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Introduccion



Las ciencias administrativas contribuyen al desarrollo de las organizaciones
entendiendo a éstas en el ambito de la produccion o de servicios, sean empresas o
instituciones publicas, visualizando los diversos elementos con que cuentan para el
logro de sus objetivos: recursos tecnoldgicos, materiales y fundamentalmente el
personal del que dispone, entre otros.

A pesar de que el capital humano contribuye a través de sus conocimientos,
habilidades y actitudes (actualmente definidas como capacidades) al logro de las
metas establecidas por la direccion, ademas de ejercer una clara diferencia entre
una organizacion u otra, se puede determinar que la investigacion al respecto no es
basta y que existen diversos temas en el ambito de la Administracion que son areas
de oportunidad para la aportacion de nuevos conocimientos.

Desde una perspectiva de procesos y personas, las organizaciones han
desarrollado diversas estrategias, técnicas, herramientas, etc., para optimizar el
funcionamiento de “las cosas que hace el personal y como potencializar su
desempefo” sin embargo, resulta imperante posicionar nuevamente al capital
humano en la punta y la base, con su importancia y reconocimiento, como un factor
estratégico, sin omitir el resto de los elementos que son importantes para el
desarrollo organizacional.

Al entender que en la cadena de produccidn, en el otorgamiento de servicios,
preparacion de insumos, mejora o creacion de nuevos productos, formacion de
cadenas de colaboracion entre organizaciones, toma de decisiones, liderazgo,
operacion, etc., siempre interviene el capital humano y utiliza de la mejor forma los
medios de que dispone para la consecucion de las metas pero, ¢ qué sucede si las
condiciones con que cuenta el personal no son suficientes o requieren de
mejoramiento?. En este orden de ideas se puede observar, entender y explicar este
fendmeno si se toman en cuenta los siguientes tres elementos: primero, si el
personal sabe y tiene claramente el conocimiento para desempefar la funcion
puede desarrollarla de una manera eficiente de lo contrario, puede aprender a través
de procesos de capacitacion o formacion para este efecto; segundo, si el personal
posee las habilidades para el desempefo puede realizar la funcién y si no, tiene la
posibilidad de adherirse a los procesos que le permitan a través de la practica,
adquirir y demostrar un mejor desempeno y; por ultimo y considerando el orden de
complejidad, el capital humano de la organizacion puede “tener los conocimientos
necesarios” y demostrar mediante desempefo “que posee las habilidades” sin
embargo, puede no “querer realizar la funcion” y esta parte es mas compleja, su
disposicion hacia el trabajo, sus actitudes, motivo principal de la presente
investigacion.



Capitulo 1. Antecedentes



Con la determinacién de presentar y ofrecer los antecedentes del presente
trabajo de investigacion doctoral, se explica el motivo que de origen identifica un
problema que existe y que es muy importante de atender en las organizaciones, por
lo que se dirigieron los esfuerzos para investigar este tema.

Cualquiera que vaya a una clinica de salud, que asista a una tienda para
comprar productos o acuda a una oficina gubernamental para realizar un tramite
sabra a lo que me refiero. El éxito de nuestra visita depende en gran medida de la
persona que nos atiende particularmente de su actitud hacia el trabajo.

En este orden de ideas, el problema tiene que ver directamente con el factor
humano, con las personas que producen bienes o servicios en la industria o en la
administracion publica.

Se encontrd en investigacion previa realizada en el sur de la Ciudad de
México, que los empleados presentan generalmente actitudes negativas hacia el
trabajo. Por lo anterior el motivo principal es encontrar cual es una posible solucion
a esta problematica en materia de personal.

Considerando que el personal tiene un proceso de vida al interior de la
organizacion en donde el inicio es la contratacion y el final puede considerarse como
su proceso de separacion o retiro, el que suscribe decidid realizar un proceso de
capacitacion desde el inicio el cual tiene por nombre: induccion de personal.

Para contextualizar el problema es importante entender que las propias
maquinas requieren de un proceso de adaptacion y ajuste para que funcionen
correctamente, mas aun quienes las operan y dan funcionamiento: las personas.
Por tal motivo se decidié utilizar a la capacitacion, en su fase de induccion, como
elemento para establecer un cambio en las actitudes.

Es importante determinar que el eje central de la investigacién es la
capacitacion en el personal y asi, explicar la influencia que ésta ejerce a través del
aprendizaje sobre las actitudes en el personal de nuevo ingreso.

La capacitacion es un proceso en la Administracion de Recursos Humanos
que requiere de intervenciones adecuadas por parte de los administradores, ya que
esta actividad implica la inversion de diversos recursos, principalmente econémicos
y de los cuales, se espera un retorno de la misma, lo que debera ser demostrado a
través de mejoras en el personal capacitado.

Tradicionalmente, existen esquemas de deteccidon de necesidades de
capacitacidon que establecen las necesidades explicitas de los participantes de una
forma sistematica y periddica tales como de profesionalizacién, desarrollo,
administrativas, técnicas, de induccién, etc. Sin embargo, estas formas no permiten
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explorar de manera individual, las necesidades en materia de actitudes para
integrarlas y ser atendidas en un programa de capacitacion.

En términos del autor y con el objetivo de definir el concepto de actitud para
la presente investigacion, este puede entenderse como la predisposicion que tienen
las personas para asignar valor a las cosas, valoracion que puede tener
modificaciones a través del tiempo.

El estudio de las actitudes es valioso en cuanto a que nos permite predecir
conductas. El conocimiento de las actitudes de un individuo en relacién con
determinadas situaciones, admite inferir comportamientos futuros.

Por lo anterior, la aportacion mas significativa de esta propuesta consiste en
establecer e identificar a través de un proceso de investigacién, la relacion entre el
aprendizaje que se puede generar en el personal de nuevo ingreso a través de la
capacitacion y la consecuencia sobre sus actitudes hacia el trabajo.

El problema que se identifica y motiva este trabajo tiene su origen al encontrar
bajo la revision documental de diversas investigaciones y literatura, que las
actitudes en las organizaciones generalmente pasan desapercibidas, por lo que no
son debidamente atendidas; siendo que éstas tienen influencia determinante para
que el personal en las organizaciones mantenga un mejor desempefio laboral. Este
a su vez es un factor determinante para el logro de los objetivos personales y
organizacionales. Por ende, en el caso de no detectar y trabajar con las actitudes
del personal, las organizaciones pueden pagar un alto costo al verse obstaculizada
la consecucion de sus objetivos. En este contexto, el autor encontré en
investigaciones previas, que en las organizaciones o empresas existen actitudes
negativas hacia el trabajo en los empleados mexicanos.

Con el objeto de identificar los trabajos realizados en materia de actitudes en
el marco de las organizaciones, se realizd una revision de tesis doctorales y revistas
cientificas publicadas en los ultimos 15 afios, encontrando que en la mayoria de las
investigaciones el tema de actitudes se encuentra orientado hacia otros escenarios
tales como, la academia o situaciones relacionadas con la personalidad, por lo que
existen pocos antecedentes en el ambito organizacional.

Bajo los elementos descritos hasta el momento, puede identificarse que la
situacion que guardan las actitudes en el ambito organizacional, denota claramente
que es un tema al que no se le da gran relevancia y cuya posicién ante la
administracién de recursos humanos no es privilegiada sin embargo, es este el
motivo fundamental por el cual se pretende establecer la importancia que tiene para
las organizaciones.



La presente investigacion tiene como eje central la relacion entre la
capacitacion como proceso de aprendizaje y las actitudes del personal, por tal
motivo se reviste tedricamente con base en los conceptos que se encuentran
directamente relacionados: capacitacién, induccién de personal, aprendizaje,
actitudes y motivacion.

Es importante sefalar que el trabajo realizado consiste en una aplicacion que
se compone de tres etapas principalmente: como inicio se elaboraron los contenidos
del curso (induccidn al puesto, a la organizacion, al contexto de la organizacion) y
las evaluaciones de aprendizaje correspondientes a cada tema los cuales se
sistematizaron para su aplicacion; la siguiente parte consistio en preparar el
instrumento para evaluar las actitudes (Test de Actitud Laboral); por ultimo se realizé
la aplicacion de la induccion de personal, evaluaciones de aprendizaje, aplicacion
del Test de Actitud Laboral y entrevistas al finalizar el proceso.

La aplicacion fue realizada contrastando resultados en dos grupos: el primero
es el experimental el cual recibié la induccion con una evaluacién previa y a
posteriori con el Test de Actitud Laboral. EI segundo grupo a nivel de control,
inicialmente recibié la evaluacion actitudinal, con un periodo de quince dias de
espera para ser nuevamente evaluado en materia de actitudes y finalmente recibio
la induccion de personal. Para ambos grupos se realizaron entrevistas al finalizar el
proceso con el objeto de obtener informaciéon cualitativa que enriqueciera los
resultados.

Los resultados y estadisticos establecen la diferencia en ambos grupos lo
cual se presenta en el apartado correspondiente. Las caracteristicas de los grupos
se especifican en el apartado de la muestra.

Es importante mencionar que la problematica presentada al realizar la
investigacion tiene dos vertientes principales: la primera se relaciona con la
disponibilidad del personal para participar en el proceso, ya que se requiere del
apoyo gerencial para que esta actividad sea realizada a nivel estratégica y no menos
importante, los instrumentos de evaluacion con que cuenta el mercado hispano en
materia de actitudes no presentan claramente indicadores de confiabilidad y validez,
por lo que su utilizacién requiere de un proceso laborioso.

En resumen se puede declarar que la investigacion en materia de
administracién de organizaciones resulta fundamental para el mejor funcionamiento
de las mismas, derivado de que la productividad no depende exclusivamente de los
procesos sino de las personas que los ejecutan, de sus actitudes.



Capitulo 2. Marco de conceptos
y teorias
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Respecto al marco de conceptos y teorias los elementos fundamentales
citados son: la “capacitacion” como el elemento general que propicia el cambio en
el personal; la “induccion de personal” siendo esta la capacitacién especifica al
momento d la contratacién o ingreso; el “aprendizaje” como factor que comprueba
la adquisicion relativamente permanente de nuevos conocimientos y que, como
resultado; propicia el cambio en la “actitud” laboral (concepto central). Por ultimo, la
‘motivaciéon” es un elemento inherente al factor humano en el entorno
organizacional, por lo que es citado y expuesto en este contexto.

En este capitulo, se desarrollan importantes conceptos centrales necesarios
para el cuerpo de la presente investigacion. Esto basado en definiciones articuladas
por autores distintos, con un enfoque siempre centrado en las organizaciones.

Me parece, por ello, oportuno iniciar con cierta discusion en torno al concepto
de organizacion. A lo largo de nuestras vidas, los seres humanos pertenecemos a
una variedad considerable y definitoria de organizaciones. Existen éstas en
diferentes configuraciones y tipos, de talante publico, privado, celular, social,
macroscopico, etcétera. En términos basicos, una organizacion es un dispositivo
donde se agrupan distintos elementos humanos con finalidades en comun. Sefiala
Jaime Grados (2014) que “el concepto basico que sustenta la idea de organizacion
es el de una coordinacion de esfuerzos, cuyo objetivo es una ayuda mutua” (p. 1),
esto en el sentido mas general e inclusivo. Bajo dicha ilustracidon, podriamos decir,
por mencionar un ejemplo tan arbitrario como amplio, que un par de nifios que se
vinculan para comprar un baldn, durante el proceso de alcance de dicha meta,
configuran una organizacion, precaria e informal, pero efectiva, e indiscutiblemente
dibujada como tal.

Luego, para continuar en el mismo tono, el seno familiar, por ejemplo, seria
un ejemplo eficaz de organizacion, lo mismo que las instituciones educativas, los
centros deportivos, los clubes de lectura, las empresas, los organismos publicos,
las sociedades andnimas, las agrupaciones afectivas, los grupos artisticos,
etcétera. Dentro de estos conjuntos, cada uno de los elementos individuales que los
configuran cumplen diferentes roles y desempefos. Podriamos pensar que la
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articulacion coordinada de sus funciones, mas que el mero paralelismo entre
participantes, configura la realidad operativa de las organizaciones.

La organizacién, entonces, es una realidad cotidiana en la que participamos
consciente e inconscientemente durante todo el desarrollo de nuestras vidas. De
manera intermitente, vamos y venimos entre unos y otros mecanismos de
colaboracion humana, donde repartimos el trabajo para conseguir mejores
resultados con mayor cobertura para todos, dentro de lo posible.

