la presencia de una actitud, prepara al
individuo para cierta reaccion previsible o pronosticada.

Para Allport la formacion de actitudes  requiere de cuatro condiciones
comunes:

a)Acrecentamiento  de  la experiencia, esto es  la integracion  de
numerosas reacciones concretas de tipo semejante.

b)Individualizacidon, se refiere a la diterenciacion y segregacion de
experiencias , con lo que la actitud resulta mas concereta y se distingue de las
demas.

c)Experiencia dramatica. consiste en hechos relevantes que influyen
en la actitud que se esta fonmando

dilmitacion, reside en ta adopeion de una acumd existente del medio
ambiente, ya sca los padres, los maestros, la escucla, ete

Murphy v Murphy (1957)expresan: "Consideramos las actitudes como
tendencias, predisposiciones o ajustes hacia ciertos actos, que pueden ser
verbalizados o verbalizables”.

Newcomb en 1935 definia la actitud "Como un estado de disposicion para
despertar motivos ", una actitud  del individuo hacia algo "Es una
predisposicion para realizar, percibir, pensar y sentir en relacion con ello” (
en Klineberg, 1973).
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Para Otto Klineberg ¢l concepto de actitud ha tenido auge debido a que se
interesa por problemas de la opinion publica, propaganda, hostilidad entre
grupos, rnvalhidades cconamicas, creencias religiosas y otros asuntos de
importancia practica. Para ¢i, las actitudes deben clasificarse por sus
atributos y dimensiones, segin lo que hacen que éstas varien, dentro de las
cuales menciona: dircecion, prado, intensidad, consistencia y prominencia.

Laswell y Froom en 1930, ¢n sus estudios sobre la actitud politica, afirman
que las actitudes son "El retlejo directo o indirecto de las reacciones
familiares”. Dicha definicion corresponde a la cormriente psicoanalista (en
Klineberg 1973).

Doob, de onentacion conductsta, define la actitud como: "Una respuesta
implicita, capaz de producir tension, considerada socialmente significativa
en la sociedad del mdividuo” (en Rodrigucez AL 1972). Como podemos
abservar en esta definicion se hace alusion implicita a la conducta aunque ia
actitud es considerada como una respuesta no explicada

Dunnect v Kirchner en 1949 dan {a siguiente definicion de actitud: "Es un
sindrome relativamente estable o durable de respuestas consistentes dadas
por un individuo con respecto 2 alpgin objeto psicoldgico, simbolo, slogan,
persona o asunto con el que se puede comparar™.

En 1956 Smith, Bruner ¥y Winte, utihzando las expresiones opinion vy actitud,
como  stnonimos,  definen la actitud como: “"Una  predisposicion a
experimentar de ciertas formas a unn detennminada clase de objetos, con un
afecto caracteristicol ser motivado en diversas formas por estas clases de
objetos ¥ actuar en fonma caracteristica en refacion con dichos objetos”
(Murphy. Bruckner. 1957).

Para Krech, Crutchfiel y Ballacher (1962), ias definiciones que se han dado
sobre ¢l término actitud son un sistema duradero de evaluaciones positivas y
negativas, sentimientos emocionales y tendencias en favor o en contra , en
relacion con un objeto social (Mann, 1972).



Freedman, Carsmith y Sears (1969), describen ia actitud como: "Una
coleccion de cogniciones, creencias, opiniones y hechos
(conocimientos),incluyendo las evaluaciones (sentimientos) positivas  y
negativas, todos relacionandese y describiendo a un tema u objeto central™.

Rockeach (1969), menciona que una  actitud una  organizacion
relativamente duradera de creencias acerca de un objeto o de una situacion
que predisponen a las personas para responder de una determinada forma™.

Mientras que para Newcomb, Tumer v Converse (19635), s1 se define [a
actitud desde el punto de vista cognoscitivo "Representa una orgamzacion
de cogniciones poscedoras de valencias™. Desde el punto de vista de 1a
motivacion "La actitud representa un estado de atencion a la presentacion de
un motvo™.

Sccord ¥ Backmuan  (1965), consideran que las actitudes son: "Ciertas
regularidades en los sentunientos, pensamientos v predisposiciones  det
individuo para actuar en relacidén con alpan aspecto de su ambiente”

Sherift’ y Shemntt, "Las actitudes se refieren a la posicidon que la persona
adopta y
instituciones” (Rotchschild. 1986).

aprucba acerca de objetos, controversias. personas, grupos o

Otra definicion que podemaos en encontrar en la literatura es 1a de Rosnowsw
y Robinson (1967)."21 termino actitud indica Ia organizacion que tiene el
individuo en cuanto a sus sentimientos, creencias y predisposiciones a
comportarse de modo en que 1o hace” (Mann 1972),

Para Triandis (1971), "Iis una idea cargada de emocton, que predispone un
conjunto de acciones a un conjunto particular de situaciones sociales”.

Campbell (1973 ),destaca el factor conductual diciendo que la "actitud social
es (o se demuestra a través de) la conswistencia de la respuesta a objetos
sociales”.



En cambio otros contemplan tres factores en le fendmeno actitudinal
cognoscitivo, emocional y conductual.

Como Lambert-Lambert (1979), dice que "una actitud es una manera
organizada y lopica de pensar, sentir, reaccionar en rejacion con personas,
grupos, resultados sociales o mas pencralmente, cualquier suceso en el
ambiente de alpuna persona”

Para Holtlander ( 1967) "son representaciones psicologic
ta sociedad y 1a cultura sobre el individuo
social que  las produce,
apropiadas

s de la influencia de
Son inseparables del contexto
las manticne v las

sUSCHa  en  circunstancias
resumnen convenientemente sus

experiencias del pasado v a su
vez producen efcctos directivos sobre sus actividades en curso, orientado
hacia el futuro”

Summers (1978), conclu
interpretaciones  del

¢ al respecto dictendo "que apesar de o
signiticado de actitud hay
sencial,  pruncro, esste

s muchas
varias dreas de acuerdo
< <l consenso peneral que una acutud es una
predisposicion a responder o un objeto v no  la conducta efectiva hacia ¢l

La disposicion ¢s una de las enahidades caracteristicas de la actitud. Una

segunda drea de acuerdo esencial es que la actitud es per

tente, lo cuat
indican que las
La tercera area es que la actitud
produce consistencia en las mamtestaciones conductuales de wal manera que
como variable latente. da

enifica que no es mmutable, pues tos numerosos estudios
actitudes son susceptibles de cambio.

ongen a la consistencia entre sus  diterentes
manifestaciones conductuales que puede tomar, vy la cuarta drea sena que la
actitud ticne una cualidad direccional hacia ¢l objeto.

Como s

puede observar ex
segin sea in corniente

iste una sence de definiciones del témiino actitud,
psicologica del autor gque la describel con las
anteriores descripciones se pretende ampliar el conocimiento sobre la forma

en que se describen las actitudes | generando con ello un panorama mas
amplio sobre este tema.
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Salazar y colaboradores (1979), realizan un analisis encontrando algunos
elementos constantes entre todas las definiciones de actitud:

- que son persistentes mas que transitorias,

- que tienen un papel directivo en el comportamiento,

- son predisposiciones aprendidas ¥y altamente generalizadas.

2.2 CARACTERISTICAS DE LAS ACTITUDES

Para resumir lo mencionado hasta este momento sobre las actitudes,

sefalaremos las principales caracteristicas de éstas

* lmpulsan a las personas a comportarse de una manera
especifica, por 1o que son anteriores a ia conducta.

* Se adquieren vy desarrollan a través de las experiencias
en ¢l medio social,

* Tienden a mantenerse una vez adguindas | aunque:
* Son susceptibles de cambio mediante nuevas experiencias.

* Siempre se dingen hacia un abjeto, o situacion externa a
NOSOtros.

* Tienen una graduacion en su intensidad

2.3 ESTRUCTURA DE LAS ACTITUDES

Algunos de los cucestionamientos cuando se trata el tema de actitudes es el
de (cual es la estructura de ellas?. Al respecto Lambert-Lambent (1979) dice

que "nuestras  actitudes las desarrollamos en el proceso de tratar de

enfrentamos v ajustarnos a nuestro ambicnte social ¥y una vez desarroliadas,
se presentan regularmente a nuestra manera de reaccionar y facilitan los
ajustes sociales™.
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Por otro lado dicen también que "en las primeras etapas del desarrollo de
una actitud, sus elementos no estan tan rigidamente sistematizados como
para poder ser modificados por nuevas experiencias. Pero después su
organizacion pucede volverse inflexible y estereotipada, especialmente en
aquellas personas que han sido estimuladas durante largos periodos a
reaccionar de manera estandar o "aceptable” ante sucesos o grupos

especiales”

Al respecto Salazar y colaboradores (1979) apoyan la estructura de las
actitudes en la teoria del reforzamicento, recurriendo al paradigma estimulo-
respuesta, en el cual a una actitud del sujeto se le asocia a un estimulo para
reforzarla y por medio de condicronamiento clasico va a producir una actitud
que asimilara el individuo en cuesuon.,

De igual forma Staats (1958) en su teoria sobre el cambio de actitudes,
sustenta que “st un nuevo estimulo ¢s apareado con un estimulo que provoca
una respuesta emocional, el nuevo estimulo llegara a serlo también”, de tal
manera que aqui Staals ya se esta refiriendo a un encadenamiento de
conductas que lleva o un sistema mas complejo en la formacion de actitudes,
que seria una aproximacion mas apropiada a la realidad en que se encuentra
inmerso todo mdividuo, o sea en un ambiente social.

Entonces tenemos que [ teoria social del reforzamiento considera a las
actitudes como producto directo de una sernie de condicionamientos que se
dan en ¢l complejo contexto social, el cual produce una infinidad de
encadeniientos conductuales ¥y por ende una posibilidad enorme en la
diversidad de estructuras de las actitudes.

En 1947 se habla de 1a teoria de la disonancia cognoscitiva, la cual parte de
Ia idea de que los individuos tienden a un estado de armionia cognoscitiva
entendiendo a la cognician comoe cualquier conocimiento opinidén o creencia
acerca del ambiente, de la propia persona o de su conducta (Festinger, 1947,
en Rodriguez A, 1976)

La teoria referida sostiene que existen disonancias cuando la accidn y la
informacion no son consecuentes entre si. es decir, gque esta en relacion
disonante el uno con ¢l otro.



Cuando existe esta disonancia la persona tratara de reducirla cambiando sus
acciones o sus creencias y opiniones; de tal manera que si no logra cambiar
la accion, tendra como consecuencia ¢l cambio de opinion inmediatamente
La disonancia puede reducirse solo a nivel cognitive y la cantidad de
elementos consonantes v disonantes, para conseguir la reduccion disonante

se puede hacer de dos maneras: a) introduciendo nucvas cogniciones y, b)
: Que una tercera forma

cambiando las cogniciones existentes. Festinger dic
es encontrando una justificacion a la respuesta dada a la situacion en

cuestion.

Segun los autores mencionados. cada mdividuo tiene actitudes potenciales
hacia infinidad de objetos, de tal manera que es posible posceer diferentes
actitudes hacia diversos conceptos sin sentir ninguna  incongruencia o
presion hacia ¢l cambio actitudinal, en la medidan que no exista ninguna
asociacion entre los objeros en cuestion. Asi, para restablecer ¢l equilibrio
es necesario que exista una cantidad de polarizacion suficiente para que
ca en sentido positivo o

pueda existir una accion tendiente al equilibrio y:
negativo

Desde el punte de vista de Leon Mann (1972), la estructura de las actitudes
esta constituida por tres tipos de elementos principales en los que se
encuentran implicados diversos procesos psicoldgicos, tales clementos son:
el cognoscitivo. el emocion:al v ¢l conductual

Estructura de las actitudes
ELEMENTO
EMOCIONAL.