Esto, no obstante, se menciona unicamente como sefialamiento imaginativo;
no es lo que de fondo nos interesa, pues para el presente trabajo tenemos en mente
un tipo muy especifico de organizacion, que es la que surge en la dimension
profesional del término.

En la jerga de la disciplina administrativa, en contraste, este concepto tan
global y genérico adquiere matices especificos, enfocandose en organizaciones
publicas o privadas, es decir, cuerpos constituidos legalmente para la consecucion
de finalidades concretas de interés gubernamental (financiados con fondos
publicos) o particular (por medio de recursos econémicos provenientes del sector

privado). Con algo mas de precision, se dice que:

Una organizaciéon es la coordinacion racional de las actividades de cierta
cantidad de personas que intentan conseguir una finalidad y objetivo comun
y explicito mediante la division de funciones y del trabajo, a través de una
jerarquizacién de la autoridad y de la responsabilidad (Schein, 1975, citado
por Grados 2014).

O bien, “organizar es coordinar las actividades humanas que se realizan
dentro de una empresa para lograr el mejor aprovechamiento posible de los
elementos materiales, técnicos y humanos en el cumplimiento de los fines que a la
propia empresa corresponden” (Romero, 1977, citado por Grados 2014).

Organizacion es, pues, toda una entidad corporativa donde se involucran
muchos rasgos de caracter econémico, politico, juridico, laboral, profesional,

etcétera. El conocimiento de ella nos permite no solamente configurar una
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comprension satisfactoria, sino purificar sus estrategias de accion, por medio de la
estratificacion de sus distintas tareas involucradas. Una organizacion, en tanto que
en permanente busqueda de resultados, para mejor centrarse en ellos, debe
alimentar y lisar sus estrategias, con la finalidad de obtener excelentes puntos de
satisfaccion, asi como el alcance y rebasamiento de sus metas motivacionales de
origen.

En tanto que grupo humano, la organizacion lidia con los rasgos comunes de
sus elementos, es decir, los individuos. Una organizacion sensata y lucida debe
afrontar la naturaleza cambiante y susceptible de los seres humanos que la
configuran. Con ese objetivo en mente, se han desarrollado diferentes conceptos
que permiten el perfeccionamiento del proceso de integracion de los individuos a
los grupos organizacionales. Se entiende que para que una persona se sienta parte
fundamental de un equipo de trabajo, necesita llevar a cabo todo un proceso de
caracter no solamente profesional, marcado por estimulos econdmicos, garantias
laborales, tareas asignadas, etcétera, sino también emocional, afectivo, psicoldgico,
de expectativas, entre otras cosas.

La organizacion, pues, estd en constante proceso de configuracion de si
misma. El personal que la conforma es, en mayor o menor medida, rotativo,
susceptible de desgaste, de transformacién de expectativas, enfrentado a un
panorama de oferta e incertidumbre, etcétera. Uno de los fundamentos de
integracion en el marco de las organizaciones es el de la capacitacion. Que es,

ademas, nuestro primer concepto a desarrollar.
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21 Capacitacion

La capacitacion es un proceso de enseianza mediante el cual la organizacion
transmite sus intereses y objetivos a la poblacibn humana que la conforma. Su
relevancia dentro de las organizaciones es absoluta, pues de ella depende la
posibilidad de constituir un fin comun, ademas de una inteligencia compartida. Para
comenzar, por ejemplo, sefalan Ibarra, Macias y Moyano (2014) que “la
capacitacién se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a los
empleados nuevos y actuales las habilidades que requieren para desempefiar su
trabajo” (p. 4).

¢Hablamos, pues, de un evento aislado, de un conjunto de clases
programadas, de una bienvenida informativa?. Por supuesto, el concepto podria
englobar estos rasgos, pero su dimension es mucho mas amplia, compleja y
procesual. Dicen también Ibarra, Macias y Moyano (2014):

Cuando se habla de capacitacion en las organizaciones se debe referir a un

proceso educativo que recibiran los trabajadores; este tipo de educacion

puede ser semejante al escolarizado y, a la vez, diferente, ya que los temas

que se traten seran en funcién de los objetivos de la organizacion (p. 15).

El parrafo anterior toca un punto importante. Siempre en el orden de la
educacion, de la transmision metodolégica de informacién util y significativa, la
capacitacion, sin embargo, es algo mas que mera enseianza de procedimientos:
parte, se enfoca y apunta hacia las necesidades y apetitos concretos de la
organizacion que la implementa. Debe configurarse como un plan singularizado, de
acuerdo con las demandas implicitas en la poblacion organizacional, y actuar con
procedimientos creativos y dirigidos que redunden en el alcance mas satisfactorio
posible de adjetivos.

Otra definicion del concepto la brinda Dressler (2001): “La capacitacion se
refiere a los métodos que se usan para proporcionar a los empleados nuevos y

actuales las habilidades que requieren para desempenfar su trabajo” (p. 249).
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En este periodo inicial de nuestra exposicidon, es muy util contrastar
definiciones de capacitacion elaboradas por distintos autores. Mondy y Noe (1997)
sostienen, por ejemplo, que “la capacitacion esta disefiada para permitir que los
aprendices adquieran conocimientos y habilidades necesarias para sus puestos
actuales” (citado por Ibarra, Macias y Moyano, p. 15).

Koonts (1998) engloba a sus contenidos y singularidad como aquellos
“programas que facilitan el proceso de aprendizaje y es, en esencia, una actividad
a corto plazo para contribuir a que los individuos desempefien de mejor manera sus
labores” (citado por Ibarra, Macias y Moyano, p. 15).

Siliceo (1991), en cambio, sostiene que “la capacitacion consiste en una
actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa y orientada
hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”
(citado por Ibarra, Macias y Moyano, p. 15).

Cambio, transformacién, mejoria, aprendizaje, adquisicion de conocimientos
y habilidades, son algunos de los fendmenos centrales que integran el cosmos de
la capacitacion.

Dressler (2001) apunta cinco pasos esenciales durante el proceso de

capacitacién, que son:

a) analisis de necesidades
b) diseno de la instruccion
c) validacion
d) aplicacion

e) evaluacién y seguimiento

La organizacion necesita reconocer las carencias, aspectos vy
configuraciones de su equipo de trabajo, para disefar un plan satisfactorio con
correcta direccion de estatutos y propdsitos. Debe existir una intencionalidad muy
bien dirigida, cuyo fundamento sean las propias investigaciones internas que, en su

beneficio, articule la empresa u organizacion.
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El disefio de la instruccion consiste en la planeacion de programas definidos
de ensefanza, personal responsable de su transmision, aspectos fisicos e
inmateriales de su aplicacion, etcétera. En cuanto a la validacion, hablamos de un
autoanalisis delicado que considere en su mejor posicionamiento las propuestas
hasta entonces arrojadas. Los beneficiarios individuales de la capacitacion, se
relacionan con ésta desde su especifico aspecto humano, es decir, en conjunto con
dudas, desgastes, entusiasmos, transformacién de expectativas y actitudes,
etcétera. En cada caso en que se pretenda la aplicacion de un programa, su eficacia
debe modificar y especificar mecanismos y canales de ejecucioén, de acuerdo a las
demandas implicitas y las necesidades emergentes. La aplicacion describe el
proceso concreto de los ejercicios de capacitacion. La mayoria de los autores
distinguen varios tipos de la misma, ya que ésta puede ocurrir en espacios de clase
concretos dedicados a ello, mediante material audiovisual de acceso remoto, o bien
por medio de estrategias de impacto motivacional de largo alcance y permanencia,
como seria, por ejemplo, la colocacién de carteles en los diferentes espacios
comunes de la empresa, que comuniquen los objetivos, deseos, misiones y filosofia
de la empresa; de esta manera, el beneficiario individual se encuentra en constante
contacto con este tipo de ideas. Corresponde a la aplicacion articular todos estos
tipos de estrategias expresivas. Por ultimo, la idea de evaluacion y seguimiento.

La capacitacidn, pues, la generan las propias organizaciones, con base en
sus mismos procedimientos de registro de demandas ambientales. Estas, por tanto,
necesitan contar con una estructura sensible que registre en el menor tiempo
posible, en beneficio de la productividad, y con la claridad mas alta, los aspectos
que deben de ser fortalecidos por medio del procedimiento de ensefianza que nos
ocupa. En ese sentido, apuntan Ibarra, Macias y Moyano (2014): “Cuando se
empieza a desarrollar el proceso de capacitacion en las organizaciones, es
indispensable tener claros los objetivos generales que debe cumplir este proceso, y
el personal responsable de esta implementacién debe estar atento al cumplimiento
de los mismos” (p. 23) La consecucion empresarial de objetivos concentra en un
mismo foco, digamos, su energia informativa. Hablamos de una apetencia que ha

de ser satisfecha en beneficio del nutrimento general de la agrupacion. Dentro de
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esa metafora, podemos entender que el alimento proveedor de la mayor cantidad
de nutrientes posible, es el mas adecuado. Los objetivos deben ser definidos y
convenientes, jerarquizados por criterios de relevancia; ademas de que una
planeacién previa permite evadir posibles fugas y desgastes innecesarios. Mendoza

(2012) atribuye condiciones amplificadas al concepto de capacitacion:

De conformidad con las tendencias actuales de la administracion, las
diferencias entre adiestramiento, capacitacion y desarrollo desaparecen, de
modo que los tres integran una sola unidad con objetivos que buscan un
personal pleno, preparado para el futuro, con iniciativa y creatividad, que se
esfuerce no unicamente por el mejoramiento de la organizacion, sino también

por el suyo (p. 34).

Une, como vemos, la capacitacidon con un marco mas amplio de cobertura
intelectual y de ejecucién. Esta no busca sélo transmitir informacién, sino que ella
se articule como entendimiento, como una herramienta que abra las lindes del
desarrollo personal hacia la propia produccion de sentido, siempre enfocado a los
objetivos de la organizacion.

Abunda Mendoza (2012) con un listado de ciertos rasgos fundamentales de

la capacitacion:

1. Dado que supone la estrecha interrelacion de las diferentes actividades
sefialadas, constituye un sistema, con objetivos definidos.

2. En virtud de que se enraiza en las metas y las problematicas
organizacionales, se torna en un sistema sumamente complejo, si ha de cumplir su
cometido.

3. En tanto comprende una serie de actividades en secuencia, cuya parte
central es la realizacidn de las acciones de capacitacién, abarca un periodo temporal
que puede ser de varios meses, durante el cual tanto la organizacién como las
personas que en ella laboran sufren cambios.

4, Como esta relacionada con las expectativas, temores, valores, etc., de los

trabajadores y empleados, directivos, supervisores y personal de capacitacion, la
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actitud y las relaciones de los mismos pueden ejercer una poderosa influencia sobre

la capacitacion, ya sea para apoyarla u obstaculizarla (p. 41).

Es indispensable entender las fluctuaciones que, bajo un criterio sensato,
pueden presentarse en el proceso de capacitacion. Esto con la finalidad de
mitigarlas, hacia el perfeccionamiento del método y sus resultados. La organizacion,
digamos, necesita entender la mayor cantidad de variables posibles, con la finalidad
de ser capaz de configurar respuestas para ellas.

Bohlander, Sherman y Snell (2001) arrojan las siguientes ambiciones, por

ejemplo:

El éxito de los programas de capacitacion depende de algo mas que la
capacidad de la organizacion para identificar las necesidades de
capacitacion; se basa en tomar la informacion que se obtuvo del analisis de
necesidades y utilizarla para disefar programas de capacitacion de alto nivel.
Los expertos creen que el disefio de capacitacion debe enfocarse al menos
en cuatro cuestiones relacionadas: 1) objetivos de capacitacion, 2) deseo y
motivacion de la persona, 3) principios de aprendizaje, y 4) caracteristicas de

los instructores (p. 223).

El factor humano permea, define y condiciona todos los elementos del cuerpo
de la organizacion; y se sabe por intuicidn atavica, historica, que las personas
somos entidades en constante cambio, intermitencia y ambigtedad. Al mismo
tiempo que la organizacion debe prever este fendmeno, a su vez debe contar con
la habilidad imaginativa para emplearlo en su beneficio; es decir, dentro del marco
de lo posible, entender la naturaleza de sus actores para que, desde sus rasgos,

contribuyan al fortalecimiento del equipo, incluso en su debilidad o incertidumbre.

Ante este desafio, Dessler hace la siguiente proposicibn como mapa de

trabajo:

18



PASO 1: PREPARACION DEL APRENDIZ

1. Haga que el educando se sienta tranquilo, alivie la tensién.
2. Explique por qué se le esta ensefiando algo.
3. Despierte el interés, propicie que haga preguntas, averigle cuanto sabe el

educando de su trabajo o de otros trabajos.

4, Explique la razén del trabajo completo y relaciénelo con algun trabajo que
conozca el trabajador.

5. Coloque a la persona en entrenamiento en una posicién laboral tan parecida
a la normal como sea posible.

6. Familiarice al trabajador con el equipo, los materiales, los instrumentos y los

términos del negocio.

PASO 2: PRESENTACION DE LA OPERACION

1. Explique los requisitos de cantidad y calidad.
2. Realice el trabajo a su ritmo normal.
3. Repase el trabajo a ritmo lento varias veces, explicando cada paso. Entre

una operacion y otra, explique las partes dificiles o aquellas en las que se podrian
cometer errores.

4, Vuelva a repasar el trabajo a paso lento varias veces; explique los puntos
clave.

5. Pida al educando que le explique los pasos a medida que recorren el trabajo

a ritmo lento.

PASO 3: PRUEBA DE DESEMPENO

1. Pida al educando que recorra el trabajo varias veces, explicandole a usted
cada uno de los pasos. Corrija los errores y, en caso necesario, realice primero los
pasos complicados varias veces.

2. Usted, el entrenador, desempefie el trabajo a su ritmo normal.

3. Pida al educando que realice el trabajo, aumentando la habilidad y la
velocidad en forma gradual.

4, Tan pronto como la persona en entrenamiento demuestre que es capaz de

realizar el trabajo, permitale empezar a trabajar, pero sin abandonarle.
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PASO 4: SEGUIMIENTO

1. Designe ala persona a la que puede acudir el educando en caso de necesitar
ayuda.
2. Disminuya la supervision en forma gradual, comprobando de vez en cuando

sus normas de calidad y cantidad.

3. Corrija los patrones laborales defectuosos que empiecen a introducirse en el
trabajo y hagalo antes de que se conviertan en un habito. Demuestre por qué el
método que ha aprendido es superior.

Felicite por un buen trabajo; aliente a trabajador hasta que sea capaz de

cumplir con las normas de calidad y cantidad (p. 258-259)

La capacitacion presenta beneficios bidireccionales, es decir, tanto para los
individuos como tales, como para la organizacion en tanto que sistema de
funcionamiento esclarecido. Ibarra, Macias y Moyano (2014) presentan un listado
de ambos tipos de beneficio derivados del proceso de capacitacion.

Para la organizacion, se conseguira, dice:

e Logar las metas planteadas por la organizacion a nivel general.

e Incrementar las metas de productividad.

¢ Crear un sentido de pertenencia y satisfaccion en las personas que trabajan en la
organizacion.

e Gestionar un clima laboral estable.

e Mejorar la relacién entre los niveles jerarquicos dentro de la organizacion.

e Comprender las politicas y procedimientos de la organizacion (p. 17)

La capacitacion es una inversion empresarial, implica un gasto de recursos
econdmicos, humanos y temporales. A su vez, representa, de algun modo, un
detenimiento en los procesos de produccion. Por supuesto, esto se ejecuta con la
finalidad de, a largo plazo, multiplicar los beneficios, que se expresan en términos
de maduracién de los modelos de negocio de la empresa, pero también en la

configuracion de un ambiente estable y afin emocionalmente (podriamos decir:
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familiar). La capacitacion, pues, abona a la posibilidad de un intercambio mévil en

codigo de profunda e intensa salud.

En cuanto a los beneficios individuales, Ibarra, Macias y Moyano (2014)

mencionan los siguientes:

. Desarrollo de competencias para el puesto.

o Cambio de actitud.

° Desarrollo de habilidades para adaptarse al cambio.

° Oportunidad de desarrollo en la organizacion, con base en el conocimiento
adquirido.

. Actualizacion de competencias que el empleado desempefa en su puesto.

o Prevencion de riesgos laborales en el puesto de trabajo (p. 18).

La virtud profesional del particular empata de este modo sus recursos con el
plan general de la organizacién en cuestion. Se gestiona, asi, una atmaésfera de
retroalimentacion positiva, con apertura para la creatividad, la invencion, la
liberacion de potenciales, etcétera.

Capacitacion es, pues, el constante proceso de ensefianza-aprendizaje de
los empleados de la organizacion. “La capacitacion es, en esencia, un proceso de
aprendizaje” (Dessler, 2001, p. 253). Se expresa, por supuesto, mediante
procedimientos explicitos de transmision de informacion critica que es reelaborada
como tal por los involucrados, pero también mediante material didactico, expresion
de dudas y comentarios, y la permanente voluntad individual y colectiva de mejorar
y actualizarse, en beneficio del dominio de los rasgos de la actividad que se realiza,
la cual, como cualquier otro aspecto humano, esta en constante movimiento. En el
caso especifico de las tecnologias y el conocimiento, dicho movimiento tiende hacia
el desarrollo, el crecimiento, la aglutinacion de elementos enriquecedores,
esclarecedores de la imagen siempre ambigua y en construccién del mundo. Es una
estrategia disefiada y calculada con fineza y dominio de los factores constituyentes,
no nada mas en términos intelectuales, sino también econdmicos. Ibarra, Macias y

Moyano (2014) apuntan en ese sentido:
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Los programas de capacitacion coadyuvan al éxito del desempefo del
personal en la organizacién. De esta forma, es necesario contar con
capacitacion diseflada para cubrir las necesidades que se presentan en cada
puesto y determinar ademas, de manera 6ptima, los costos-beneficios de su

realizacion (p. 103).

Para finalizar, un aspecto esencial: “Se puede decir que el proceso de

capacitaciéon es continuo” (Ibarra, Macias y Moyano, 2014, p. 15).

En palabras del que suscribe, la capacitacion es un proceso que se encuentra
inmerso en los distintos momentos de la vida laboral del personal, desde el inicio o
contratacion se establece la induccion de personal y en el resto de su vida laboral
se le debe proporcionar capacitacion para su desarrollo, teniendo en la parte final

capacitacién en materia de plan carrera vida.

Tras el anterior acercamiento, se considera importante ingresar al siguiente

de los conceptos, me refiero al de induccion de personal.
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2.2 Induccién de personal

La induccion de personal es un subtema, un aspecto desprendido del concepto de
capacitacidon. Consiste en un elaborado proceso de presentacion y aclimatacion del
personal que configura a una organizacién; sus elementos son muy diversos, y
abarcan desde el impacto inicial, hasta la identificacién profunda con los
procedimientos y ambiciones de la empresa y organizacion.

Elaborar proyectos de induccion de personal tiene que ver con la apuesta
que la organizacion haga por sus recursos humanos. Si la poblacion tiende a ser
sumamente rotativa, o bien lo es por las caracteristicas del trabajo, quizas ésta no
sea la mejor opcion operativa. Si, por el contrario, se establecen proyectos de
negocio a largo plazo, demandantes de un alto grado de apego, lealtad,
familiarizacion y redes de vinculacion activa, capacitada e inclusive emocional, sin
duda es una alternativa indispensable. Rodriguez Valencia (1997) apunta que la
induccion de personal “es una etapa que se inicia al ser contratado un nuevo
empleado en la organizacion en la cual se le va a adaptar lo mas pronto posible a
su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos compafieros, a sus nuevas
obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, etc.” (p. 112). Este marco
nos sirve para establecer una frase sintética: la induccion de personal consiste en
un proceso de bienvenida, esto evidentemente entendido de manera amplia y
compleja, no reducido a la mera imagen de una recepcién cordial o superficial, sino
a todo un entramado de estrategias de acogimiento del nuevo individuo que inicia
una relacién contractual con la organizacion. Por ejemplo, Sanchez Barriga (1986)
la define como “el proceso de guiar al nuevo trabajador hacia la incorporacion a su
puesto” (citado por Rodriguez Valencia, p. 112). Una incorporacién que se antoja
generosa, nunca basada en fundamentos endebles, en lazos quebradizos, sino que
se articule con la fortaleza del sentido de pertenencia, excelencia y favorable
desempeno profesional.
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Sostiene Grados (2014):

Esta es una etapa que se inicia con el contrato de un nuevo empleado en la
institucion para adaptarse lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de
trabajo, a sus nuevos comparieros, a sus nuevas obligaciones y derechos, a
las politicas de la empresa, evitar el ‘radio pasillo’ (chismes o comentarios
poco veraces, fugaces, pero que ponen en peligro la credibilidad de la
empresa debido a la falta de informacion), fomentar el uso del equipo de

proteccion personal (casco, botas, etc.), uniforme, entre otros (p. 333).

Dessler, por su parte, amplia el concepto sosteniendo que la induccién de personal

consiste en:

Proporcionar a los nuevos empleados la informacién basica sobre la
empresa, informacion que necesitan para desempefar satisfactoriamente
sus labores. La induccion en realidad es un componente del proceso de
socializacion que utiliza la empresa con sus nuevos miembros, un proceso
continuo que involucra el inculcar en todos los empleados las actitudes,
estandares, valores y patrones de conducta prevalecientes que espera la

organizacion y sus departamentos (Dessler, 1991, citado por Grados, p. 333).

La induccion, de acuerdo con Flippo (1985) es equiparable al concepto de
introduccién. Consiste en el acogimiento generoso, la ensefanza reiterada y
monitoreada, la integracidon en aras de los altos estandares de productividad,

etcétera. Abunda Flippo ilustrando:

La induccién hace referencia al proceso de introduccion y orientacion del
nuevo empleado en la organizacion [...] Varias firmas han informado que mas
de la mitad de los retiros voluntarios ocurren durante los primeros seis meses

en el trabajo. Se cree que una gran parte de ellos se deben a las dificultades
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en la introduccion y orientacion del trabajador en su puesto y en la compainiia
(p. 128).

Afirmacion que pone énfasis en la importancia de un proceso de induccion exitoso,
que permita la identificacion entre el sujeto y la organizacion, redundante en
multiplicacion y perfeccionamiento de resultados. Se trata de una planeacién con
visos de perfeccionamiento de las relaciones internas, dentro del marco de la
excelencia en productividad. Un personal que ha recibido procesos de induccion
siente apego por su lugar de trabajo, identificacion entre sus recursos profesionales
y la identidad de la empresa u organizacidn. Asi, su desprendimiento debido a
problemas como la desmotivacion o la desvinculacion afectiva, se vuelven mas
alejados vy dificiles de concebir: existe un rango de continuidad, una apreciaciéon
dinamica.

De ahi que la induccion sea una decision estratégica. “Es importante sefnalar
que la induccidn debe ser impositiva o estratégica, es decir, dependiendo del
objetivo o perspectiva que tengan las empresas o instituciones deberan considerar
si imparten o no induccion” (Grados, 2014, p. 333). Empresas con poca inversion
en su factor humano, dadas sus expectativas cuyo disefio implica estrategias a corto
plazo, tienen que ponderar si la induccion de personal es la decision correcta. Se
trata de una inversion planeada. Sin embargo, segun Rodriguez Valencia (1997),
debe existir siempre cierto grado de induccidon de personal, incluso en los casos de
posibilidad mas disminuida: “La induccién es importante, tanto en la pequefia como
en la grande empresa. En las pequefas organizaciones debera existir, por lo menos,
un manual de bienvenida. Conforme la organizacion es mas grande, es necesario
utilizar mas instrumentos de induccion” (p. 114). En ese sentido, son diversas las
recomendaciones. “Es necesario que la induccion se presente lo antes posible
después de la contratacion de la persona, preferentemente dentro de la primera
semana pero siempre antes de un mes” (Grados, 2014, p. 343). Esto con la mente
en la productividad, es importante que la comodidad del empleado surja lo mas
pronto posible, en beneficio de la dinamizacién de los procesos de trabajo.
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Este proceso abarca avances muy especificos y direccionados. Dessler
(2001) subraya:
Al inducir a los empleados nuevos se les proporciona la informacién basica
de los antecedentes que requieren para desempefar su trabajo en forma
correcta. Por ejemplo, informacién relativa a las reglas de la compania. La
induccién, de hecho, forma parte del proceso de socializacién del empleador
para los empleados nuevos La induccion' es el proceso permanente para
imbuir en todos los empleados las actitudes, normas, valores y patrones de
conducta que prevalecen y son esperados por la organizacidn y sus

departamentos (p. 249).