ELEMENTO ELEMENTO
COGNOSCITIVO CONDUCTUAL
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Ilemento cognoscitivo.- Este elemento esta constituido por la serie de
percepciones, creencias y estereotipos que tiene una persona hacia un objeto
dado. En ocasiones se hace referencia a este elemento cuando se habla de
las opiniones que tienen los individuos acerca de un objeto o situacion

Llemento emocional -Se  incluye basicamente los sentimientos o
cargas emotivas de las personas hacia el objeto o situacidon en cuestion

Ilemento conductual -Fn este elemento se consideran las tendencias
de las personas a compontarse de una manera u otra respecto al objeto y
situacion. Generalmente se manifiestan en acercamiento o rechazos hacia los
objetos o situaciones.

Los 1tres clementos de la estructura de las  actitudes  interactian
reciprocamente, aunque en diferentes grados. para detenminar fa orientacion
o conducta que adoptara et individuo ante su ambiente fisico y social; por lo
que el conocimento acerca de la fucrza v complejidad de dichos elementos
es importante para comprender ¢l mecamsmo del desarrollo y modificacion
de las actitudes.

Se ha senatlado que el aspecto copnoscitiveo es el mas vulnerable al cambio a
traveés de la difusion de infomnacion y nuevoes conocimientos, acerca del
objeto o situacion, ya que cuando se tienen un nuevoe conocimiento de éstas,
las actitudes son mas inestables y frawles

En cambio, ¢l componente afectivo es el menos expuesto a la intluencia de
la informacion objetiva, por lo que cuando una actitud se  encuentra
fuertemente cargada de contenido emocional se veri menos sujeta a cambiar
a traves de tales métodos de informacion v conocnmiento.

El aspecto comportamental de las actitudes con frecuencia es el que presenta
mas discrepancias, ya que s¢ cncuentra sujeto, ¢n mayor o menor grado, a
las circunstancias soctales del momento.



Las actitudes cumplen ciertas funciones en la personalidad de los individuos
y se han enumerado las siguientes (Mager R, 1976):

1. Adaptacion.- Las actitudes se adquicren y se mantiecnen cuando
permiten a los individuos obtener aprobacion de su medio social; asi, se
desarrollaran actitudes positivas hacia los objetos que les proporcionan
gratificacion  que les  permiten  satisfacer  necesidades  y  actitudes
desfavorabies hacia los objetos y situaciones que frustran tal satisfaccion.

2 .- Expresion de valores - Las personas pucden obtener satisfacciéon a
través de la manifestacion de las actitudes que correspondan a sus valores
personales v a su autoconcepcion, ya que tales aspectos estan constituidos
por ¢l conjunto dinamico de actitudes aprendidas desde su infancia y por la
accion de la influencia de los prupos a los que ha pertenecida.

3.- Conocimiento.- Todos tenemos necesidad de comprender o tratar
de explicar los sucesos del universo, por o que tratamos de entenderlo
proporcionando una estructura adecuada a los fenomenos: asi. tendemos a
mantener  las  acutudes  que  encuadran  satistactoriamente  nuestras
experiencias vy proporctonar lucidez y coherencia a nucestra obtencion de
conocimientos.

4.- Defensa del yo.- A través de esta tuncion. las actitudes nos
impiden obtener mayor conocimiento acerca de situaciones reales, pero que
pueden ser muy desagradables o que atentan contra nuestra tranquilidad y
equilibrio

Por lo tanto, esta funcion se encucentra relacionada con el desarrollo de
creencias y opiniones que obstaculizan nuestra completa toma de conciencia
acerca de situaciones o verdades desagradables.

Los procesos descritos hasta este momento se coustderan como algunos de
los principales factores psicologicos individuales que intervienen en la
disposicion de las personas para rechazar tos cambios o para aceptarlos y se
relacionan especificamente, con la maners que la gente percibe o interpreta
el nuevo fenomeno o situacion




ILLa historia de una actitud hacia un objeto esta marcada por los
acontecimientos que ocurren  en relacion con  ese  objeto, muchos
acontecnmientos pucden haber influido en la configuracion progresiva de una
actitud negativa o positiva. Es cierto que las circunstancias ejercen una
influencia efectiva en la conducta del individuo,

tanto favorable como
desfavorable

Uno de los objetivos impontantes de la enseianza ¢s preparar al trabajador
para que haga uso de las capacidades y conocimientos que ha adquirido,
ensenamos, o IsSruimos, porque esperamos que ¢l trabajador serda un poco
diferente de lo que cera antes de comenzar el curso. Le ofrecemos
"experiencias de aprendizaje” con la mtencion de que se opere en él oun
cambio personal en sus conocimientos. actitudes y capacidades.

Pero hay que tener en cuenta que ningan objetivo de enseinanza podra
alcanzarse o menos que se influya en el trabajador para que sea diferente de
o que era antes de comenzar ¢l periodo de ensefanza.

Ciertamente el mstructor no pucde controlar todos los factores que intiuyen
en la actitud del capacitando, tenemos a los compafieros de trabajo y el
entorno que los rodea. por 1anto se debe de ser realista en las expectativas,

pero csto no altera ¢l hecho de gque ¢} profesor sea uno de los factores
influyentes

Encontramos que ¢l origen de las actitudes esta en funcion de la necesidad
que tienen el individuo de incorporarse ¢ identificarse con los patrones
culturales v conductuales de Ia sociedad v del grupo al que pertencce.

L.as actitudes, predisponen el sentido. direceion u orientacion de la conducta
manificsta ya que las respuestas que el hombre da a su ambiente no son
exclusivamente innatas. sino que generalmente, actian en razon de su
experiencia, motivos propios y la informacion que recibe del medio externo
que le rodea.
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La importancia de las actitudes con relacion a la conducta sobresale st
consideramos que el hombre actia no de acuerdo a una logica formal, sino
de acuerdo a la "psicolbgica”, es decir , a la informacién particular en que el
individuo percibe el mundo que l¢ rodea » la vivencia que guarda respecto
del mismo.

Asi las actitudes presentes de un mdividuo resumen acertadamente sus
experiencias pasadas y a su vez, producen cfectos directivos sobre su
actividad en curso, osientandola hacia metas v objetivos actuales v futuros,
los cuales se han i1do modificando en relacion con los eventos vividos en el
momento.

2.4 ORIGE

v DE LAS ACTITUDES

Otro aspecto gue se debe considerar respecto a las actitudes, es la fonna en
que estas son adquinidas por ¢l individuo. al respecto también  existen
diversos enfoques dependiendo del teorico que la propone

Para algunos autores (Lambert-LLambert . 1979) las actitudes son modos de
ajustes aprendidos: esto os costumbres complejas. Su desarrollo por lo tanto
debe sepuir pnincipios estandar es de aprendizaje

En consecuencia los autores mencronados complementan su teoria diciendo
que  las actitudes  se adguieren por medio de I asocitacion vy de la
satistaccion necesana on pramera  mstancia Lo que significa gque todos
aprendemos at

emer y a evitar @ 1as personas o coxas asocindas con sucesos
desagradables v a simpatizar v acercamos a tos asociados con hechos

placenteros

Asi, el evitar (como en el prumer caso), v el acercarnos (como en el
sepundo), a personas o0 cosas, otorgamos satisfaccion a necesidades basicas
de placer o de comodidad. Concluyen diciendo al respecto que de heeho las
actitudes aprendidas por asociacidon y por satisfaccion necesana, son a
menudo caractenizadas en las primeras ctapas de
incapacidad del sujeto para entender porque sienten
manera

su desarrollo, por la

U
v reaccionan de esa
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Si partimos de las altimas conclusiones, sc introduce un nuevo factor que va
a incidir en la adquisicion de las actitudes que se denominan transferencia
que explica como aprendemos actitudes de otras personas.

En la practica aprendemos estas actitudes por medio de 1a transferencia, que
en esencia consiste en la manera en que aprendemos conceptos por medio
de la educacion gue pretende sociabizar a todo individuo inmerso en un

medio social.

s asi como nuestros maestros socmdes poeden  transnutiimos  acutudes,
mediante la sugerencia de como debemos reorganizar ¢ integrar algunas de
nuestras ideas basicas

De igual forma cuando existe una relacion cercana entre maestros v alumnos
Jos sentimientos v las tendencras o la reaccion  pueden también  ser
transferidas junto con pensamientos v oreencias, asi, al ir creciendo vamos
meorporando actitudes que piarecen adecuadas para pertenecer a grupos que
consideranos Inportames, en otras ocasiones cambiamos de actitud como
medio para dejar de pertenecer 2 oun grupo v Hegar a fornmar parte de otro.

En 1968 Beam propone una teoria basada en el aprendizaje, aplicandola al
fenomeno de disonancia cognoscinva que denomina de autopercepeién, con

un marco de reterencia fundinnentalmente Skinneriano.

Define a las actitudes como L nutadesenpeton que hace un individuo de sus
cion o un aspecto wdentificable de su medio

afimdades v aversiones on e
ambiente. Considera que ta aumodescripeion es el ceriterto operacional valido

En termmos generales los individuos aprenden a

de una verdadera acntud
describir estimulos que existen en su medio ambiente a través de algan
proceso de entrenamiento de discrimmacion

de diferentes dimensiones a estimulos

I descripeion se gencrahiza a trav
similares con los cuales fos idividuos previamente no han tenido contacto
directo. es de esta manera como este paradigma basico puede aplicarse en el

medio ambiente intemo privado del individuo



La formacion de conceptos, sirve a Rhine (1958), para elaborar su teoria
sobre el desarrollo de las actitudes. Considera que un concepto ¢s de origen
mental v que permite al individuo clasificar un numero de objetos en su
mundo de estimulos, o sea genceralizar todo un concepto. Sin embargo. dice
de conceptos en la vida cotidiana no son siempre
de tal manera gue un concepto pucde
mieprado al

que ¢l aprendizaje
explicablies bajo este principio.
aprenderse aun cuando ¢l estimulo o es percibido como
conceplo y» es incaparz de verbalizar ¢! origen sobre ¢l cual se basa ese

concepto

Un concepto se desarrolla a traves de una serte de expeniencras. 6 nifio

aprende ¢l concepto v diserimima aquetlos objetos que no pertenceen a la

clase de estimulos clasificados dentro de ese concepto, ¢l aprende sobre

pente, cast del nusmo modo descubre que una dimension de los negros es Ia
a un negro.

picl oscura, pero no es la onica caracteristica que hac
urir anstanca de

De acuerdo a Rhine, podemos darnos cuenta que
conocimnento bastante mencionada ¢s la socializacion. De esto se desprende
que como parte de la referencia qeorica. se debe hacer notar 1a relevancia
que en la conceptualizacion teorica sobre las actitudes se hace desde el
punto de vista de I osocialtzacion, en este sentido Kelman dice que las
de los siguientes factores que

actitudes se adoptan bisicamente a trav

integran todo proceso de soctabzacion:

a) la caltura

b) o ot

<) los grupos de reterencra

d) Iaadentficacion

¢y el contacto directo con el objeto de actitud,

o crliera s i expresion nas gendrica de un grupo socsal, fa cual va a
contener v detertminar las normas, valores v demas detenminantes que van a
mdicar las pautas que deben seguir y asimilar todos los riembros de ese
erupo para que pueda ser aceptado como parte de la membrecia de ese

wrupo, por lo que la cultura es el factor que detenmina las actitudes mas
h :

vendricas de 1a sociedad a que se

aga referen



lLa fanulia es otra mstancia  detenninadora  de  acutudes, debido

principalmente al rol que les asigna toda sociedad o al menos en las culturas
occidentales, siendo un subfactor de estas culturas sumamente  unportante,
pues es la entidad que prunero conuce el individuo v de la cual obuene las
primeras pautas socializantes vy ¢n menor o

mayor prado va a nfluir
constantemente a traves de toda la vida

Los grupos doe referencra. son todos aquellos al que puede pertencceer a
traves de su vida social un individuo, pudiendo ser en forma volumana o
involuntania. Dependiendo de ta cantidad v calidad de gprupos de reterencia
que incidan en el mdividuos sera et upo de actitudes que este adopre

Otro [actor es ¢ concepto que of surero pene de ~0 msmeo, va que este
actuara como agente facilitador de la imegracion sociall es decwr, el sujeto

aprendera cual es su tugar en el mundaol al mismo aempo que aprende cual
es el lugar de tos demas

El altimo factor seria el contacto con ¢l objeto de actitud, gue se relaciona
dircctamente con el objeto psicologico v su vinculacion con ¢l sujeto

2.5 MEDICION Y ELABORACION DE

Y CALAS DIS ACTITUDES

La detmicion mas genceral de medida, nos dice
nameros  a objetos o acontecmuientos  de
(Stevens, 1951, en Kerlinger 1962)

“medr

temfica asignar
acucrdo con clernas replas”

ara Sumamners (1978), “medin exl de acuerdo con ciento conjunte de reglas,
asignar numeros a observaciones o cualquiera que sea ¢l fenomeno  que se
observe”

Las detimiciones

antenores son mas apropiadas para las

crencias fisicas que
sociales, ya que vartos de los fenomenos que son medidos
cn estas no pucden caracterizarse como objetos o cventos |, puesto que son
demasiado abstracte poara cllo

para las ciencia
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Lo cual sugiere que es mas adecuado detinir [a medicion como el proceso

de vincular conceptos abstractos con indicadores empiricos *°, proceso que
se realiza mediante un plan explicito vy organizado para clasificar los datos
disponibles en terminos del concepto que el mvestigador ticnen en mente. Y
en este proceso . el instrumento de medicron o de recoleccion de datos juega
un papel central Sin el no hay observaciones clasificadas  (Hemandez  y
Femandez . 1991, p. 2.42)

Un instrumento  de medicion adecuado s aquel  que registra datos
observables que representan verdaderamente a los conceptos o vanables que
el investipador tiene en mente.

En toda mvestgacion se aplica un mstrumento para medir las variables
contentdas en las hipotesis (y cuando no las hay, simplemente para medir
e luepo . no hay medicion pertecta |, es
practicamente unposible que se
como la mtehpencia | la motivacion,

tas variables de interés. Des
representen tiehmente las variables tales

el nivel soctocconamico, la actitud
hacia el sexe » otras mas | pero se debe acercar 1o mas posibie  a Ia
representacton fiel de las variables o observar ( Hemandez v Sampier,
1991)

Es importante tiunbién que  todo mstrumento de medicion contemple en su
construccron v abidez vy confinbilidad

La confiabihidad se refiere al grado en que su aphicaciéon repetida al mismo
sujeta u objeto | produce ippuales resuhtados

Lixisten diversos procedimientos para  calcular la confiabibidad de un
wm. Todos ello utihzan formulas que  producen

mstruismento de medic
coeficientes de confiabilidad | los que pucden oscilar entre 0 v 1 donde un
cocficientee O significa nula contiabnlidad v | representa un maximo de
confiabslidad

Los procedinuentos mas atlizados para detenninar ta confiabilidad mediante
un cocficiente son (Heminder v Sampier: 1691):

1) Medidas de fistabilidad o Test-retest



2) Método de formas alternativas o paralelas.
3) Método de mitades partidas.

4) Coeficiente Alpha de Crombach .

5) Cocticiente KR-20 Kuder y Richardson .

En cuanto a la validez a pesar de sus diferentes significados la podemos
englobur como: ¢l grado en que un mstrumento mide lo que se desea medir.

lLa Asociacion Norteamericana de Psicologia en sus estandares de test y
manuales cducativos y psicologicos, enumera tres tipos de vahdez

a) de Conterado

b) relactonada con un C

iterio (Concurrentes v Predictivos).
¢) de Construcceion

Parn la construccion de la escala utilizada en este estudio se utifizd el
coctiviente  Alpha  de Crombach  Bste  cocticiente  requicre una  sola
administracion del instrumento de medicion v produce valores que oscilan
entre O v 1. Su ventaja reside en que no e

s necesario dividir en dos mitades a
fos iteims del instrumiento de medicion, simplemente se aphlica la medicion y
se caleula el cocticiente Mrentras que la validacion de la misma fue por

Jueces

Para la ctaboracion de una eseala psicologica sc deben tomar en cuenta
vartables

res

1} los estimulos, conjunto de objetos seleccionados.
2) los suyetos, aquellos a quienes se tes presentan los objetos, y

3) las respuestas que i situacion experimental requiere. Cada una de éstas
variables es muy nmportante v se debe elegir cuidadosamente.



Los estimulos que forman las escalas psicolOgicas poscen propicdades, ya
sea latentes o manifiestas; las cuales dependen de tres aspectos importantes
que se relacionan con otras variables y son: a) la naturaleza de las respuestas
de los sujetos. b) cl tipo de escala en 1a que se le pide al sujeto que conteste,
c) la respuesta que se espera de este.

En la propiedad supuesta de la respuesta, se presuponce el tipo de escala,
dentro de la cual, el sujeto dard sus respuestas. Sila cscala elaborada
finalmente no tiene Ia propiedad de medida que las respuestas usadas por el
sujeto requiern, o las asumidas por el experimentador, ¢l tratamiento de los
datos se harid como una suposicion mas.

En relacion a In medicion de actitudes resolta practico ¢ interesante lo que
dice Summers (1978). Sostiene que las "
obscrvacion directa, su

pucde observarse

actitudes no son susceptibles de

existencia ¢ intensidad debe inferirse de lo que

En consccocuencia debemos escoper

conductas que sean aceptables como
Tradicionalmente, las

base de  interencia. creenclas,  senumicntos  v/o
intenciones con respecto a determinado objeto y de lo gue uno mismo
intforma, sc ha empleado como base primana de inferencia”

1 enfasis puesto en lus muestras de conductas intformadas
no es muy confiable v valido, pues el mismo

PO Uno mismo

Summers afioma que " para
entender a la conducta humana es necesario clasificar la muttitud de cosas
que las personas hacen vy dicen: ordenarias en grupos que scan siy
conductualimente v teorncamente”

snificativas
¢ esto se desprende que el concepto de
o mas operacionalmente posible para que
medicicn, como  tantas  otras

actitud debe ser considerado
pucda ser susceptible de

variables  en
psicologia

Las propiedades mandiestas de los dates en una escala o cuestionarnio que
pretende nmvestigar o nedir actitudes, o sus componentes. son propicdades
{Aacilmente apreciables, evidentes o thcilmente mterpretables A su vez, las
propizdades latentes en dichos instrumentos, son mas importante
manific

que las
de los datos, es decir, son
inherentes a ellos. pero no thcilmente perceptibles.

1w voson las gue deben extraerse



Las técnicas de elaboracion de escalas de actitudes, dependiendo claro esta,
de la clase de ambutos que se desean medir, se han inclinado hacia el uso de
las propiedades latentes por varias razones.

Las escalas basadas ¢n propiedades latentes, por ejemplo, tendran
ordinariamente  propiedades de medicion  diferentes vy a menudo mas
"poderosas™ que las propiedades de medicion de las respuestas (o datos
manifiestos).

Likert sugiere los sipunentes pasos para elaborar una escala de acuwudes
(Pardinas 1975 p.p V6-98):

1. La recoleccion de un numero de aseveraciones relacionadas con el objeto
de estudio.

2. Las proposiciones. se evalitan por un numero de jueces, quicnes indican
sus reacciones anotando los valores del 1 al 5, los valores van desde 35

completa aprobacion hasta 1 desaprobacion completa, para cada una de las
proposiciones.

3. La dcterminacion de un puntaje final para cada persona se¢ obtiene
sumando sus respucestas de todos Jos items

4. Las corre

ciones entre los puntos obtenmidos en cada proposicion y la
puntuacion total son calculadas de tal manera que las aseveraciones con
una baja correlacion en la puntuacion total se descartan, porque el
desacuerdo con la puntuacion total muestra que no estan miden lo misimo.

De esta forma., se calceula entonces un nota global de actitud para cada sujeto
a traves del tratamiento estadistico de sus respuestas que incluye:

a) Distribucion de frecuencias

b) Obtencion de medidas de tendencia central y dispersion.



»
©n

¢) Una prucba estadistica para discriminar el reactivo contestado de manera
significativa.

d) Composicion de la escala final con las afirmaciones que cumplen la

condicion anterior,

Asi. la calificacion en la escala de  actitudes que se obtienen indican si la
actitud es favorable o desfavorable, de manera que si las respuestas son
sistematicamente positivas se inftere que Iz actiiud es positiva al objeto

psicolagico.

Por supuesto, cualquicra que sea el mcérodo elegido para construir una cscala
que evalue actitud, el objetivo, es claborar cuidadosamente un mstrumento
que permita obtener estimaciones confiables de la actitud que se requiera

evaluar



CAPITULO 3

DESCRIPCION DE LA INSTITUCION
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DESCRIPCION GENERAL DEL LN.ER.
3.1. ANTECEDENTES DE LA INSTITUCION

La presente investigacion sc Hevo cabo en el Insututo Nacional de
Enfermedades Respiratonias por  tal motivo s¢e mencionaran  algunos
aspectos relevantes del mismo con el propdsito de  facihitar la comprension

del entorno que rodeara nuestra inmvestugacion,

En 1930, durante {a presidencia del Gienceral Lazaro Cardenas fue fundado
con el nombre de Sanatorio

para  tEnferemos uberculosos de Huipulco.
Aqui s¢ formaron las primceras generaciones de Tisidlopgos del pais con ta
enscnanza de destacados maestros que., desde ¢l punto de vista humanitario,

conscbian a la medicima estrechamente vinculada con la Sociedad y la
Culiura

En 1959, cambia su nombre a Hospita! para Enfermiedades Pulmonares de
Huipulco, aumentando su cobertura

pacientes  con otras enfermedades
pulmonares, formandose las primeras

generaciones  de lispecialistas en
Neumologia y desde 1971 tunge como Centro de Concentracion Nacionali.

En 1975, se convierte en ¢} Instituto Nacional de Entermedades Pulmonares,
con las tarcas de Asistencia Medica v Bnsenanza, asi como Investigacién
Cientifica vy Téentca en la espeaiabidad de Neumolowia

Hasta 1982, tunciono como Umdad Desconcentrada
Salubrnidad y Asistencia Pubtica
publicado ¢l 14 de cenero de

de la Scceretaria de
v oconforme al decreto Presidencial
wse ano, se crea el Insttuto Nacional de
Enfremedades Respiratonas, como organismo descentralizado det Gobiermo
Federal. con personalidad juridica y patrimonio propio.

3.2 OBJETIVO INSTITUCIONAL

Realizar investigacion basica, impartir ensefanza y proporcionar atencion

meédica para la prevencion . diagnostico | tratamiento y rchabilitacion de
enfenmedades respiratonas



3.3 ORGANIZACION DEL INSTITUTO

Este Instituto es asesorado técnica y administrativamente por la Junta
de Gobtermo que preside el Sccretario de Salud y cuenta con representantes
de la Secretaria de Hacienda vy Crédito Pablico (SHCP), Secretaria de la
Contraloria » Desarrollo Administrativo (SECODAM) y la Universidad
Nacional Autonoma de Mexico (UNAM), que apoyan a la Direccion
General en la cjecucion de los programas necesarios para cunplir los
objetivos Institucionales

La Direccion General encabera la estructura apoyada por la Subdirecciodn de
Investigacion, de admimstracion, de Ensenanza y Médica, las cuales se
encuemran mtegradas por Divisiones, Departamentos, Oficinas v Secciones
qQue son asesoradas por la Contraloria Interma, ¢l Departamento Juridico, el
de Plancacion v ¢] de Comunicacion Social, asi como ¢l Consejo Consultivo

y los diferentes Comités existentes.