La induccién es una larga esfera de contacto entre el personal y los
contenidos intelectuales y de objetivo de las empresas, su idiosincrasia. Apunta
Grados (2014), por ejemplo: “Este proceso inicia desde que la persona tiene su
primer contacto con la empresa, es decir, desde que un candidato va por primera
vez a la empresa a solicitar empleo; cuando entra a sus instalaciones, ahi empieza
su induccién” (p. 335). La induccidn, en ese sentido, capitaliza las estrategias del
primer impacto. Sin duda, una percepcién inicial (quizas desfavorable) puede
transformarse mediante elementos persuasivos. Sin embargo, si ésta es benéfica
desde el arranque, mucho mejor. La primera impresidon, como se sabe, es siempre
fundamental. “Las experiencias iniciales que vive un trabajador en la organizacién
van a influir en su rendimiento y adaptacion; de ahi la importancia del proceso de
induccion” (Rodriguez Valencia, 1997, p. 112). Esto no nada mas abona en el
sentido de la incorporacion eficiente y dinamica al trabajo, sino en los aspectos
psicoldgicos.

La induccién de personal fundamenta un comienzo productivo, el
establecimiento inicial de actitudes favorables, todo enmarcado en un agradable

sentimiento de pertenencia.

ILas cursivas son del autor.
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Flippo (1982) abunda:

es un proceso de socializacion, mediante el cual la organizacion busca ser
un agente del individuo para los objetivos de la organizacion. Un grado de
integracion y conveniencia entre los objetivos de la organizacion y los
personales, debe ser efectuado. La organizacion llega, mediante ensayos, a
seleccionar personal compatible y entonces les comunica a ellos su filosofia,

su politica, y sus maneras de realizar los negocios (p. 128).

Coordinacion de objetivos por medio de estrategias de ensefianza, como
apunta Flippo. Evidentemente, la organizacién busca el mejor desempeno posible,
una satisfacciéon profunda de sus ambiciones y metas, lo cual implica la intervencion
compleja de una variedad interesante y dinamica de factores, dentro de los que se
cuenta, por ejemplo, la satisfaccion personal de los empleados, asi como su
cercania afectiva con la identidad empresarial. Un empleado cémodo, que
considera que se respetan sus decisiones y puntos de vista, que tiene rangos de
responsabilidad importantes, que se siente crecer profesionalmente dentro del
organismo, sin duda brindara mucho mejores resultados, al tiempo que se sentira
integrado a una comunidad eficiente.

Otro punto fundamental de la induccién de personal es la supervision de sus
alcances y resultados. No basta con brindar al sujeto la bienvenida y presentacion
con el grupo y caracteristicas del puesto a desempenar, sino equilibrar por medio
de observaciones y supervision la posibilidad de encuentro efectivo con resultados.
“Los supervisores deberian estar atentos, dar seguimiento y alentar a los empleados
nuevos para que participen en las actividades que les permitiran aprender ‘“las
reglas” y ser productivos lo antes posible” (Dessler, 2001, p. 249). Es importante,
ademas, que en el proceso de evaluacion estén presentes todos los actores
interesados. La evaluacion de personal debe realizarse con la presencia de
inductores e inducidos, para que luego pueda ser firmada de conformidad por
ambos actores. Consenso y claridad en los criterios aplicados es fundamental en la
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aceptacion mutua, asi como en la construccion de un ambito favorable de confianza
y credibilidad.

A continuacion, se sintetizan los elementos que, segun Grados (2014), deben
conformar una saludable induccién de personal, entendido esto como una
recomendacion global que, en cada caso y de acuerdo a necesidades locales, debe
ser especificada. Desde su punto de vista, una induccion de personal puede echar

mano de:

a) Conferencias, cursos, talleres o platicas.

b) Peliculas, presentaciones

c) Sistemas de red y computo locales, también Internet. Salas de intercambio
virtual.

d) Presentacién del empleado de manera personal, con cordialidad.

e) Asignacion de un mentor que induzca al ingresado de manera
personalizada.

f) Descripcion por escrito del puesto y sus funciones.

g) Juntas de bienvenida, formacion de equipos de trabajo.

h) Adoctrinamiento por medio del ejemplo.

La induccién, en tanto que ejercicio comunicativo, debe considerar a la
claridad intelectual como una de sus prioridades definitivas, fundamentales. No
debe escatimar, por ello, en la informacion que brinde, la cual debe ser especifica y
direccionada, contribuyendo a la transparencia en el entendimiento del beneficiado.
Este ultimo debe ser capaz, al final, de entender las expectativas y procedimientos
concretos del puesto que ocupa, asi como su integracion en el panorama de la
empresa u organizacién donde ejecuta sus movimientos; de esta manera, puede
valorar su actividad como parte de un desarrollo mayor, como pieza que contribuye
al funcionamiento general del cuerpo de la organizacion.

La induccion al puesto debe configurarse, pues, como una orientacion
especifica enfocada en la actividad que va a realizarse efectivamente. Debe

contemplar la presentacién con el jefe inmediato, con los comparieros de trabajo, la
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familiarizacién con los colegas de areas relacionadas, asi como con los de la
organizacion en general, la presentacion del organigrama del area, la especificacion
de los objetivos del puesto, el establecimiento de operaciones concretas y definidas.
Todos estos datos deben ser expuestos, ademas, de forma ostensible y de facil
acceso.

Bohlander, Sherman y Snell desglosan algunos de los beneficios de una

saludable induccidn de personal, junto con su definicion:

La induccién es el proceso formal para familiarizar a los empleados de
reciente ingreso con la organizacion, sus puestos y sus unidades de trabajo.
Algunos de los beneficios que reportan los patrones con mayor frecuencia

incluyen los siguientes:

Rotaciéon menor.

Aumento de productividad.

Mejora en la moral de los empleados.

Costos mas bajos de reclutamiento y capacitacion.

Se facilita el aprendizaje.

o v A w N e

Menor ansiedad en los nuevos empleados (p. 249-250).

Sefala Flippo (1982) que “Una buena induccion es un buen negocio para la
actividad de la empresa y un deseo latente, si no en todos, en la mayoria de los
empleados” (p. 129). Podriamos decir que se trata de una demanda fundamentada
en la sensatez, hacia el deseo de integrarse con eficacia dentro de las dinamicas
idiosincraticas de la empresa u organizacion.

En sintesis, la induccion es un modo especifico de la capacitacion, inicia
cuando el empleado entra en contacto por primera vez con la empresa, y consiste
en la prolongada presentacion con sus obligaciones e indicaciones de trabajo. Su
ejecucion esta relacionada con las expectativas de durabilidad de la empresa. Entre

mas complejos y disefiados sobre espectros de tiempo mas amplios sean sus
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planes, se requerira de procedimientos de induccién mas ambiciosos y eficaces. Se
trata de un proceso donde el punto fundamental es la adaptacién, un fendmeno que
es, otra vez, bidireccional. “La aceptacién es mutua, no solamente el nuevo
empleado debe aceptar la organizacion, el supervisor y el grupo de trabajo, sino que
también ellos deben aceptarlo a él, para dar como resultado una fusion satisfactoria”
(Flippo, 1982, p. 129).

La induccion da posibilidades de expresion a la idiosincrasia de la empresa.
Aunque el personal cuente con experiencia previa, necesita dialogar con los
lineamientos que singularizan a la organizacion a la que pertenece. Su experiencia
personal, asi, lograra adaptarse a la especificidad del caso concreto en que se
encuentren.

Otro punto fundamental en el desarrollo de la presente argumentacion es el
concepto de aprendizaje, parte integral tanto de la capacitacion como de la

induccién de personal.
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2.3  Aprendizaje

El concepto de aprendizaje es sumamente amplio, tiene que ver con la pedagogia,
la psicologia, el desarrollo de la personalidad, entre otros aspectos. No buscamos
integrar una gama tan amplia del mismo, sino unicamente entenderlo en su relacion
directa con las organizaciones, donde aparece como un elemento configurador de
la eficiencia profesional de éstas.

“No existe duda de que el aprendizaje es un proceso clave para la conducta
humana. Parece desempenar un papel importante en practicamente cada actividad
que desempefiamos, desde el dominio de actividades complejas hasta
enamorarnos” (Baron, 1995, p. 186). Es un elemento que nos acompafia desde el
origen de la vida, cuando empezamos a registrar el mundo y conocerlo, al mismo
tiempo que hacemos lo mismo con nuestras propias fuerzas, habilidades, aptitudes,
carencias y limites.

En el lenguaje organizacional, sin embargo, el aprendizaje es un objetivo
definido. De la mano de Dessler (2001) esencialmente, la capacitacion consiste en
un proceso de aprendizaje, estructurado e informal al mismo tiempo, pues vincula
todas las relaciones de recepcion que el empleado establece con su entorno. En
ese sentido es que nos interesa el concepto: el aprendizaje como un objetivo
consciente de la planeacion organizacional.

El aprendizaje es relevante en tanto que permite la transmision, adecuacion,
critica y ejecucion de conocimiento. Transmision, en tanto que sucede por medio de
procesos de ensefanza en los que el receptor absorbe informacion concreta.
Adecuacion, porque existe un proceso en el que lo entendido de manera teorica y
abstracta aterriza en los mecanismos de la realidad, tanto la general, como la
especifica del entorno organizacional: qué significan los conceptos transmitidos en
el entorno donde son relevantes, como pueden facilitar el universo del trabajo y la
productividad. Critica, porque el receptor de la ensefianza debe elaborar dentro de
su propio lenguaje intelectual y emocional los conocimientos adquiridos: hay un
ejercicio de apropiacion, una reestructuracion adecuada, segun los lineamientos

personales que componen a cada individuo; sin el respeto por estas diferencias, es
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impensable el éxito del aprendizaje. Por ultimo, ejecucion en tanto que aprendizaje
que no se realiza, es incompleto, carece de eficacia, y, de alguna manera, de interés
para los propositos de la organizacion, en tanto que ésta capacita con enfoque en
los resultados, con el deseo expreso de elevar y mejorar la productividad.

En ese sentido, la organizacion debe darse a la tarea de pensar con la mayor
delicadeza y claridad posible el proceso del aprendizaje, para fundamentarlo en
bases muy sdélidas que tengan claro la dimensién de la tarea que se esta
acometiendo. Bohlander, Shermann y Snell (2001) distinguen la necesidad de un
compromiso interior que, si bien es fomentado por la organizacién, debe surgir

desde el receptor, el individuo que la conforma y que se beneficiara con ella:

Existen dos condiciones previas para que el aprendizaje influya en el éxito
de las personas que lo recibiran: la buena disposicidon y la motivacion. La
buena disposicidén se refiere a los factores de madurez y experiencia que

forman parte de sus antecedentes de capacitacion. (p. 224).

Para que alcance los mejores resultados posibles, el aprendizaje necesita
entender a la poblacion a la que se dirige, con la que dialoga. La organizacién debe
contribuir con todo lo que esté a su alcance para esto. Un fundamento es abrir
sensibilidad de captacion acerca del nivel de disposicion con que cuentan los

involucrados. Insisten los autores de la siguiente manera:

Reconocer las diferencias individuales de disposicién es tan importante en la
capacitacién organizacional como en cualquier otra situacién pedagdgica.
Muchas veces es deseable agrupar a las personas por su capacidad de
aprendizaje, con base en las puntuaciones de pruebas, y brindar un tipo

alterno de instruccion a quienes lo requieran (p. 224).

No hay que olvidar que todo el proceso de capacitacion es en si mismo una
estrategia organizacional, y como tal, debe buscar la mejor rendicion de resultados

posible, al mismo tiempo que reduce costos y fugas de energia. Resulta muy util
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dibujar una piramide de disposiciones: entender bien a bien quiénes son los mas
abiertos a la recepcidn; en cambio, a quien esto se le dificulta, por cualquier cantidad
de razones. Tiene que entenderse que revolver a individuos sobresalientes con
otros menos destacados, puede ser enriquecedor o contraproducente.
Enriquecedor en tanto que permite un dialogo entre diferentes tipos de personas,
fomentando una nocién de grupo, la habilidad para conciliar y apoyarse
mutuamente. Puede, a la vez, ser contraproducente si redunda en el freno de
voluntades muy desarrolladas, si quienes podrian estar contribuyendo a la
productividad, siguen en espera del avance del resto.