STITUTO

3.4 SERVICIOS QUE PRESTA EL I

El Insttuto es considerado como de 3er mivel | puesto que presta
atencion especralizada a Ja poblacion abierta del pais con patologia en
Neumologia y Otormnmmolannpologia, ademis de desarrollar actividades de
Investigacion v Ensenanza en dichas especiatidades.

Las principales lincas de mvestigacion estan enfocadas a la busqueda
cfectivos en ¢l manejo  de  la  tuberculosis,

de  ratamientos mas
cronico-degencrativas,  cancer

comntamnacion ambriental,  enfenmedades

pulmonar y tabaquismao

sasi que se cuenta con una Clinica de Tabaquismo, en donde se
proporciona tratamiento @ fumadores cronicos y se¢ realiza investigacion
sobre la tuncion pulmonar y of psiguismo de las personas con habito de
fumar, para adecuar conjuntamente la terapia, que hasta ahora, ha logrado
tabaquismo ¢ aproximadamente ¢l 80% de los pacientes

disminuir ¢!
tratados.
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3.5 DESCRIPCION DEL DEPARTAMENTO DE INTENDE

Ya que uno de los objetivos del Instituto es: "proporcionar atencion médica
para la prevencion |, diagnostico , tratamiento  y  rehabihtacion  de
enfermedades respiratorias”, encontramos que dentro de las actividades que
se realizan para cumphr dicho objetivo Institucional, es de vital mmponancia
la partcipacion del Departamento de Intendencia para mantener en opumas
condicrones de hmpiesa todas las areas del Instituto

3.5.1 OBJETIVO DEL DEPARTANMENTO

El objetinvo de dicho Departamento es mantener en excelentes condiciones
de himpesa. todas la areas del Instituto Nacional de  Enfermedades
Respiratornas  con las  téemeas  establecidas  por el Departamento  de
Intendencia

S22 FUNCIONES QUE REALIZA EL DEPARTANENTO
Departamento de Intendencia (Jefatura)

1) Proceso para la Supervision v control de las Actividades del Personal de
Intendencia en las Areas del Instituto

El objetivo de este proceso es ¢l de realizar una revision peneral de las
actividades de! Personal de Intendencia con el fin de que estas se leven a
cabo adecuadamente

Descrmperon del proceso
P ED Supervisor del Departamento de intendencia se presenta con el Jefe det

mismo departamento, quen le indica las areas ¥ el personal asignado en
cada una de ellas para que las supervise durante el transcurso de 1a jornada.

2. Postertormente el Supervisor entrega al afanador el equipo, utencilios y
material. ¢stos altimos son registrados en ¢l Formato "Control de Entrega de
Material”.
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3. El Supervisor se presenta con el Jete de cada una de las areas que le
fueron asignadas para supervisar los trabajos que se realizaran por el
afanador.

4. Gl Supervisor verifica que el afanador cuente con el equipo v el matenial
necesarno para realizar su trabajo. En caso de que ¢l atanador no tenga el
equipo o material necesario o suficiente para reahizar su trabajo el
Supervisor se los proporcionar. en caso contrario continua el procedimiento.

5. El Afanador realiza ¢l servicio de acuerdo con las indicaciones del
Supervisor y nccesidades del area

6. Una vez que ¢l Atanador ha ternunado de realizar el servicio, el
Supervisor verifica que el trabajo reatizado este acorde con las indicaciones
dadas Si In imprera no se realizo adecuadamente, el Atanador tendra que
volver hacer el servicto hasta que quede en optumas condiciones de limpieza,
en caso de que la hmpreesr se hava realizado adecuadamente, ¢l afanador
COMINGa con su rutina

7. El Afimador, una ver que ha sido revisado vy aprobado su trabajo continta
con la actividad 9. Lin caso de que el afanador haya realizado limpieza
exhaustiva entrega al cncargado  del drea la Solicitud de Servicio de
Limpiczna Exhaustiva y coniinua con ¢l procedimmnento.

8. Jefe dei Departamento o area a 1o gque se le dio servicto, finma de
conformidad y lo devuelve af Afanador

9. El Afanador se traslada con ¢! Supervisor al almacen del departamento de
Intendencia y le regre

a ol matenal v utensilios

10. Posteriornmente ¢l Atanador {irma de que devolvio el material  y
utensilios en la Forma “"Controt de Pnoega de Material” v entrega al
Supervisor ésta y la Soliciud  de Servicio de Limpieza  Exhaustiva
debidamente requisitada en caso de que exista,

11. El Supervisor recibe el material v utenstlios  verificando  que  los
segpundos se encuentran lmpios v en buen estado.
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12, Finalmente, el Supervisor procede a llenar el Formato “Informe de
Labores” detallando los puntos requeridos en él.

13. El Jefe del Departamento de intendencia lee el informe, toma medidas
correctivas y/o preventivas en casos de que se requicran y lo archiva.

2) Proceso para la hmpieza rutninana en tas areas Clinica, Quirargica y
Administrativa.

El objetivo de este proceso es ¢l de mantener en Optimas condiciones de
limpieza todas arcas del Insututo v de acuerdo a los sistemas vy téenicas
establecidas por este  departamento. ste procedimiento  engloba  las
actividades de recoleccion de  deshechos, trapear, aspirar,  lavar pisos y
barrer areas comunes

Descripeion del proceso

1. El Afanador, se presenta con so Jete munediato para recibir instrucciones
sobre el drea asipnada para realizar el servicto

2. Posteriormente, el Afanador sohena o su Jete mmediato el material v
cquipo necesario para fa adecuada renhzacion de la hmpiceza

3. Una ver que ¢l Atanador tiene ¢l matenal v equipo necesario se presenta
con ¢l encargado del area asignada para reaibar instrucciones o indicaciones.

4. El Afanador imicia fa limpieza con la recolececion de deshechos, los cuales
deposita on bolsas de polictileno v posteriormente en los recolectores mas
proximos a su lugar de servicio

5. HI Atanador vernifica siexiste altombra en el area asignada, En caso de
que no hava altfombra, venifica st es nec mno ¢l lvado de piso, de serlo asi
inicia el proceso de lavado de pisos con el matenal adecuado, en caso
contrario mmicia ¢l rapeado umcamente. Si el area asignada tiene alfombra,
¢l Afanador imicia ¢l proceso de aspirado

6. Con un licnzo de fruncla, ¢!l Afanador inicia ¢l proceso de sacudido,
teniendo el cuidado suficiente para no deteriorar ¢! objeto a sacudir
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7. Por ultimo, el Afanador verifica con el Jefe del area, que la limpieza sca
de su conformidad, en caso de que exista alguna inconformidad el Jefe del
area le indica al Afanador que proceso o procesos debe repetir, en caso
contrario termina el procedimento.

3) Proceso de himpieza exhaustiva en el area Chimica, Quirirgica v
Administrativa

El objetivo de este proceso es el de establecer un sistema que permita llevar
a cabo la aplicaciéon de técnicas de higiene adecuadas. con el fin de evitar
riesgos de salud y la transmusion de enfenmedades infectocontagiosas.

El proceso se refiere a las actividades de lavar prsos, barrido de areas
comunes (pastltlos, estacionamicntos, jardines), lavado de muros, fumigado,
lavado. pulido y encerado de prsos

Descripeion del proceso.

1. El supenvisor revisa junto con el Jefe del Departamento de Intendencia et
Programa Anual de lampicra Exhaustiva considerando las actividades que
se tienen programadas

2. El Afanador se presenta con su Jefe inmediato para recibir instrucciones
sobre el area asignada.

3. El Afanador sohcita o su lete mmediato ¢f matenal, ecquipo y utensilios
necesanos para la adecuada realizacion de la hunpieza v una Forma de
"Solicitud para ta Limpicza Exhaustiva®™

4. Posteriormente, ¢l Afanador se presenta en el area asignada con el
encargado de esta de quien recibe instrucciones o andicaciones. Despuds
solicita al encargado del servicro desocupe el arca donde se realizard la
limpicza,

5. Una ver que el arca ha sido desocupada, el Atanador despeja de
mobiliano y equipo al area de trabajo ¢ inicia la mpicza (lavado de vidrios.
alfombras, mobiliario v cquipo, muros. pulido y cncerado de pisos y/o
fumigado).

6. Cuando ¢l Afanador ha tenminado la limpicza, verifica con ¢l Jete del
servicio que la limpicza esté de conformidad.



7. El Afanador entrega al Jefe del arca gque se le dio servicio la "Solicitud
para la Limpicza Exhaustiva”.

8. El Jefe del area firma de conforndad y devuelve la solicitud al atanador
9. El Atanador entrega al supervisor ta solicitud v ef matenal
10. El Supervisor recibe el matertal y utensilios
) Proceso para el senvicio de peluqueria a pacientes hospitahizados.
El objetivo de este proceso es ¢l de brindar el senvicio de peluqueria

a los pacientes hospitabizados ¢n apovo a las medidas de higiene durante su
estancia hospitalaria.

Descripcion del proceso.

1. El peluquero se presenta en ¢l Departamento de Intendencia donde recibe
las ordenes para dar ¢l "Scrvicio de Peluquenia”, donde se ie indicara et
lugar que requiere el servicio

2. Posteriormente ¢l Peluqgero acude al semvicio solicitante v se¢ entrevista
con la enfermera encargada para que ésta le indique quien o quicnes son tos
pactentes que lo requicren.

3. El Peluquero se pone en contacto con el paciente v procede a inictar ¢l
trabajo Al terminar, le intorma a It enfermera encargada v le entrega la
Solicitud de Servicio de Pelugqueria

< Lo Enfermera encargada revisa el trabajo y finma de conformidad en la
Sohicitud devolviendosela al Peluquero

5. El Peluquero entrega o su Jdete mimediato solicitudes de los frabajos que
recalizd durante su jormada de trabajo para su conocimiento



INTERACCIONES

Area Quirurgica Area de Hospitalizacion
del Hospital

Deparntamento de
Intendencia

Arca Administrativa Areas que reciben
del I.N.1E.R. servicio ¥ que son
supervisadas

Figura }. Diagrama de Interacciones del Departamento de Intendencia
(Incluye las interacciones del area en estudio con otras dreas).

Asi, antes de preparar al personal de este Departamento mediante cursos
acordes a las necesidades detectadas, es necesario conocer su actitud hacia
la capacitacion que brindo la Oficina de Capacitacion durante 1995, Con
ello se pretende realizar 1as moditicaciones necesarias a la fonma de
impartir los cursos para que el personal aproveche de la mejor manera la
capacitacion que se proprama cspecialmente para su Departamento.

3.6 LA CAPACITACION EN EL 1.

E.R.