En cuanto a la motivacion, Bohlander, Shermann y Snell (2001) proponen lo

siguiente:

La otra condicion previa del aprendizaje es la motivacion. Para que tengan
un aprendizaje optimo los participantes deben reconocer la necesidad del
conocimiento o habilidades nuevos, asi como conservar el deseo de
aprender mientras avanza la capacitacion. Al enfocarse en los participantes
y no en el instructor o el tema de la capacitacion, los gerentes pueden crear
un entorno que permita el aprendizaje. Las siguientes seis estrategias

pueden ser esenciales:

Utilizar el refuerzo positivo.

Eliminar amenazas y castigos.

Ser flexible.

Hacer que los participantes establezcan metas personales.

Disefiar una instruccion interesante.

o v kA w N oRE

Eliminar obstaculos fisicos y psicolégicos de aprendizaje (p. 224).

En general, se describe la configuracion de un ambiente favorable,
satisfactorio, emocionalmente generoso y sin riesgo de amenaza. La emotividad es
sumamente importante en estos aspectos: un individuo que se siente respetado y
en confianza, tiende a abrir sus canales de recibimiento mucho mas quien se

encuentra en la condicion contraria, bajo la amenaza, virtual o real, de sufrir graves
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consecuencias por el movimiento de sus errores o dudas. En un escenario asi,
sucedera menos el aprendizaje que la vigilancia dirigida desde el individuo hacia si
mismo; es muy importante cuidar esta cuestion.

Son también Bohlander, Shermann y Snell (2001) quienes describen lo que

ellos llaman los principios de aprendizaje, que son:

a) Establecimiento de metas.

b) Presentaciones.

c¢) Modelado.

d) Deteccion de diferencias individuales.
e) Practica activa y repeticion.

f) Aprendizaje total o en partes.

g) Aprendizaje distribuido o en masa.

h) Retroalimentacién y refuerzo.

A continuacién, desarrollamos cada una de estas ideas.

El establecimiento de metas compete al proceso de planeacién. Los objetivos
no sélo ayudan a dar pasos mucho mas centrados y eficaces, sino que también
permiten a los individuos enrolados en el proceso de aprendizaje entender aquello
de lo que son participes, lo que deriva en mayor compromiso y sensaciones de
satisfaccion. “Cuando los instructores se toman el tiempo necesario para explicar
las metas y objetivos a los participantes —cuando se les invita a establecer metas
propias— es probable que aumente el nivel de interés, comprension y esfuerzo por
capacitarse” (p. 225). El interés y el beneficio son directos. También, con un marco
de metas de esa naturaleza, descriptivo y conocido en alguna medida, la evaluacién
de resultados tendra un fundamento mucho mas transparentado. Habra un dialogo
entre el arranque del proceso de aprendizaje, sus facetas y su final,
afortunadamente.

La presentacion tiene que ver con la claridad, con la construccion de
transparencia al interior del grupo. “Un principio pedagogico sefnala que el material
por aprender se debe presentar de la manera mas significativa posible. [...] Los

ejemplos dan significado al material” (p. 226). La organizacion debe buscar el mayor
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grado de entendimiento posible. Es posible asi fomentar el involucramiento y la
construccion de mensajes relevantes.

El modelado consiste en hacer evidente aquello que se desea alcanzar, por
medio de ejemplos. “El modelado resalta los rasgos sobresalientes de la
capacitacion conductual. [...] es simple aprender por el ejemplo. [...] se aprende
observando” (p. 226). Cumple cierta funcion de tutelaje, ademas de que expresa los
objetivos y propositos del proceso de aprendizaje. De esta manera, el personal
cuenta con una guia permanente para conducirse. A la vez, implica gran cantidad
de posibilidades, con canales de comunicacion de distinta naturaleza: “La utilizacion
de modelos puede adoptar muchas formas. [...] Lo fundamental es que los modelos
demuestran el comportamiento deseado o el método por aprender” (p. 226).

La deteccion de diferencias individuales pretende otorgar finura a la
planeacién, definiendo con claridad quiénes son los elementos destacados, quiénes
necesitan mayor apoyo, etcétera, ademas de respetar los diferentes mecanismos
de aprendizaje que se veran involucrados en el proceso. “Cada persona tiene su
propia velocidad y forma de aprender. [...] En la medida de lo posible, los programas
de capacitacion deben tratar de representar y ajustar las diferencias individuales, a
fin de facilitar el estilo y la velocidad de aprendizaje de cada persona” (p. 226).
Ademas de purificar los mecanismos de ensefianza, esto permite a la organizacién
optimizar sus resultados, de nuevo bloqueando posibles fugas de energia o desvio
innecesario de intencionalidades.

La practica activa y la repeticion son refuerzos del aprendizaje. Aquello que
no se ejecuta o que no tiene un valor significativo dentro de la vida cotidiana o
profesional, tiende a atrofiarse o perderse. “Los participantes deben tener
oportunidades frecuentes de practicar las tareas de su puesto en la forma en que
se supone que lo haran. La persona a quien se le ensefia a operar una maquina
debe tener oportunidad de practicar. El gerente a quien se le ensefia a capacitar
debe tener practicas supervisadas de capacitacion. [...] al practicar, un participante
puede olvidarse del comportamiento y concentrarse en las sutilezas de la forma en
que lousa” (p. 226) Ademas de la especificidad del proceso de practicas, esto abona

en el fortalecimiento de la confianza de los involucrados, pues durante sus ejercicios

35



podran identificar sus debilidades y carencias, pero también su riqueza y aciertos,
la tendencia de sus talentos, la comodidad de sus movimientos, lo que deriva en el
enriquecimiento de la personalidad profesional y en la toma segura y fundamentada
de decisiones.

El aprendizaje total o en partes hace referencia a la manera en que se
estructurara, de manera abstracta, el plan de accion del proceso de ensefianza y
aprendizaje. El aprendizaje total se refiere a entender aquello que se esta
estudiando como un organismo que involucra cada uno de sus elementos en una
dinamica audaz y compleja, para quien el funcionamiento positivo de todos sus
recursos es vital. El aprendizaje por partes, en cambio, solicita procedimientos de
abstraccion: encontrar cuales son los departamentos y los vinculos entre ellos que
construyen a la totalidad de que se trata; esta separacion facilita el analisis y en
ocasiones puede fomentar la comprension. “La mayoria de los puestos y tareas
pueden dividirse en partes que permiten mayor analisis. [...] Al evaluar el
aprendizaje total o parcial, es necesario considerar la naturaleza de la tarea que se
va a aprender. Si puede dividirse con éxito, quiza convenga hacerlo para facilitar el
aprendizaje; de lo contrario, tal vez se deba ensefar como una unidad” (p. 227).

El aprendizaje distribuido o en masa hace referencia a la densidad con que
sera transmitido el mensaje educativo. Es decir, en un aula se pueden atender gran
cantidad de temas de interés, y virtualmente, el cerebro dara noticia de haberlos
entendido todos. Sin embargo, los niveles de retencion varian. Aquello que se
comprende durante una sesion puede ser olvidado en las subsecuentes o, lo que
es mas relevante, en el proceso de encaramiento de los problemas a los que el
conocimiento hace referencia. Por eso, aunque la capacitacion debe suceder en
periodos breves de tiempo, quizas es conveniente dosificar aquello que se
transmite. “Se ha descubierto que, en la mayoria de los casos, al espaciar la
capacitacion se produce un aprendizaje mas rapido y con mayor retencién. Este es
el principio del aprendizaje distribuido” (p. 227).

La retroalimentacién y refuerzo dan el cierre de estos principios de aprendizaje.
Dada su naturaleza, se entiende que se presentaran solamente cuando el vaciado

de informacion dentro de los procedimientos de ensefianza haya concluido, ya sea
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de manera capitular o total. Viene entonces la discusion de resultados, en beneficio
del aseguramiento de que el aprendizaje se ha conseguido, aunque es
indispensable entender que éste estara siempre en proceso de amplificacion y
mejoramiento, como es natural. “Los aspectos informativos de la retroalimentacién
ayudan a las personas a concentrarse en aquello que hacen bien o mal. Por ello, la
retroalimentacion cumple con una funcién “configuradora”, pues ayuda a las
personas a acercarse a los objetivos de la capacitacion” (p. 227) Aquello que ha
sido capturado, debe comenzar a dar sus frutos: en la retroalimentacion, el
participante se reconoce a si mismo en sus fortalezas y zonas ambiguas, sin temor
ni coaccion. “Ademas de los aspectos informativos, la retroalimentacion cumple con
la importante funcién de motivar” (p. 227), ya que nunca se basara en dar traspiés
o en minar la confianza del participante con dudas e incomodidad, sino todo lo

contrario. Hay que fomentar la satisfaccion por el propio esfuerzo:

Los elogios verbales y otros premios extrinsecos pueden servir para reforzar
la conducta deseada en el transcurso del tiempo. En ocasiones, el refuerzo
es simplemente |la sensacion de realizacidn que se deriva de un desempefio
exitoso. [...] La retroalimentacion suele ser mas eficaz cuando se presenta

justo después de realizar correctamente una tarea (p. 227).

Para finalizar, hay que entender al aprendizaje siempre como un concepto
abierto, como un ejercicio dindmico que en realidad nunca conoce el fin, salvo en
un lamentable caso de atrofia o bloqueo (nada deseables para ninguna
organizacion). Como sefnala Dessler (2001), “alrededor de las dos terceras partes
de la capacitacién no es “formal” en absoluto, sino que mas bien es el resultado de
las interacciones diarias, sin plan alguno, entre el trabajador nuevo y sus
companeros” (p. 259). No sélo hay que tener en mente esta apertura definitiva del
concepto de aprendizaje, sino fomentar su posibilidad, estimular cualquier
intercambio provechoso posible, y asegurarse de que un entorno sano es

conveniente para el desarrollo.
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2.4 Actitudes

Las actitudes son parte de nuestro universo de significacion organizacional. Reflejan
un contrato que se establece entre ésta y los individuos que la conforman, ya que
estan basadas en un pacto de mutuo respaldo y de deseo de pujanza en direcciones
comunes.

De acuerdo con Baron (1995), “las actitudes se forman mediante los procesos
basicos de aprendizaje” (p. 670), es decir, dependen directamente y en estrecha
relacion de los valores, creencias, apetitos y esperanzas que conforman el universo
intelectual y emocional de un individuo. “A lo largo de la vida tenemos a emular las
opiniones y preferencias expresadas por la gente que nos gusta o a la que
respetamos al ser simplemente expuestos a esas opiniones” (p. 670). Conformamos
nuestro abanico de actitudes como un ejercicio callado de aceptacion y rechazo del
mundo: por medio de ellas configuramos nuestras creencias, y les damos cabida
dentro de la vida por medio de acciones que las ilustran y confirman.

Ahora bien, en el marco de las organizaciones, las actitudes refieren la
disponibilidad diaria con que los actores acometen sus tareas y responsabilidades
dentro del equipo.

Si bien un empleado es elegido por sus aptitudes, es decir, la calidad y
profundidad de su entrenamiento, su permanencia al interior del equipo dependera
de sus actitudes: los movimientos fructiferos concretos de su conducta, su
disponibilidad para integrarse, su apertura ante el aprendizaje, su deseo de ver a la
empresa prosperar, con el involucramiento de su propio esfuerzo, su respeto por el
pacto de colaboracion, etcétera.

De acuerdo con Baron (1995), dos aspectos importantes de las actitudes son
la persuasion, “la forma en que en ocasiones se modifican las actitudes” (p. 670), y
la disonancia cognoscitiva, “proceso por el cual en ocasiones parecemos modificar
nuestras actitudes” (p. 670).

La persuasion tiene que ver con el deseo de transformar conductas, lo que,
a decir de Baron, se ha convertido en todo un negocio a lo largo del siglo XX.

“Cambiar las actitudes es un asunto complejo y enganoso. Participan muchos
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factores distintos” (p. 671), sin embargo, atender esto es indispensable para el
beneficio de las organizaciones.

Para motivar que la persuasion se efectue, es indispensable conectar con el
individuo de manera significativa, por medio de modelos que le interesen, que lo
conmuevan o estimulen: “cuando los individuos reciben un mensaje persuasivo
piensan en él, en los argumentos que presenta y (quiza) en los argumentos que no
presenta. Son esos pensamientos, y no el mensaje en si, los que luego conducen
al cambio de actitud o a la resistencia” (Baron, 1995, p. 672). La persuasion actua
como sembradio, como simiente expansiva que, luego de ser insertada, extendera
sus raices en lo profundo de la conciencia del individuo.

Por otro lado, la disonancia cognoscitiva describe aquellas circunstancias
que, por diferentes factores, como el deseo de agradar o la evasion de un posible
conflicto intuido, nos hacen modificar nuestras actitudes inconscientemente.

“El término disonancia cognoscitiva se refiere al estado displacentero que
experimentamos en estas situaciones, incomodidad que surge de la discrepancia
evidente entre nuestras actitudes y nuestras acciones o entre dos actitudes que
sostenemos” (Baron, 1995, p. 673). Aunque aparece como un factor meramente
negativo, en realidad es un detonante de la motivacion, pues concientizar este
proceso de ruptura es un aliciente para los afectados: en el descubrimiento de sus
contradicciones internas, subyace el deseo de fortalecer sus convicciones, lo que
conduce al fortalecimiento de aquellas actitudes que se consideren esenciales,
expresivas de un universo individual relevante, de un sistema de creencias, de
valores personalizados.

Las actitudes tienen que ver con el concepto de libertad, pues, como sefala
Maggi (1997), “el individuo es libre de elegir la manera de responder a los estimulos”
(p. 97). Las actitudes son un ejercicio de esta capacidad de respuesta al mundo,
que se articulan en el plano emocional, pero también en el intelectual, fisico,
profesional, etcétera.

La organizaciéon necesita de actitudes adecuadas en tanto que éstas
fortalecen un todo significativo, es decir, permiten la construccion de una atmadsfera

de intercambio, agradable, de mutuo respeto, de buenas intenciones, de
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disponibilidad para el trabajo. “La formacion de habitos y actitudes de éxito es parte
esencial de cualquier programa de vida” (p. 101). El éxito demanda actitudes

saludables, creativas, de buena disposicion.

Las actitudes se pueden definir como los sentimientos de atraccion o rechazo

hacia otras personas, objetos, asuntos o temas y/o situaciones.

Ejemplos de actitudes son: las actitudes del emisor hacia si mismo y hacia
el receptor (personas), actitud hacia el tema que se esta tratando (asunto),
actitudes hacia la propia comunicacion (tema) y hacia el hecho mismo de

comunicarse (situacién) (Vargas, 1991, p. 15).

Si las actitudes, pues, son un grado de disponibilidad ante la realidad, la
organizacion no debe solamente procurar que sus empleados las ejecuten con
sagacidad atractiva, que se encuentren siempre motivados y con apertura.
Primeramente, es indispensable que la organizacion misma se procure una gama
de actitudes inteligentes y bien dispuestas. “Todas las organizaciones necesitan un
propdésito que vaya mas alla de obtener ganancias, de crecer y desarrollarse, o de
sobrevivir’ (Velazquez, 2005, p. 41). Las organizaciones necesitan desarrollar una
identidad, un espectro de relaciones que siempre las vincule consigo mismas y su
prestigio. Ademas, necesitan de un espiritu estimulante, para quien se acerque a
ellas lo haga con satisfaccién y deseo de crecimiento personal y profesional, algo
que va mucho mas alla del rango evidente de mantener niveles de productividad y
generar ganancia. Es decir, tener ellas mismas excelentes actitudes hacia la
realidad y hacia sus individuos. “Si un grupo trabaja con entusiasmo, amor,
solidaridad, disciplina, orden y respeto esta organizado, es decir, la suma de sus
energias esta constituida para lograr resultados de calidad, entonces el grupo esta
integrado” (Velazquez, 2005, p. 22).

Si la organizacion es capaz ella misma de encarar la realidad con
satisfaccion, sera mucho mas facil que reciba de sus involucrados lo mismo:

actitudes positivas. “La actitud de flexibilidad hacia los subalternos no es la Unica
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que se requiere para lograr todo el potencial de su crecimiento” (Nicholson, 1994,
p. 111). Se necesita fomentar ambientes de excelente comunicacion, efectivos,
dinamicos, con mucha apertura y entrada a la creatividad.

Segun Nicholson (1994), “la creatividad consiste en obtener nuevos
discernimientos al atreverse a concebir lo imposible” (p. 115). Una tarea espléndida,
sumamente atractiva y jugosa, si sabe conjugarse en un ambiente Optimo,
desarrollado y que invite al desarrollo.

Asi, la organizacién necesita aprovechar la actitud y proclividad hacia la
generacion de alternativas creativas de sus individuos. Apunta Nicholson (1994) que
‘la comunicacion debe ser bilateral, permitiendo asi compartir ideas sobre mejores
formas de hacer las cosas e intercambiar informacion” (p. 61). El rango de las
actitudes, esa disposicion de apertura voluntaria, también debe correr en doble
sentido, desde la directiva hacia los subalternos y en contrapunto.

“‘Un ser humano puede desarrollar un programa de vida exitoso mediante
cambios de habitos y de actitudes El que una persona siga un camino que lo destine
al éxito o que continue en la senda de la mediocridad es asunto de la propia y libre
eleccion” (Maggi, 1997, p 110). Y en tanto que libre eleccion, necesita ser
administrada como posibilidad por parte de la organizacién. La busqueda del éxito
y la libertad de buscarla deben ser, entonces, administradas, fomentadas,
enriquecidas y atesoradas. El cambio de actitudes es fundamental en este juego
profundo.

Sefiala Maggi (1997), con altisima importancia: “Cuando las personas
enfrentan un reto, demuestran el tipo de actitud que tienen ante la vida” (p. 105).
Modos de apreciar, afrontar e integrar la realidad son los factores que estan en tela
de juicio cuando las actitudes aparecen como dinamica preponderante.

Indispensable asumir la responsabilidad de esta respuesta.
Actitudes. Son determinantes en la comunicaciéon y la primera de ellas es

hacia si mismo. Un miembro del equipo que tiene una actitud negativa hacia

si mismo tendra dificultades de comunicacion con los otros.

41



Por el contrario, alguien con actitudes positivas hacia él mismo podra
comunicarse con mas facilidad con otros miembros del equipo (Velazquez,
2005, p. 60).

Creatividad, emotividad, éxito y comunicacién son factores centrales que
resultan y provienen de sanas actitudes, a las que podemos entender, como hemos
visto, como posiciones de disponibilidad ante la vida. Por ello, su concepto va mucho
mas alla de los alcances y aspiraciones de la organizacion, a la vez que puede
orientar su desempefio y condiciones de futuro. Es tarea de las organizaciones
convertir el manejo y fomento de actitudes en una energia que pese a su favor.
Como apunta Nicholson (1994): “El desarrollo del potencial del empleado es parte
de la realidad de la administracién aqui y ahora, en la forma como pensamos,
planeamos, actuamos y organizamos” (p. 218).

Esta energia aludida es, por supuesto, una idea compleja, que admite

contradicciones y contraflujos, como lo demanda la realidad.

El esfuerzo por mantener una actitud positiva no quiere decir que la persona
ignore los problemas; quiere decir que la persona se esmera al maximo en
resolverlos segun se presentan, sin permitir que éstos lo agobien y limiten su
iniciativa (Maggi, 1997, p 105).

Por ultimo, con Maggi (1997) ofrecemos beneficios de la manutencion de

actitudes receptivas:
Algunas ventajas de una actitud positiva son las siguientes:
. Despierta el entusiasmo. Las personas positivas cuentan con una

reserva de energia aparentemente infinita.

. Realza la creatividad. Ser positivo ayuda a pensar con libertad, de

manera que las ideas y las soluciones surjan a la superficie.
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. Atrae las cosas buenas Una actitud jovial crea un ambiente favorable

y provoca que las cosas buenas sucedan (p. 103)
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2.5 Motivacion

La motivacién es asunto central en el buen funcionamiento de las organizaciones,
por lo que debe aparecer como un objetivo central de inversion dentro de las
estructuras de planeacion de las mismas.

Dragonetti, Edvinsson, Ross y Ross (2001) la describen con las siguientes

palabras:

La capacidad necesaria para alcanzar los objetivos estratégicos, triunfando
sobre las aparentes desventajas, de crear el futuro que uno ha imaginado,
de demostrar que la creencia popular esta equivocada y que se puede hacer
lo imposible: todo eso es la motivacion. La motivacion implica caerse pero

después siempre levantarse, tras aprender de los errores propios (p. 68).

La motivacion conecta con aspectos esenciales del ser humano, y podriamos
pensar que abarca muchisimos niveles. Desde el mero impulso de supervivencia,
que nos conduce a satisfacer el hambre, los apetitos sexuales, el suefio, la
proteccion frente a los embates ambientales, etcétera, hasta la estrategia mas
elaborada de administracion de nuestros recursos intelectuales, emocionales,
psiquicos, historicos, culturales, etcétera, en beneficio del alcance de algun fin o
meta que nos hayamos fijado. En cada caso, se requiere de motivacion: una
apetencia movilizadora, combustible en el proceso de autodeterminacion. “Nuestros
motores emanan de nuestras necesidades bioldgicas, tales como el hambre y el
deseo de reproduccién, y de las psicolégicas, como la necesidad de sentirnos
reconocidos y valorados por los demas y de conseguir cosas importantes en la vida”
(Bruce y Pepitone, 2002, p. 1).

Como sugiere Dragonetti, la motivacion es un proceso de constante
retroalimentacion, gracias a la cual no sélo se triunfa, sino que es posible integrar
las equivocaciones y desfallecimientos en una imagen personal estimulante y
conciliadora. Cualquier adulto con experimentacion en su haber personal o

profesional, sabe que los errores son profundamente educativos: se procede
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conforme a la planificacién del ensayo y error, es decir, construimos por medio de
nuestros intentos, de manera ademas significativa, puesto que una experiencia
personal, sin importar sus resultados, sera siempre mas relevante dentro de una
biografia que la mera transmisién bien educada de datos e informacion.

Por su parte, Sprenger (2005) define a la motivacién de la siguiente manera:
“lo que en primer término se entiende por motivacion es el estado de un colaborador
cuya disposicion para realizar una determinada conducta esta activado. Si el
colaborador consigue un alto rendimiento es porque se interesa por el trabajo en si
mismo (intrinsecamente)” (p. 13).

La motivacion tiene que ver con el grado de vinculacién entre el participante
y la organizacion que lo acoge: entre mas alto sea, el individuo sentird mayor apego
por su entorno, un deseo mas flagrante y vivo de protegerlo y trabajar por su
bienestar. En ese sentido, la empresa no soélo debe procurar que los vinculos de
responsabilidad existan, sino que ha de trabajar muy conscientemente en su

propagacion y fortalecimiento.

Bruce y Pepitone (2002) sostienen:

Ayudar a sus empleados a satisfacer sus propias necesidades de motivacion
es probablemente una de las intervenciones mas poderosas que puede
hacer para incrementar las posibilidades de éxito de su empresa. Cuando los
empleados confian en si mismos para seguir motivados, en lugar de en los
demas, estan aceptando su responsabilidad. Y cuando aceptan que son

responsables de si mismos, saben que también son responsables de su éxito
(p. 63).