Como pucde observarse, ¢! area de Intendencia es de suma importancia para
que el 1N E.R. brinde unit atencion de calidad. Si alguna de las funciones
encomendadas a los trabajadores no se hacen con ¢l debido entrenamiento y
conochniento  de  téenicas  de  limpicza  podrian causar una  serie de
accidentes, como son contaminar tanfo  areas administrativas  y  areas
hospitalarias, por ello se debe crear conciencia en el personal de intendencia
para que asistan a capacttarse con ¢! fin de desempenar de la mejor manera
las funciones de su puesto; de igual forma, concientizar al personal de
mandos medios de dicho departamento, 2si comno a la Division de Personal,
de 1a importancia que el personal reciba una capacitacion para el desempeilo
conjuntaimente con la capacitacion para el desarrollo.
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El Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias dispone de personal
preparado de acuerdo a sus requenmientos operativos basicos, presentando
este personal una gran heterogeneidad y disparidad en los aspectos de
preparacion técnica y escolar. Por sus funciones ¢l personal det 1 N.ER.  se
divide en dos grandes areas de trabajo. El drea administrativa, constituida
por personal de niveles de preparacion que va desde escolandad basica,
hasta la especiatizacion v postgrados: y el area de atencion meédiea, la cual
por tratarse  de  acuwvidad

estrictamente  reglamentadas
responsabilidad y riesgo que estas
el personal

v opor la
actividades presentan, debe acreditar
su formacion académica garannzandole asi un nivel minitmo de
competencia profesional v tecnica (Manual de induccion, INFER 19935)

L.as necesidades  de actuahzacion v formacion para clevar los miveles
acadenuicos de los trabajadores hace que la capacitacion v ensenanza en ¢l
INE R sca una preocupacion constante. De esta manera, se pretende
responder a la demanda de 1os servicios de salud en los diterentes niveles de
atencion que requieren cuadros altamente preparados v capacitados

No obstante. de la evoelucion que ba expenmentado el proceso de
capacitacion v enscenanza en el LN DR existen aun carencilas mamtiestas
en materia de superacion profesional v téenica que repercuten en la calidad

de los servicios prestados. asi como on la umagen v prestigio del Instituto

3.6.1 OBIETIVO

L.a Capacitacion impayrtida por la Institucion permiticradr a los trabajadores de
¢xta elevar su productividad v aptitud en el trabajo, conforine a los planes v
programas que elabore v coordine el centro.

3.6.2 TIPO DE CAPACITACION EN EL LNER,

Por Capacitacion para el desempenio. entendemos,  todas aquellas acciones
previstas en el Reglamento  Intenor de la Secretaria de Salubridad vy
Asistenaa, tendientes a mmcerementar la capacidad de los servidores publicos
para la realizacion de las acuvidades v tunciones del puesto gque actualmente
ocupan. pudiendo ser teoricos o de

aplicacion practica. El otorpamiento de
créditos yvio certificados de participacion se hara de acuerdo a to seialado en
el Capitulo VI del Reglamento.



Por Capacitacion para el desarrolio, entendemos todas aquellas acciones
previstas en el Reglamento Interior de la Sccretaria de Salubridad y
Asistencia, tendientes a incrementar la capacidad de los trabajadores, en
forna tal que se les permita prepararse para ocupar puestos escalafonarios,
de conformidad con lo seialado por el Reglamento Escalatonario.

A continuyacion  se  presenta el Marco Juridico que nigen ¢l proceso de

capacitacion en el 1N E R

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
D.O. 5-11-1917

LEYES

ILey Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, reglamentaria del
Articulo 123, Apartado "3,

2.0 28-X11-1963.

L.ey Federal de Responsabilidades de los Servidores Puablicos.

DO 31-XII-1982

REGILAMENTOS

Reglamento Interior de {a Secretaria de Salubridad v Asistencia.
12 () 29-Vv-1989

DECRETOS:

1Decreto de retorma al Articulo 62 de la Ley Federal de los Trabajadores al
Scrvicio del Estado, reglamentario del Apartade "B” del Articulo 123
Constitucionat

2.0, 15-1-1980

Decreto del Instituto Nacional de Enfermedades Respiratonas.
DO 4-VII-1988.
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CONVENIOS:

Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de Salud, (dictaminados
por ¢l Tribunal de Conciliacion y Arbitraje).

ACUERDOS

Acuerdo para promover la mejor capacitacion administrativa y profesional
de los trabajadores al servicio del Estado.
(ID.O. Nov 206.1971).

Acuerdo por el que se dispone que las distintas Dependencias del Ejecutivo
Federal deberian establecer la coordinacion adecuada con ¢l ISSSTE, a fin
de desarrollar los programas de Capacitacion para empleados de base.

(D O. Abril 5. 1973).

3.6.3 OFICINA DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE
PERSONAL

Como  resultado  de 1o descentralizacion  del Insututo Nacional  de
Enfermedades  Respiratorias. realizada en 19820 se reestructura  la
orgamzacion adiministrativa. creandose la Division de Administracion v
desarrollo de Personal v dentro de éstal se implementa la Oficina de
Capacitacion v Desarrolio. la cual se encarga, entre otras funciones,  de
brindar capacitacion  al personal  administrativo, el cual comprende a
rabijadores de los grupos. admunistrativo,  comunicaciones,  educacion,
profesional. servicios ¥ téenico. que i su ver  sce ¢lasifican en sus propias

ramas

1 tipo  de capacitacion que mas se imparte es para ol desarrollo, pero si es
necesano. de acuerdo o los resultados arrojados por la Deteccion de
Necestdades. se progriunan cursos de capacitacion para el desempeno.

Con basc al marco teorico presentado. es evidente que on la actuablidad,
contar con recursos humanos de alto nivel en una imstitueion es fundamental
st et objetivo de I misma os obtener una mavor productividacd,



En el Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias existe una
preocupacion constante por clevar los niveles académicos de  sus
trabajadores, por cllo s¢ imparte capacitacion con ¢l objetivo de permitir al
personal elevar su calidad en la prestacion del servicio

En 1996 1a Oficina de Capacitacion v Desarrollo del Insttuto programo para
ese ano , con base a la DNC, su calendario de cursos en donde se le dio
prioridad para recibir capacitacion al Departamento de Intendencia. Los
cursos  fucron  los  sigaientes para los  tres furmos Infecciones
intrahospitalarias, Scpuridad ¢ Higiene, Moutvacion Laboral v Manejo de
maternial y deshechos

Dichos cursos tuvieron que suspenderse porque en ¢l pruner curso los
aban tarde al aula. no habia participacion en
spetaban al instructor
s les brindara

trabajadores no asistian o lle

las sesiones @ perdian ¢! matenal didactico . no r

presentaban apatia o cualquier tpo de informacion quce

presentd en FHospitales del IMSS en donde el

Problema sinular al que
personal no asistia a capacitarse vy concuerda también con que son dos
msttuciones que prestan servicio medico  Endicho estudio se concluye que

s variables como son edad, sexo, estado

seria importante estudiar sialgan
civil, escolaridad, antigiedad y mivel que tiene en ¢l puesto alectan la actitud
y percepaion que tienen los empleados haca la capacitacton. Por cilo surge
el mteres de conocer 1o actitud de los afanadores del INER v I relacion de
¢sta con  las variables edad, escolaridad v oantigiiedad en el puesto.
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4.1 _PROBLEMA:

(& La acttud que presentan los afanadores del I.N.E.R. hacia la

capacitacion esta relacionada con la edad, escolanidad y antigiiedad en el
puesto ?

OBJETIVO DEL ESTUDIO :

Conocer mediante la aphceacion de una escala de actitudes tipo Likent

claborada para este estudio, la actitud de los afanadores del INER hacia la

capacitacion v su relacion con la edad, escolandad y antigitedad en el
puesto

4.2 HIPOTESIS :

Ho: No existe relacton entre ia edad, escolaridad, antigiiedad en el puesto y
la actitud que presentan los afanadores del INER hacia
aplicando ¢l coeficiente de correlacion
stgnificancia de .03

la capacitacion
de Pearson con un nivel de

Hi: Si existe relacion entre 1a edad, escolaridad, antigiiedad en el puesto y la
actitud que presentan los afanadores del INER
aphcando ¢l coceficiente de correlacion
significancia de .05

hacia la capacitacion
de Pearson con un nivel de



OR

4.3 VARIABLES;

Variable independiente :

Edad . antigiiedad en el puesto vy escolaridad.

Variable dependiente :
Actitud hacia la capacitacion que brinda el | NUIER

En los expernmentos se manipula la vanable independiente pero cuando
hablamos de una investigacion no expernmental en la cual no es posible la
manipulacion de fa vartable independiente, ¢sta es aquella a partir de la cual
se predice (Kerhmnger, 1975 p 2.0

Por ello se deaidio denominar a la edad. escolandad v anugiedad en el

puesto vartables independientes sin perder de vista gue son consideradas
también como vanables atnbutivas.

DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES

N Aenitud hacra la capacitacion. Respuestas obtemidas por cada
uno de los sujetos, en una escala de actitudes tipo Likert elaborada para este
estudio

4.4 SUJETOS:

Participaron 105 trabajadores del Departamento de Intendencia del INER,
38 hombres v 67 mujeres con una edad promedio de 36 anos v una
antigiiedad en el puesto de 11 anos. 60 trabajan en ef turno matutino, 27 en
el turmo vespertino y 18 en el turno especial @ 22% termind la primaria. 449
la secundaria, 19% la preparatoria . el 139 cuenta con una carrera técnica v
cl 2% curso una carrera a nivel de licencintura sin concluirla



69

4.5 MUESTREO:

Se trabajo con la poblacion total, ya que es un grupo definido
arbitrariamente ¥ no es necesario que sea tan grande (Downie, 1983).

L.a poblucion total se dividié de acuerdo al rumo de trabajo gquedando
formados tres grupos, el A con 60 trabajadores, ¢l B con 27 y el C con 18

trabajadores.

4.6_TIiPO DE ESTUDIO:

Es dc campo debido a que la imvestigacion se llevo a cabo en el escenario
natural donde laboran los atanadores. v exploratorio porque no hay
mvestigaciones  hechas  dentro  del  Insotuto que nos  pueda  aportar

conocimientos sobre la actitud de los trabajadores de Intendencra hacia la

capacitacion (Hendndez Sampieri 1991)

4.7 DISENO:

No expernmental, * ya que resulta imposible manipular variables o asignar
ujetos o a las condiciones’ (L.os sujetos son observados

aletoriamente a los
en su ambiente nataral. en so reabidad (Kerlhinger, 1979).

4.8 INSTRUMENTO DE MEDICION;

PPara la elaboracion de las afimmaciones  del mstrumento piloto se tomaron
como base la redaccion  utilizada en la escala de actitudes de la Tesis de
Licenciatura "Actitud del trabajador mexicano hacia su fuente de trabajo en
¢poca de crisis econOmica”™, elaborada por Felgucres y Mendizabal (1988),
asiconio opiniones del personal de la Oficina de Capacitacion v Jefe del
revistas

Departamento  de  Intendencia, al gual que comentarios  de
relacionadas con ¢l tema. Cuidando siempre que el lenguaje y expresiones
utilizadas fueran adecuadas al nivel de los trabajadores de Intendencia y
midieran realimente fa actitud hacia la capacitacion



El total de atinmaciotnies que integraron ¢l instrumento piloto fueron 43 tanto
favorables como desfavorables hacia la capacitacion que brinda la Oficina
de Capacitacion. Una vez que se elaboraron los items fueron presentados
ante 20 jucces a quicnes se le pidio  que identificaran hacia que extremo de
favorabilidad o desfavorabitidad se inchnaba cada uno de los items y si ¢l
lenguaje utilizado cra ¢l adecuado para personal operativo (Briones G,

1987).