La responsabilidad es un factor definitorio en el universo de la motivacion,
pues resguarda a esta ultima al mismo tiempo que la justifica. Quien percibe, siente,
que su conciencia y sus decisiones son importantes, entra en un juego de mucho
mayor importancia en comparacion con aquel que no percibe en si mismo el poder

de incidir en la transformacién de la realidad.
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Dentro del desentrafiamiento del significado que pueda tener para las
organizaciones el concepto de motivacion, es importante considerar la sugerencia
que hacen Bruce y Pepitone (2002): “Al pensar en la motivacién desde la
perspectiva de la direccion empresarial, es muy importante que tenga en cuenta
este punto: Usted no puede motivar a sus empleados. Sélo puede influir en aquello
que ellos estan motivados a hacer” (p. 2). La empresa debe tener bien en claro que,
a fin de cuentas, la motivacion, por su estructura original, tan cercana a la biologia,
proviene de adentro del individuo, es un motor y una hoguera personales. Lo que la
organizacion puede y debe hacer es encontrar la manera de comunicarse con ese
lenguaje tan interiorizado y especifico, al mismo tiempo que reconocer sus
movimientos para, en lo posible, encausarlos al flujo de los intereses de la
organizacion misma. No nada mas esto, sino que también debe existir un
posicionamiento de profundo respeto. Se esta tratando con la intimidad de las
personas: al mismo tiempo que puede establecerse un dialogo con ella, es
indispensable entender que su naturaleza es intensamente humana, provisora de
identidad y construcciones de la personalidad. Como tal, no debe enajenarse ni
avasallarse, sino entenderse en su amplia valia. He ahi, por ejemplo, el significado

de una expresion tan difundida y valida, como la de “recursos humanos”.

En ese sentido, por ejemplo, Sprenger (2005) puntualiza lo siguiente:

En dltimo término, los motivos que llevan a nuestros colaboradores a
colaborar en nuestra empresa no son accionados por la empresa, ni tampoco
guardan relacidon con ella. Estan determinados por otras instituciones; en
concreto, y en una porcién completamente esencial, por la familia. En ella se
desarrolla la dotacion motivacional que el trabajador lleva consigo a la

empresa (p. 31)

Una recomendacién central, por tanto, es que la empresa entienda cual es
su verdadero peso y significado dentro de la vida de sus colaboradores. Finalmente,

¢qué hacen ellos ahi, cuales son sus busquedas, sus apetencias, sus estrategias
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de alimentacion personal? Ser honestos con estas redes de significado es
fundamental, de otra manera, estariamos hablando unicamente del oficio de
impulsar conforme a estrategias mecanicas el apego entre el talento individual y el
esqueleto organizacional.

En ese marco, por ejemplo, cobra muchisima relevancia el aspecto ludico, la
posibilidad de disfrutar lo que se hace, la posibilidad de que el trabajo no esté
peleado con el entretenimiento y la ligereza, probadas fuentes de motivacion en un

sentido, ademas, muy amplio y benefactor.

Cuanta mas alta sea la necesidad satisfecha por cualquier actividad laboral,
mayor sera la motivacién para realizarla —y mas importante sera para el
empleado—. El directivo inteligente piensa en términos de hacer que el
trabajo primero satisfaga las necesidades mas basicas de los empleados,
después piensa en como el trabajo puede satisfacer también las necesidades
de mayor nivel. Cuando un directivo hace esto, sus empleados sienten

mayores niveles de motivacion (Bruce y Pepitone, 2002, p. 19).

La motivacion empresarial debe coordinar el factor individualizado de la

misma, como siguieren Bruce y Pepitone (2002):

Cuando considere el desarrollo personal como un elemento motivador,
estara cambiando la manera en que sus empleados piensan sobre su
trabajo, estara ayudandoles a estar mas capacitados, y estara dandoles una
razon significativa para ir a trabajar. La oportunidad de desarrollo personal
es una de las claves para maximizar la motivacion de los empleados. Es una
manera de sintonizar con la tendencia humana natural de mirar por nosotros

mismos (p. 9-10).

El desafio de la estrategia motivacional, como decia, es encontrar, fomentar
y solidificar los paralelismos posibles entre los apetitos de la empresa y los del

colaborador.
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También contribuye a ello la construccion de un ambiente profesional no
restrictivo, sino al contrario, abierto a la creatividad y la espontaneidad. En ese tenor,

Bruce y Pepitone (2002) subrayan:

Existe una correlacion directa entre la diversibn en el trabajo y la
productividad, la creatividad, la moral, la satisfaccién y, sobre todo, la
retencion de los empleados; sin mencionar una mayor satisfaccion del cliente
y un montén de otros beneficios. En otras palabras, la gente en este tipo de
ambiente llega a ver el trabajo como un lugar para satisfacer muchas
necesidades diferentes y refuerza su motivacién para rendir a un nivel mas
alto (p. 97).

La motivacion proviene de una gran cantidad de fuentes, incluidos los
aspectos cotidianos de las mas constantemente visitados ambientes laborales: un
colaborador que piensa en llegar a su espacio de trabajo para compartir momentos
agradables y desafiantes con sus compafieros, va ya en si mismo motivado; ejemplo
muy distinto a quien se acerca a su trabajo con la sospecha de tener que soportar
amenazas, litigios, arrebatos, desplantes, abusos de poder, etcétera. Es
fundamental procurar esta salud afectiva, por llamarla de alguna manera; esta
tendencia a la apertura y la generosidad.

En ese marco de fomento de ambientes no peleados con el juego, Bruce y
Pepitone (2002) enumeran los siguientes beneficios de un espacio laboral

agradable y favorecido por riquezas como la diversion y el buen humor:

o El humor alivia el estrés y la tension.

o La diversién mejora la comunicacion.

o La diversién reduce el conflicto.

o La risa nos ayuda a sobrevivir.

o El reirse de uno mismo es la forma del humor mas elevada.
o La risa tiene un poder natural curativo.
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o El humor ayuda a aligerar la carga.

o La diversion une a la gente.
o La diversién rompe con el aburrimiento y la fatiga.
o La diversion crea energia (p. 99).

Para concluir, Palomo (2008) describe factores fisicos, econémicos y
profesionales que deben existir en un adecuado plan de motivacion, ya que ésta no
depende solamente de los estimulos familiares, de los estipendios psicologicos,

sino también de instalaciones adecuadas, un ambiente cordial entre colegas,

etcétera:

. Remuneracion. Todo lo que se refiere a sueldos, primas, ventajas sociales,
etc.

. Direccidn y relaciones humanas. Relaciones con los superiores, colegas y
colaboradores.

o Politica y direccion de la empresa. Competencia de la organizacion y de la
direccién de la empresa, claridad de las politicas y de los sistemas de
direccion.

° Supervisién técnica. Competencia o ineptitud de los superiores, su capacidad
para contestar preguntas técnicas o ayudar en el trabajo.

. Condiciones de trabajo. Ambiente fisico (iluminacion, ruido, etc.), cantidad
de trabajo, medios materiales disponibles, condiciones de seguridad.

. Reconocimiento. De su trabajo, procedente de otras personas (superiores,
companeros, clientes, colegas, etc.), elogios y criticas.

. Realizacién. Terminar su trabajo con éxito, solucionar problemas complejos,
ver los resultados del propio trabajo.

. El trabajo mismo. Trabajo atrayente, creativo, desafiante y variado.

. Responsabilidad. Trabajo con baja supervisién, responsabilidad sobre el
propio trabajo o del de otros, trabajo importante.

. Formacion y desarrollo. Formacién que proporciona la empresa y posibilidad
de desarrollarse personal y/o profesionalmente.

. Promocién. Cambio de posicion o status en la empresa, puesto de trabajo

con posibilidades de promocién (p. 109).
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Capitulo 3. Metodologia de la
investigacion
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3.1 Problema de Investigacién

Para comprender el objeto de la presente investigacion es necesario tomar
en cuenta que el estudio de las actitudes es valioso en cuanto a que nos permite
inferir comportamientos futuros, asi como las actitudes de un sujeto en relaciéon con
determinadas situaciones particularmente en este caso, las que se relacionan con
el ambito laboral.

Con base en la revision documental y bibliografica realizada para identificar
investigaciones previas respecto al tema de las actitudes, se encontré que en su
mayoria se encuentran orientadas hacia otros escenarios tales como: la academia
o la personalidad, por lo que existen pocos antecedentes en el ambito
organizacional.

En este contexto, las actitudes en las organizaciones generalmente pasan
desapercibidas, por lo que no son debidamente atendidas, siendo que éstas tienen
influencia determinante para que el personal en las organizaciones mantenga un
mejor desempefio laboral siendo éste, factor determinante para el logro de los
objetivos personales e institucionales. Por lo que en el caso de no detectar ni
trabajar con las actitudes del personal, las organizaciones pueden tener
implicaciones con un alto costo y la no consecucion de sus objetivos.

Con base en lo anterior, se establece en la presente investigacion la
construccion estratégica y planificada de un programa de induccion dirigido a los
empleados de nuevo ingreso, para incrementar en ellos el aprendizaje de diversos
conceptos que fomenten mejores actitudes laborales.

3.2 Objetivos de investigacion

General.

Conocer si el aprendizaje que se da a través de la induccidn, genera cambios
en las actitudes del personal hacia la organizacion.

Especifico.

Identificar las actitudes en el personal de nuevo ingreso de los grupos de
estudio e identificar si presentan cambios con base en un proceso de aprendizaje.
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3.3 Pregunta de investigacion

¢ Existen diferencias en las actitudes del personal de nuevo ingreso cuando
recibe induccién?

3.4 Hipotesis

El aprendizaje proporcionado al personal de nuevo ingreso, propicia
diferencias en las actitudes de los grupos que reciben o los que no hayan recibido
la induccion.

3.5 Variables

A continuacién se proporciona la definicion conceptual y operacional de las
variables aprendizaje y actitud.

3.5.1 Definicion conceptual

e El aprendizaje es el proceso mediante el cual las personas adquieren
conocimientos, habilidades y actitudes de forma relativamente permanente.
Para Dessler (2001), el aprendizaje es relevante en tanto que permite la
transmision, adecuacion, critica y ejecucion de conocimiento.

e Las actitudes son la predisposicion que tienen las personas para asignar
valor a los fendbmenos, personas o cosas, asi como la correspondiente
respuesta favorable o desfavorable. Para Baron (1995), “las actitudes se
forman mediante los procesos basicos de aprendizaje” (p. 670).
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3.5.2 Definiciéon operacional

e Aprendizaje: para la medicidon del aprendizaje se construy6 una evaluacion
con preguntas de opcidn cerrada, a cada pregunta corresponde una
respuesta correcta y tres respuestas incorrectas o distractores.
Especificamente se construyd un banco de reactivos de 113 preguntas con
sus respectivas 113 respuestas correctas y 339 reactivos distractores. El total
es de 452 reactivos lo que conforma la evaluacion del 100% de los
contenidos del curso de induccion. Los reactivos se encuentran divididos en
tres areas: institucion, el sector y el servicio profesional.

o Actitudes: para la medicién de las actitudes se utilizé el “Test de Actitud
Laboral”. Comprende 33 reactivos, con una calificacién de 1 a 5, en donde
“5” significa “NO”, “NUNCA”, “DE NINGUNA MANERA”, “4” significa “UN
POCO”, “ALGUNAS VECES”, “ALGO”, “3” significa “CASI LA MITAD DE LAS
VECES”, “SI”, ¥ LAS OTRAS NO”, “2” significa “USUALMENTE”,
BASTANTE”, “A MENUDO”, “1” significa “PRACTICAMENTE SIEMPRE”,
“DEL TODO”.

3.6 Diseio de la investigacion

En la presente investigacion se examina enfaticamente la tendencia de las
actitudes (positiva o negativa) hacia la organizacién, comparando 2 muestras de
trabajadores.

La primera muestra correspondiente al grupo uno, trabajadores cuya
caracteristica es ser de nuevo ingreso (2013-2014) con actividades en el puesto,
utilizando el test de actitud laboral, se evalua la actitud con que ingresa,
posteriormente participa en la aplicacion de un programa de induccidén con
modalidad sistematizada y presencial, concluyendo con una nueva valoracién de
las actitudes utilizando el mismo test.

El segundo grupo se compone por personal de nuevo ingreso con actividades
en el puesto, utilizando el Test de Actitud Laboral, se evalua la actitud con que
ingresa, posteriormente se da un espacio de 15 dias y se realiza nuevamente la
aplicacion del test. Por ultimo recibe el programa de induccién. Esquematicamente
se muestra de la siguiente forma:

O1 X 02

O1 O2 X
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Con el objeto de identificar las diferencias, se obtienen los datos de ambos
grupos y se establece el comparativo.

Posterior a las aplicaciones se realizaron entrevistas con el personal de
ambos grupos para obtener mayores elementos respecto a sus actitudes.

3.7 Muestra

Las caracteristicas de la poblacion con la que se realiza la presente
investigacion son: personal de nuevo ingreso, trabajadores de una organizacion del
sector publico, hombres y mujeres con edades entre los 19 y 78 afos de edad,
puestos de nivel operativo y mandos medios, de diversos estados de la Republica
Mexicana.