Se calcularon las correlaciones entre los  puntos  obtenidos  en cada
proposicton y la puntuacion total | las atinnaciones con una baja puntuacion
en la correlacion se descartaron. porque ¢l desacuerdo con fa puntuacion

total demostrd que no median lo mismo

Cabe mencionar que el instrumentio obtuvo un indice de contiabilidad de
8535 en el aspecto de consistenciaanterna vubisando Alpha de Crombach

De esta forma. el mstrumento final quedo mtegrado por -0 afimmaciones (ver

anexo 1)

un apartado  de anstrucciones impresas para

El instrumento contd con
ademas se Tes prdid que anotaran algunos

contestar correctamente i escala |
datos tales como. st habbar tomado algun curso en el Instituto, edad, sexo.
horario de trabajo, antiguedad en el puesto, escolandad maxima, nombre de
los cursos o que han asistido en el Insttuto v cursos que consideran
necesarios para majorar su trabagjo

Cada una de las afirmaciones se contestiron sobre un continuo - de
favorabihidadsdestavoratnhidad, s decir, POSILIVEO o negativo
Tentendo  cwnco alternativas, que son TA:== toralmente de
en desacuerdo, TD= totalmente

respectivaunente
acuerdo. A~ de acuerdo, I andiferente, 12
en desacuerdo A cada una de estas abternativas se Jes asigno valores

nameéricos del tal §

Para las afinmaciones con senttdo positivo se valuaron: TA= S0 A=d ]
D=2, TD -1 . NMienuas que para ¢l sentido nepatvo TA=1, A=2 [=3, D

TD=5.
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4.9 PROCEDIMIENTO PARA LA APLICACION DE LA ESCALA:

Se sostuvo una entrevista con el Jefe del Departamento, para informarle las
fechas y la torma de aplicacion del instrumento que fue la sigutente:

La aplicacion se llevo a cabo dentro del horano del trabajador. ¢sto es, que
para la gente del grupo A (turno matutino) 1a hora de aphcacion tue a las
11:30 a.m.; para el grupo B (turno vespertmo) a las 6:30 pan. v para ¢l C
(turno especial) ¢l dia Dommgo a las 11 30, con ¢l fin de intertenr lo menos
posible en las actividades del trabajador va gue en tos horarios antes ontados
la carga de trabajo ¢s menos pesada

La aplicacion la llevo a cabo una solia persona

Los supervisores fueron los encargados de dar aviso al personal a su cargo
para que se presentaran a contestar el insgrumento.

En el aula 2 de Capaciacion del ENER

s¢eopresentaron a contestar ef
instrumento (de lunes  a viernes

para  urne  matutino Y o vespertino  y
Domingos para ¢l espeaial en ¢l horano acordado para cada muestra) 8

trabajadores como maximo por turno,  esto con la finalidad de no dejar sin

personal el aren de servicio al que pertenecia ¢l trabajador, poder atender de
forma individual alpuna duda que pudiera surgir en la contestacion de la
escala

Se¢ busco mantener las mismas condiciones de aphecacion para wodos los
sujctos, es decir, las mismas instrucciones escnitas y verbales asi como et
ambiente fisico Gluminacion y veanttlacion adecuadas para poder contestar el
instrumento, distribucion de las sillas de tal forma gue no pudiesen hacer
alpgin comantario con sus demas compancrosiesto con el fin de tener un
mayor control de variables extranas.
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A los participantes se les proporcionaron las siguientes instrucciones de
manera verbal:

“L.a Oficina de Capacitacion, les agradece su presencia en esta aula Como
les habra informado el supervisor el motivo de estar aqui es que contesten
un cuestionario, con el cual pretendemos tener un panorama real v objetivo
de sus opinidon acerca de la capacitacion gue brinda esta Oticmna. 1odo esto
con el fin de que los cursos que se prograsnen para su area esten acorde a
sus necesidades de trabajo  Para ello se requiere de toda su sincenidad en las
respuestas, no hay respuestas buenas o malas, tunpoco hay un tiempo limite
para poder contestar. A continuacion les entiepm ¢ a cadn uno de ustedes un
cuestionarno  para que jo contesten en forma individual Vamos a comenzar
a leer las instrucciones (se leen las mstrucciones v van Henando tos datos
personales, posterionmente se les
alguna duda”. Pueden comenzar

exphica et cremplo del imstrumentoy tienen

Una ver aclaradas las dudns comenvaban a contestar el anstruonento Bl
tiecmpo  parg contestar cb nstremento . fue de 200 a0 300 minutos
aproximadamente: conforme tueron entregando ¢l maternial contestado se
verificaba que no le huciers falta alpin dato personal v que no hubiese algan

reactuivo s contestar | ose les preguntaba st querian reabizar algan comentario
sobre ¢l cucstionario s se les daba las gracias por su colaboracion. Cabe
mencionar que las dudas que surgieron en alpunos trabajadores al contestar

fa escala se resolvieron de manera individual
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5.1 _RESULTADOS

Los resultados obtenidos fueron procesados en ¢l paquete estadistico SPSS
(Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales) realizando un anabisis de
frecuencias para  describir a la poblacion en las  distmias

vanables
estudiadas, ademas se utihzo la prucba estadistica parametrica “coeficiente
de corretacion de Pearson™ para analizar la relacion entre la caliticacion
obtenida en la cscala de actitudes v las vanables edad, escotandad

N
antigiicdad en el puesto del personal de intendencin

Cabe mencionar que la
prueba en si no considera a una como mdependiente v a4 otra como
dependiente, ya que no se trata de una prucba que evaltia la causalidad La
nocion de causa-efecto se puede establecer teoncamente. pero la prucha no
considera  dicha cau
siguientes resultados -

alidad  (Sampiers, 199) [N SR B} obteniendaoe  fos

DESCRIPCION DE 1A POBLACION

Tabla N.1 Personal que mntegra cada tumo de trabajo

T FRECUENCIA | PORCENTAJE
HORARIO ! |
! i
MATUTING i 6a i 57 1
VESPERTINO i 27 | 257
NOCTURNO ! i85 i 17.1
TOTAL | 105 i 100.0
Tabla N.2 Sexo
FRECUENCIA PORCENTAJE
SEXO
MASCULING 38 36 2
FEMENINO 11 67 638
TOTAL i 105 100.0
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Tabla N. 3 £2dad promedio de la poblacion.

X 1 DS

l EDAD 36.057 [ 11.288

Tabla N. 4 Antigiiedad promedio en el puesto

i X ] [

ANTIGUEDAD EN 11.07¢ l
EL PUESTO {

Tabla N. 5 Nivel de excolaridad del trabajador de intendencia

ESCOLARIDAD i FRECUENCIA" | PORCENTAJE
] L
i i
PRIMARIA : 23 { 218
'
SECUNDARIA . a6 f 438
PREPARATORIA i 20 I 19.0
C TECNICA ! 14 } 133
omRA | 2 m‘_47 19
TOTAL : 10 1 100.0

Tabla N .6 Asistencia a cursos.

L FRECUENCIA I PORCENTAJE

ASISTENCIA A CURSOS
st 91 86.7

NO 14 13.3
TOTAL 105 100.0




Tabla N. 7 Promedio del puntaje obtenido en la escala

x DS

CALIFICACION TOTAL 140,819 19,087

DESCRIPCION POR GRUPOS

Tabla N. 8 Distribucion del personal de intendencia por turno

HORARIO DE TRABAJO

GRUPO { MATUTINO VESPERTINO‘ ESPECIAL
A 57 19% 0 0% 0.0%
B 0 0% 25 7% 0.0%
C 0 0% 0 0% 17 1%

Tabia N. 9 Sexo de acuerdo al grupo

GRUPO
SEXO A 8 c
HOMBRES 35 0% 33.3% 44 4%
MUJERES 65.0% 66 7% 55.6%
Tabia N 10 tidad por prupos
GRUPO
EDAD A 8 c
x 37.417 31741 38




Tabla N. 11 Anuguedad por grupo.

ANTIGUEDAD EN GRUPO
EL PUESTO A E] [
X 11 783 6.593 15.444
Tabla N. 12 colurnidad  por grupos
GRUPO
ESCOLARIDAD A ) <
PRIMARIA 25.0% 7 4u% 33 3%
SECUNDARIA 41 7% 63.0% 2.2%
PREPARATORIA 20 0% 14 8% 2.2%
C. TECNICA vi7ee 1 119 22.2%
LIC. NO CONCLUIDA 17% 3 7% 0.0%
Tabla N. 13 Asistencia a cursos
G RrRUPO ]
ASISTENCIA A A 8 c
CURSOS
st 86 7% 88.9% [ 83.3%
NO 13 3% 1te 116 7%

Tabla N. 14. Calificacion total por grupos

GRUPO X DS
A 141 100 19.608
B 142.185 +3.881
C 127.833 24.227

76
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CORRELACIONES

CALIFICACION TOTAL

CON P < .05

VARIJABLE r P
EDAD - . 1628 097
Interpretacion hay una correlacion negativa débil | el coeficiente no
es significativo va que ¢s mayor a .05 lo cual nos indicaria que a mayor
edad, la actitud hacia la capacitacion es mas negativa en el personal de
intendencia del INER
CALIFICACION TOTAL

CON P < 05

VARIABLE r p

ANTIGUEDAD - 1725 078
EN EL PUESTO

Interpretacion  existe un correlacion negativa débil, el coeficiente no
es significativo por o cual podemos decir que ¢l personal de intendencia del
INER con mayor antigioedad estan menos dispuestos a  tomar cursos,
mostrando una actitud negatva hacia la capacitacion
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CALIFICACION TOTFAL

CON P < 05

VARIABLE r p

ESCOLARIDAD 0151 878

interpretacion @ no existe correlacion alguna entre las variables y el
cocficiente no es significativo, por lo cual se¢ puede afirmar que el personal
de intendencia del INER con una actitud favorable hacia la capacitaciéon no
es el que tiene mayor escolaridad .
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TERPRETACION DE RESULTADOS

En lo referente al nivel de escolaridad del trabajador de intendencia nos
encontramos que un -14%, cuenta con cstudios de secundaria v solo et 2%
tiene cstudios no concludos de licenciatura. Por grupos ¢l A uene al
personal con mas nivel de estudios. va que ¢l 61.7% de sus integrantes
cursaroit la secundana y preparatorna. Mientras que ¢l grupo C es el de
menor escolartdad con un 3395 de personal gque curso  la primaria

Respecto o la antipiedad en ¢l puesto, se encontrd que en promedio a
poblacion ticne 11 en el serviciol por grupos ¢l C tence ¢l promedio mas alto
con 134 anos v el B 6 3 anos siendo e de menos antipiedad

La acutud det atimador hacia In capacitacion es favorable. esto se ve
reflejndo en la asistencia o cursos, va un que 87% del total del personal a
asistido  por 1o menos o alpuan curso programado por la Ofic de
Capacitacion in cuanto a grupos ¢l B presenta nna aetited hgeramenie imas

favorable hacia la capaciacion

El grupo B es el que mas asiste a capacitarse. tene meros antiguedad en el
pucsto v posce una acutwd  omas favorable hacia o capacitacion. S
recordantos lo antenor concucerda con o propuesto por Salazar (1979) en
donde una actnud se adquiere vy se desarrolla a traves de la experiencia en
el medio social ((prupo con menor experiencia en el ambiente laboral) v que
ticnde omantencrese una ves adquinda, aunque son susceptibles de cambio
mediante nuevas experiencias (mediante la asistencia a cursos tienen o
posibilidad de mouvarse v ver desde otra perspectiva Ia situacion en que se
cencuentran). Resultados sumilares son reponados por Albarran M. v Sanchex
R.(1996) cuando realizan un cestudio en donde participan  trabajadores
capacitados v no capacitados de dos hosprates del IMSS, concluvendo que
en uno de los hospitales ¢ personal que ha cubierto tomabhmente su
capacnacion tene nna acutud mas favorable haca la capacitacion de fos que
no ha concluido su preparacion: mientras que en el otro hospital no existen
diferencias signmiticativas entre ¢l personal que lo mtepra. Podemos sugerir
entonces que sioa nuestros trabajadores se le brinda la oportunidad de astsur
a cursos, con objetivos vy aplicaciones reales de lo aprendido, se generara en
cllos una percepeion v actitud cada vez ar favorable a la preparacion
continua




Las actitudes presentes en un jndividuo resumen sus expericneias pasadas y
a su verz, producen efectos directivos sobre su actividad en curso,
orientandola hacia metas v objetivos actuales y futuros | los cuales se han
ido modificando en relaciéon con los eventos vividos ¢n ¢) momento. ¢jemplo
de ello es ¢l grupo C, que casi no asiste a cursoes, su personal es ¢l de mavor
antigitcdad en el puesto v el de mayvor edad, esto es que., a pesar de conocer
la mmportancia v beneficios de la capacitacion han aprendido gue aunque se
capaciten no cambia su situacion en el trabajo. ya que no se les reconoce su
labores » tampocoe pueden aspirar a puestos mas altos

Ahora, tomando como base el resultado global obtenide por la poblacion en
140.819, v los datos al aphcear

la escala de actimedes, ¢l cual indica una X de
aceptar la

fa prucba de correlacion de Pearson. se estaria hablando de
1s bula de esie estudiol pero hay que tener en cuenta gue el anahsis

hipote
de Jos datos recabados no puede Hevar a aprobar o no aprobar la hiporesis,
sino simplemente. a apovarla o rechasaria (Gay, en Tbanez B 1992) por lo
tanto. en este ostudio se apoya la idea de que en esta poblacion no se
encontro relacion entre Ias variables edad. antigoedad en el puesto v
escolandad con Ia achiud favorable que muestran los afunadoeres  del
Instituto hacia Ta capacttacion Por lo tanto existe la posthilidad que otros
factores. no tomados on cuenta, scan los gue estén mfluenciando dicha
actitud. va que no podemos descartar alguna variable hast no estadiarly

A pensar de que estadistucamente los datos nos mdican que no hay retacion
entre las vanables estudiadas, los resultados obtenidos pueden compararse

can el marco teorco previnmente presentado

Entonces, podemos decrr gque el personal de mtendencia del TN E R vene

un interds por capacitarse. conoce fos beneficros de asistr a los cursos,
aunque hay faciores que estan unprdiendo que se nmparta de manera correcta
Ia capacnacion

imcamiento de la capacitacion
mstitucionales,  recursos
impartida,

Son muchos los factores que propiaian el ¢
In  talta de plancaciaon.  polincas
cvaluacion v seguimiento de  capacitacion
observar probablemente  estan

COImMo. son
financieros
mstructores,
afectando [ poblacion estudiadn

c¢te., factores que podemos
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La escala de actitudes aplicada contenia al finalizar los reactivos, un
apartado donde se le pedia al trabajador enlistara los cursos que creia
necesarios para mejorar su trabajo, espacio que también fue ocupado para
expresar los siguientes comentarios:

* Deberia capacitarse también a los supervisores v jefe. yvao que no saben
dingir a la gente » mediante la capacitaciaon conocicran la importancia de
ofrecer un trato digno al personal

*senstbilizar a jefe v supervisores para que permitan al personal  asistir a
capacitarse

*a veces los cursos que se mparten no siven para ﬂi!(liL porgque no se pm‘:de
aplicar en ¢l trabujo to aprendido.

*no se leva a cabo nada de lo gue e dice ¢en los cursos por falta primero, de
coordinacidon y en segunda porgue no hay omaternial de trabajo

*tomar e¢n cuenta los horanos de trabajo para programar los cursos
*tener mejores Instructores

*deberian programarse cursos para adiestrar a Ia gente, es decr cursos que
se apliquen en el area de trabajo

*que los cursos sean de dos horas diarias
*que la capacitacion se brinde dentro del horario de trabajo

*programar mas cursos por la manana, va que la mayoria son impartidos en
la tarde

*que se tomen en cuenta las opiniones del personal de intendencia cuando se
reportan anormalidades ¢n el servicio o se aportan posibles soluciones
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*que la capacitacion no sea impartida por los supervisores, porque a veces
saben mas los afanadores que ellos

a

*que ¢l supenvisor no decida quien stra a los cursos y,

*que no se mande a 1a gente a capacitarse como una torma de castigo.

En estos comentarios podemos encontrar muchos de los puntos a los que
Lach S (1981) hace reterencia cuando trata ¢l tema de los problemas a los
qQue se enfrenta quien mmparte capacitacion, como son und participacion
deficiente v poco imvoluerada de los mandos medios v oaltos: carencia de
objetivos reales que respalden by capacitacion mimpartida; hay una falta de

planeacion mtegral de la capacntacidon v no existe

una  evalvacion v
seguinnento de I gue se ha mmparndor se presenta la anprovisacion de
INSIrUCTOre s quicnes tienen poce o nulo conocmuente del tema que nmparten,
ausenaa de la puesta en pracuca de los prinapios aprendidos

La capacitacion » desarrollo de personal os amportante dentro de  las
actividades de las arpamzaciones dado gue uenen en el factor humano el
recurso mas vahioso, porelle en el TN DR Las necesidades de actualizacion
y oocapacttacion  contmua pava elevar da calidad  de servicio son una
Preocupicion constante, pero i no ~Se realizan cambios en la forma y tipo de
capaciacion e unparte el Institute poco podeid hacer
otyetive del nusima

> para alcanzar el

Retomando 1o propuesto por Reza ¢199:3) v con base a los datos obtemdos
deberan programuarse pars el personal de mtendencia cursos no perdiendo de
vista que la cducacion en Tos adultos debe estar basada en 1o conereto. que
parta de la expernencia y no de conceptos teoricos asi se evitara ¢l perder el
HSMPO €N Cursax  que no

scran  aplicados ¢n el area
capaciacion v 1oser

de trabajo. 1a
enttosn siempre v cuando

este orientada o las
necestdades del sevrvicio. gencrando como resultado 1a formacion de nuevas
aptitudes v oacttudes para que ol atitmador descmipefie sus labores mas
SELUro v con menares nesvos. Hjemplo de clio son los resultados obtemdos
en la insestigacion reabizada por Lach S
mientras

(19811 donde s concluye que
el trabajador fe encuentre una aphicacion real a los conocnmientos
v tenga una actitud favorable hacia la educacion permanente, la capacitacion
codra generar cambios beneticos para ¢l trabajador v para la organizacion
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Si las actividades laborales del Departamento de Intendencia se programaran
con anticipacion, se podrian organizar, en coordinacidon con la Oficina de
Capacitacion, los cursos especificos para esta area, asi la carpa de trabajo y
la falta de personal no afeclaran

demasiado la capacitaciéon de los
afanadores.

Debe de tomarse en cuenta la opinion del afanador, ya que su expenencia en
el puesto le permitira solucionar las dificultades que en éste se presenten,
todo elle siempre en comunicacion

con ¢l supervisor ya que se trata de
trabajar en equipo. Asi, la

nnpornancia de la capacitacion residira en
proporcionar al trabajador la oportumdad v inangjo de la infornmacion téenica
correspondiente; entonces si el afanador conoce
trabajo, se despertard el mteres por

¢l porqué y el como de su
aportar soluciones, desarrollar su
apacidad v creativadad para resolver los problemas en su area de wrabajo

Capacitar ¢s dotar al individue de habshdades no saturario de infornnacion,
garantizando asi al mejor hombre para cada puesto. Un trabajador debe esiar
motivado para aprender. v oser retorzado cuando presenta la conducta
correcta (Sikula, 1989) por cllo es unportante capacitar prunerianente a los
supervisores en cuanto  al maneio  del personal, trabajo v omotivacion,
supervision de personal. calidad en el servicio, entre otros temas, ya que los
comentarios hechos por los atanadores indican ia faha de apoyo de los
supervisores hacta su personal para que reciban capaentacion.

En o

stones la Oficina de Capacitacion mmprovisa la participacion de los
supervisores los supervisores como capacitadores. 1o que causo una gran
molestia en tos alfanadores, yva que como menciona Brehm (1966), el
instructor debe mmspirar contfianza, porgue sioel mensaje proviene de una
fuente por la que se ticne simpatia, ttene mayvor impacto, o de lo contrario la
gente se resiste. Con lo antenor podemos explicar la falta de interés por

stir a los cursos, st estos son nmpartidos por supervisores porque los
afanadores fucron saturados con cursos poco eficaces. aunado esto a la
carga de trabajo




Debe animarse a los afanadores para que se hagan a la idea de que la
preparacion laboral no termina nunca, que es responsabilidad propia y no de
la institucion en que se trabaja (Llano, 1995). Y no esperar como menciona
Katz (1976), a que el trabajador quiera mcjorar para empezar a brindarle
capacitacion.

Las actitudes predisponen ¢l sentido. direccion u orientacion de la conducta
manifiesta. ya que las respuestas que ¢l hombre da o su ambiente no son
exclusivamente mnatas. smo  que  generalmente, actnan en razon de su
experiencit , motivos propios v a intformacion que recibe del medio externo
que e rodea Cambian, pere es necesario conocer las complejidades de la
formacion v la muabihdad de ellas para reahzar un mejor nabajo al tratar
de cambaarias o al pretender medirias

LLa Oficine de Capacitacion debera
a) trabajar conjuntamente con subordimados » mandos medros para crear un
ambiente @n donde o capacitacion sigmifique un reto. un o mterds v oun

compromiso de creamuento ndiv rdual | pruapal ¢ msnitacional

b) Imparur cursos que tomenten a creatnvidad v el diagnoestico de problemas

para una meror toma de decisiones: impartie capacnacion para el desarrollo

coma para el desempenc, seean lo requrera ¢l problema a resolver

Todo ello con el obpetinvo de nerar un ambiente de respeto votrato justo de

parte de los jetes. tener un rabago retador v tieno de estinndos, visualiza
oportuntdades de creamuento v desarrollo asi como trabajar con un alto
grado de segundad respecto o nesgos de wabajo yvoaccidentes, porque st
afpuna de fas actividades no se Hlevan a eabo con el debido entrenamiento v
conocnuento de teenreas basicas de hmpieza sc podrian presentar una serie
de accidentes, como son el contaiminar  tanto arcas administrativas como

arcas hospitalanas, entre otros



6.3 SUGERENCIAS

Para esta tesis se ¢lipio el método de Likert para construir la escala de
actitudes hacia la capacitacion, puesto que este tipo de escala ha sido la mas
utilizada en relacion al tema. De gual
claboracion v cleccion de los
expertas en el tema

forma es nimportante que en la
items se trabaje con personas que  sean

2ara poder interveny correctaumente como psicolopo en una orgs

sanzacion, s
necesario que se conozean las  generabidades de o nusma como son

objetivos, organiprama. funciones de tas diterentes divisiones, politicas. ete..
y en tin todo aquello que nos ayude a tener una vision del entorno que rodea
nuestro estudio. ast de los resultados que arroje la mvestigacion, se reahizarn
una adecuada toma de decisiones para sotuctonar el o 1os problemas.

Es de suma vthdad conocer que es to que estan haciendo actuabimente otras
empresas que presentan problemas siumlares al de nosotros. o que hicieron
para la solucion de dichos problemas v conocer la naportancia que tienc in
capacitacion, v que de o se adapta a noestro Insutaro

Cuando en una orpaneacton se presenta alguan problema relerente al factor
humano, o partcipacron del psicdlopo es tfundamental, pero no hay que

olvidar que =1 osc trabmga con un equipe muludiciplinario se  aportaran

mejores soluctones v de mavar calidad respecto al problema

Quien se dedique o trabmar en capacitacion tendri que entrentarse a grandes
problemas, desde 1a falta de presupuesto hasta una actitud negativa del
personal por prepararse Fs necesario convencer a los trabajadores y
empresarios con hechos, con citras y con cjemplos de que la preparacion a
largo plazo beneficia a todos,



Pero para cllo es necesario comenzar por nosotros, hacernos a la idea que la

preparacion no termina con el 9° semestre en nuestra Facultad, al contrario,
estas son solo las bases las que nos pueden llevar a descubrir habilidades y
hacemos profesionistas de mayor nivel

Si se realiza una reviston de la literatura de tesis que traten ¢l tema de la
capacitacion podremos encontrar infinidad de titulos y no por cllo estan
resueltos muchos de los problemas que se presentan en los centros de
trabajo. los resultados aportaron soluciones aphceables solo al ambito en que
se realizo la mvestigacton. como es ¢l caso de nuestro estudio. esto debido a
que a cada organizacion le 1oca vivir un ticmpo, un proceso. un entorno Que
le da al problema  Cirenas caractensncas especiticas v peculiares. Entonces,
sta mucha imvestigacton sobre el wema gquiere decir que ya no hay

el que exi
nada que trabajar v mejorar ¢n ese campo

Por el contrario las bases teoncas estan dadas. v los profesiomstas que se
dediquen a esta interesante labor que es la capacitacion podrian contar con
diversidad de estiedios para gutar fas rutwas mvestgaciones

G4 LINMIPVACIONES

Una vers conchiido el estuadio de campo en el Instituro, se advierte que Ia
escala de actitudes hacie 1a capaciacion se construvo tomando en cuenta el
objetivo de Ia investipacion v el entormo gue rodeo a la mmsima ( objetivo del
Departamento de Intendencia, servicios que presta ¢! nusmo, actividades de
los atanadores, tipo v finalidad de 1a capacitacion que brinda ¢l INER, cte)
por lo tanto los resultados obtemidos tienen validez tnicamente en dicho
Institute Iicha escala carece  de un analisis de factores, contiene pocos
reacthivos, su validacion  tue por jueces, para la elaboracion de items no se
omaron en cuenta  los elementos que componen a las actitudes, hay crrores
en la redacceion de los items @ todoes estos aspectos pudicren tal vez afectar
los resultados de o imvesugacion | lo cual no quiere decir que los datos
obtemdos carezean de valider
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No existe investigacion alguna dentro del Instituto referente al tema de tesis,
por lo que no hay la posibilidad de poder comparar resultados y tener
conocimiento si la capacitacion esta generando los cambios deseados en el
personal que labora en el INER.

Aun cuando se hayvan g

generado soluciones acorde  a las necesidades reales

del Departamento de Intendencia, hay que tomar en cuenta que e

a es solo
una parte de toda nuestra organizacion. v sl quercimos obtener mejores
resultados de la capacitacion es importante traboajar en conjunto con las
demas  arcas  que antegran el Instituto.,  reahzando tal o ves el mismo

procedimiento que en esta investigacton dependiendo siempre del problema
a resolver

Seria convemente reahizar un

cuimiento de la capacuacon que brinde ¢l
Institnto una vers llevadas o cabo  las soluctones  aportadas por esta
myeshig

wion, para gue se realicen las correcciones pertnentes v clevar con
elto 1a cahidad de servicio vy fa mmagen del Institito

En el apartado 61 de mterpretacion de resultados bosquejamos algunos
factores que son susceptibles de ¢

tudiar on Investugzaciones  posteriores,
dado  que podrian proporcionar mas intormacion relevante al asunto que
nuestro estudro mvestiga
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I NER
OFICINA DE CAPACITACION
1996

LIZACION DE UN ANALISES
N \IO’\«XHRE ESTO IMPLICA
N: POR LL.O

’\I'\R( /\NI)O CO\ UNA "X" SOBRE

Tl « lIE\ FION ARIO

¢ UALOQUIERA DE I, \S < oPC I()\'l S \l(yl;ll NTES

Tt l()7 II MENTE DE ACUERDO

RIO
Tl 4"["\ TE ENDESACUERDO

HA TOMADO ALGUN CURSO EN ELINSTITUTO Sy NQ ()
e O SENOND 1 ) THORARIODL FRABAIO

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

ESCOLARIDAD NMANINIA

FIEMPLO

EL TRIANGULO ES UNA FIGURA FORMADA POR TRES LLADOS

1- LOS TRABAJADORE ACEPTAN ASISTIR A UN CURSO DE CAPACITACION A
CAMBIO DE NO REALIZAR POR UN PERIODO DE TIEMPO SU TRABAJO EN EL
INSTITUTO

TA Y 1 D ™

SME GUSTA CAPACTTARMIE PARA REALIZARAMFEIOR M TRABAIO

“TA A 1 5] ™



3 - Ml TRABAJO MEJORA CUANDO ASISTO A CURSOS IMPARTIDOS POR LA OFICINA
DE CAPACITACION
TA A H 5] D
4 -PARA PODER CAPACITARME NO TENGO QUE DIESCUIDAR M1 AREA DE TRABAIO
TA A ! [ TD

5- 1LOS EMPLEADOS OULIE SE CAPACITAN  BRINDAN IN SERVICIO DE MAYOR
CALIDAD AL INSTITUTO

TA X7 [5) D

6- LA POSIBILIDAD DE ASISTIR A UN CURSO DE CAPACITACION AFECTA Ml
CONCENTRACION EN EL TRABAJO

TA A i D ™

7.~ PIENSO OUE LOS TRABAJIADORES QUE ASISTEN A UN CURSO DE CAPACITACION
ES PORQUILE LLOS MANDARON

TTA A 1 kS TD

B - BAJO EL RIESGO DE DUESPIDO DL PERSONAL, AUMENTA EL INTERES DE MIS
COMPANEROS POR CAPACITARSE

TA A i 0 TD

9 - SIEN MI AREA DE 1RABAJIO OCURRIERA UN PROBLEMA DE TRABAJO, EVITARIA
INVOLUCRARME LO MENOS POSIBLE
A A 1 D D

10- Ml ESTADO DE ANIMO ES FAVORABLE CUANDO ASISTO A LOS CURSOS
PROGRANMADOS EN LA OFICINA DE CAPACITACION

TA” A 1 D TD



11- CREO QUE SI ME CAPACITO TENDRE MEJORES OPORTUNIDADES PARA
ASCENDER DE PUESTO

A A 1 » T
12 - ASISTIR A UN CURSO DE CAPACITTACION, ES PERDER EL TIEMPO

TA AT [ D TD

13 - PREFIERO NO ASISTIR A UN CURSO DE CAPACITACION PARA PODER SALIR A
TIEMPO DI M) TRABAJO
TA A 1 1 ™

14 - CREO QU
SER DE LOS AF

N LA CAPACTTACION
ADOS CUANDO SE PRE

LABORAL PARA NO
TRABAJADORES

A A 1 ] 1D

15 - CONSIDERO OUE MIENTRAS NO M RECONOZCAN M TRABASJO. DE NADA SIRVE
CAPACTTARNME

A A ! » [§ 5

16 - NO ME CONVIENE ABANDONAR MITRABAJO POR UN CURSO DE CAPACITACION
“TA A 1 8] o

V7 - EL OUE
TENDENC

NO VALOREN LL TRARBAIO OUE REALIZAMOS LOS EMPLEADOS DE
v HACEN  QUE MIS COMPANEROS  PIERDAN  EL. INTERES POR




18 - PIENSO QUE M1 CAPACIDAD PARA DESEMPENAR MIS LABORES HA DISMINUIDO
DESDE QUL NO ASISTO A TOMAR UN CURSO DE CAPACITACION

TA

i [5) ™

19 - 1.0S CURSOS QUIL IMPARTE LA OFICINA DE CAPACITACION SON INTERESANTES

TA A 1D TH
20 - CONSIDERO QUE MIS OPINIONES NO SON IMPORTANTES EN M1 AREA DE
TRABAJO
A N T D T

21 .- NUNCA CUENTO CON EL. APOYO DE M1 SUPERVISOR PARA ASISTIR A ALGUN
CURSO OQUIE IMPARTE LA OVICINA DE CAPACITACION

TA A \ » T

22 . CREO QUE ES IMPORTANTE CAPACITARME PARA HACER MEJOR M1 TRABAJQ
TA A 1 ) D

%‘3 - CREO OUE ML FUENTE DE TRABAJO E

S SEGURAL A PESAR DE NO HACER LAS
OSAS COMO MEINDIC AN MIS SUPERIORES

Y T

24 . CONSIDERO Quit
TRABAJO GENERALME

NMIS IDEAS PARA MEJORAR LAS COSAS EN MI AREA DE
WO SON TOMADAS EN CUENTA

TA N R 5 TO



25.- SIENTO TRISTEZA Al. SABER QUE AUNQUE ME CAPACITE NO CAMBIA Ml
SITUACION EN EL TRABAJO

TAT TR ¥ RO E b
26 - LOS CURSOS QUE INMPARTE LA OFICINA DE CAPACITACION NO SON IMPARTIDOS

POR BUENOS INSTRUCTORES

TTAT A o 53 "y

CUALQUIER PROBLENA D RO DE M1 AREA DE TRABAJO CONSIDERO
MAVORIA DB MIS CONMPANEROS TRATARIA DE COLABORAR EN SU

28 - PIE

S5O QU SE SOY

EGIDO PARA ASISTIR A UN CURSO DE CAPACITACION
TENDRE MEJORLES OPORT

AI2ADES DE EMPLEO EN UN FUTURO

TA
20 - CONSIDERQO BENEFICO O B SE LES PERMITA A MIS COMPARNEROS CAPACITARSE

TA TR 1 D I

30 - SIEMPRE RECIBO APOYO DE AT SUPERVISOR PARA ASISTIR A ALGUN CURSO DE
FACION EN FLINSTITUTO

CAPAC

TA A [ [}

FLA EALTA DF CAPACITACION DEL PERSONAL. DE INTENDENCIA 1LLAS
O NMEPJOR POSIBLE

TA AT D Th



32 - ME ENCONTRARIA TRANOQUILO ANTE UN POSIBLE REAJUSTE DE PERSONAL

TR A T (B} T

33 - CONSIDERO QUE SERIA INMPORTANTE ELL APOYO DE Ml SUPERVISOR PARA
PODER CAPACITARANY

TA A [ 18 T

34 - LOS ENPLEADOS THEACEN MEJOR SU TRABAJO CUANDO ASISTEN A LOS CURSOS
DE CAPACITACION QU INIPARTE I INSTITUTO

35 - 1L.OS SUPERVISORES DEL DEPARTAMIENTO NO APOYAN A LOS TRABAJADORES
PARA QUL SIE CAPACITEN

LN A 1 » e

36 - LLAS COSAS OUE HAGO FUERA DEL INSTITUTO SON MAS IMPORTANTES QUE
CAPACITARNME

A A i 1) T
37 - CREO OUE A LOS CURSOS OUE ASISTI EL ANO PASADO ME SIRVIERON PARA M1
DESARROLLO PERSONALL

TA A ! [} i

38 - AL PERSONAL OU'LL SE L PERMITE CAPACITARSE, S1 OBTIENE MEIORES
RESULTADOS BN SUTRABAIO

e}
i

TA A [N 5



39 - CREO OUE ES IMPORTANTE PONER MAYOR ESFUERZO EN EL TRABAJO QUE
HAGO PARA TRATAR DE OBTENER MEJORES RESULTADOS

AR T D D

40 - LA FALTA DE RECONOCIMIENTO MEBE HACE PERDER EL

INTERES POR
CAPACITARME

[N A | B T

FINALMENTTE MENCIONE

A QUE CURSOS INPARTIDOS POR LA OFICINA DE CAPACITACION ASISTIO DE 1995 A
LA FECHA

| S

2_ R U .
3 - —

4- I R o
S o

ENLISTE OUE CURSOS CONSIDERA OUL

SON NECESARIOS PARA MEJORAR SU
TRABAIO
CURSO PROBLEMA QUE SOLUCIONARIA
V- i . R _ _ e
e PR ~ e e
3.-
i AGRADECEMOS SU COLABORACION!



	Portada
	Índice
	Resumen
	Introducción
	Capítulo 1. Acerca de la Capacitación
	Capítulo 2. Actitudes
	Capítulo 3. Descripción de la Institución
	Capítulo 4. Metodología
	Capítulo 5. Resultados
	Capítulo 6. Discusión
	Referencias
	Anexo