La muestra se considera de conveniencia derivado de que el personal que
participo en el estudio fue personal de nuevo ingresos registrado y que participé en
el tiempo en que se realizaron las mediciones. La muestra se conformé por 140
empleados. Con estos 140 empleados se generaron 2 grupos a contrastar: el grupo
1 se conformé por 70 empleados y el grupo 2 por el mismo numero.

Caracteristicas del grupo 1

Tamano de muestra: 70 casos

Género: 33 mujeres 37 hombres

Edad: mediana 31, minima 19, maxima 72 afios

Nivel de puestos: 32% personal operativo 68% personal de mando

Localidad: 63% Distrito Federal 37% Interior de la Republica
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Caracteristicas del grupo 2

Tamano de muestra: 70 casos

Género: 31 mujeres 39 hombres

Edad: mediana 37, minima 21, maxima 78 afos

Nivel de puestos: 38% personal operativo 62% personal de mando

Localidad: 78% Distrito Federal 22% Interior de la Republica

3.8 Instrumentos

Los instrumentos disefados y/o elaborados con el objeto de establecer las
diferencias entre los grupos, tanto en la aplicacion de la Induccion de personal como
en la valoracion de las actitudes son 3: para evaluar y asegurar el aprendizaje en
los empleados que tomaron el curso de induccién, el Test de Actitud Laboral para
evaluar las mismas y por ultimo, las entrevistas con el objeto de obtener mayor
informacion respecto a las actitudes de los empleados hacia el trabajo. Se
especifican a continuacion.

e Aprendizaje en la Induccion de personal

El instrumento que fue construido para la evaluacion del aprendizaje (ver
anexo 1 en donde se presenta una muestra del banco de reactivos) se menciona en
la definicion operacional, se elaboro a partir de la informacion que se presento en el
curso de Induccion. Evalua el aprendizaje de la totalidad de los temas y subtemas.

En total fueron disefnadas 113 preguntas. A cada pregunta corresponde 1
respuesta correcta y 3 distractores por lo que el numero final de respuestas es de
452.

Las evaluaciones de aprendizaje se sistematizaron y se anclaron al curso de
induccion para que se presentaran al momento de concluir cada tema (ver anexo 3
figura 3.4). El personal accede automaticamente a la misma y da respuesta. El
criterio minimo de aprobacion es de 8.0 para poder acreditar la evaluacién y acceder
al siguiente tema. No se programé un numero minimo o maximo de intentos para
acreditar cada tema sin embargo, el sistema emite una alerta que declara la no
acreditacion y automaticamente se ingrese a los contenidos del tema objeto de
evaluacion (ver anexo 3 figura 3.5).
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e Test de Actitud Laboral

Para establecer el instrumento a utilizar en la medicion de las actitudes, se
realizé la busqueda en la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional
Autonoma de México, en otras universidades que cuentan con dicha carrera
derivado de que este tipo de pruebas ahi se pueden localizar, en los catalogos de
pruebas de editoriales especializadas, en revistas cientificas y tesis doctorales. De
esta busqueda se localizo el instrumento: Test de Actitudes el cual cuenta con 120
reactivos, contiene los tres componentes cognitivo, afectivo y conductual sin
embargo no se encontraba orientado en su totalidad hacia el trabajo. Este
instrumento fue aplicado en una prueba piloto de 50 empleados sin embargo los
resultados obtenidos mostraron que la prueba se presentaba como extensa para los
participantes y en algunos casos se calificO como cansada y reiterativa en sus
preguntas, lo cual se reflejé y derivo en la eliminacién de los Test que a criterio de
calificacion de la misma prueba resultaban no validos.

Por lo anterior y a consecuencia de los resultados obtenidos de la aplicacion,
el autor decidid no utilizar el instrumento Test de actitudes para esta investigacion y
se procedid a una nueva busqueda. Se encontré que la empresa Consultoria en
Psicologia cuenta con el instrumento Test de Actitud Laboral, del cual se recibié un
curso de capacitacion para el conocimiento teérico de la prueba, asi como para su
aplicacién y calificacion.

El Test de Actitud Laboral se encuentra orientado hacia la medicion de
actitudes en el trabajo, originalmente cuenta con 40 reactivos, sus reactivos tienen
cobertura de los tres componentes cognitivo, afectivo y conductual, aunque en el
proceso de calificaciéon no existe una diferenciacion de los mismos, la escala de
calificacion es de 1 a 5 y el promedio de tiempo que se requiere para su aplicacion
es de 15 minutos. Cabe mencionar que tanto la aplicacién del Test como su
calificacion son en la modalidad manual de lapiz y papel (proporcionado por la
Consultora).

Como primer paso se procedio a identificar los 3 componentes en la prueba,
asignando el numero 1 al primer reactivo y 40 al ultimo, lo cual se especifica en la
siguiente tabla:

Componente. Reactivos que corresponden al
componente.

Cognitivo 6, 10, 13, 14,15, 18, 20, 21, 31, 33, 34,
35, 40.

Afectivo 1,2,4,5,8,9,11,16,17, 26, 27, 29, 30.
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Comportamental 3,7,12,19, 22, 23, 24, 25, 28, 32, 36,
37, 38, 39.

Tabla 3.8.1. Reactivos o items que corresponden a cada componente de las
actitudes.

Posteriormente se realizé el piloteo, del Test a 29 empleados los cuales
resultaron de una convocatoria realizada al interior de la organizacion para participar
voluntariamente para dicho fin. Los resultados de la aplicacion se presentan en el
apartado correspondiente sin embargo se destaca que, el instrumento final quedd
compuesto por 33 reactivos o items derivado de este ejercicio de piloteo.

En el anexo 2 puede observarse el instrumento original con 40 items y el
instrumento final con un total de 33 items.

Una vez que se definié el instrumento final Test de Actitud Laboral con 33
items se procedié a su sistematizaciéon, con el objeto de ser aplicado y calificado
automaticamente via sistema y a distancia.

El tratamiento estadistico realizado para definir el instrumento final, asi como
los resultados de los comparativos entre grupos se presentan en ese apartado.

e Entrevistas

Con el objeto de captar mayor informacién cualitativa en torno a las actitudes
de los empleados, las entrevistas fueron construidas tomando como base los
reactivos presentados en la tabla 3.8.1 sin embargo, la opcion de respuesta fue
abierta. Para efectos de aplicacion y obtencion de las mismas, se digitalizo el
formato para ser enviado y recibido a través de correo electronico. La
responsabilidad de la aplicacion de cada entrevista fue asignada al titular de
capacitacion de cada area.

Las entrevistas fueron aplicadas a la totalidad de los empleados en ambos
grupos. Se especifica el momento de la aplicacion en cada grupo en el apartado
2.10 fases de la investigacion.

Para el tratamiento de los resultados se realizo el analisis de frecuencia de
las respuestas y se presenta en dicho apartado.
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3.9 Procedimiento para el analisis de datos

El procesamiento de la informacion para su respectivo analisis se realizé en
el siguiente orden: el primer objeto de analisis consiste en establecer las
condiciones del instrumento Test de Actitud Laboral con respecto a su que mida las
actitudes y ademas, que las mediciones de este se presenten como consistentes a
través del tiempo. En este sentido se establece una primera valoracién del
instrumento con base en los resultados del piloteo para identificar o en su caso
realizar la modificacién del mismo. En este caso se observara en resultados los
indicadores estadisticos que orientaron la toma de decisiones para disminuir el
numero de reactivos de 40 a 33. En particular, para evaluar la confiabilidad se utilizé
el indicador Alpha de Cronbach, y para la validez se utilizaron los coeficientes r de
Pearson por cada item y se analizaron las que tenian mayor correlacion. Para tal
efecto, se realizaron las correlaciones de cada item con el instrumento y también
en la dltima columna la confiabilidad de la escala (Alpha de Cronbach) si el item
correspondiente fuera eliminado, en su caso.

El siguiente analisis corresponde a la confrontacién de los datos obtenidos al
aplicar el Test de Actitud Laboral para ambos grupos y en sus fases inicial y final, lo
que se define de la siguiente forma:

GPO1 inicio VS. GPO2 inicio
GPO1 inicio VS. GPO1 fin
GPO2 inicio VS. GPO2 fin
GPO1 fin VS. GPO2 fin

Con el objeto de realizar el analisis de la informacion obtenida, ésta se
capturd en una base de datos en Excel y los datos se adecuaron y procesaron con
el paquete Statistical Package for the Social Sciences version 22.0.

Por ultimo y con respecto a los datos obtenidos de las entrevistas aplicadas
a ambos grupos, éstas generaron respuestas diversas, debido a que la opcion para
responder se presentd como abierta, con el objeto de obtener mayor informacion
cualitativa respecto a las actitudes. Para el tratamiento de esta informacion, las
respuestas fueron categorizadas y se realizd un registro de frecuencia cada
componente: Comportamental, afectivo y cognitivo.
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3.10 Fases de la investigacion

Se consideran dos fases como los principales momentos de ejecucion; el
primero corresponde al disefio y desarrollo de la capacitacion y el segundo entorno
a la forma de aplicacion. Se especifican a continuacion.

e Capacitaciéon

Como se ha mencionado el proceso de capacitacion fue dirigido al personal
de nuevo ingreso y el curso de denomino “induccién de personal”. Para tal efecto
se construyeron los contenidos con informacion propia de la organizacién y con un
proceso de obtencion de temas en fuentes externas. El contenido global del curso
contempla los siguientes temas generales:

-Induccioén al Sector
-Induccién a la Organizacion
-Induccién al Servicio Profesional de Carrera

-Induccién al Puesto en particular: Estructura del area organizacional de trabajo y
de las areas con las que existe mayor interaccion en razén del puesto; el objetivo
general y metas del puesto; atribuciones del area o la Unidad Administrativa en que
se encuentre adscrito el puesto y las funciones que a éste corresponden; lugar o
lugares de trabajo en que se desarrollan las funciones del puesto, y por ultimo
equipo, mobiliario y demas herramientas o bienes de apoyo para el desemperio del
puesto. No se omite mencionar que todo el proceso de capacitacion, este en
particular fue ejecutado de manera presencial por el superior inmediato jerarquico,
al cual se le proporciond la guia de los temas de capacitar, asi como el formato de
evaluacion de aprendizaje correspondiente a los temas. Dicho formato contiene la
firma autografa del empleado que recibié la capacitacién, firma autografa del
superior inmediato jerarquico que capacitd, calificacion y fecha de aplicacion.

El curso contempla ademas 15 subtemas y el curso se encuentra
estructurado para concluirse en una semana.

Posteriormente se elaboré el banco de reactivos para evaluar el aprendizaje,
el cual fue descrito en el apartado de instrumentos. Una vez que los contenidos y
evaluaciones de aprendizaje fueron revisados y aprobados se procedié a subirlos
en plataforma informatica para que los contenidos sean desplegados en el portal de
cursos de la institucion (modalidad a distancia) con el objeto de que cada trabajador
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tenga la posibilidad de inscribirse y cursar a su propio ritmo y en los tiempos en que
desee ingresar a la plataforma (auto administrado). Para efecto de visualizar el
producto final consultar el anexo 3 pantallas del curso de induccion. En el anexo 4
se observan los requerimientos para la sistematizacion del curso.

e Proceso de aplicacion por Grupo.

Grupo 1
Aplicacion Induccion | Aplicacién del | Entrevistas
del test de | de personal test de
actitud actitud
laboral laboral
Evaluacion
de
conocimien
tos
Grupo 2
Aplicacién 15 dias Aplicacion del Entrevistas Induccion de
del test de como test de actitud personal
actitud periodo de laboral
laboral espera

Evaluacion de
conocimientos

Por ultimo es importante mencionar que las fases de la investigacion fueron
planificadas para que ocurrieran de forma secuencial y ordenada sin embargo,
resulta relevante entender que la organizacién al establecer sus propios tiempos y
procesos requiere de respuestas o intervenciones inmediatas, o que propicié que
el disefo de los contenidos del curso de induccién y sus respectivas evaluaciones,
asi como el instrumento Test de Actitud Laboral tuvieron la necesidad de ser
disenados en paralelo, actividad que presento mayor complejidad al proceso de
aplicacion.
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Capitulo 4. Resultados de la
investigacion
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4.1 Presentacion de resultados
e Variables socio-demograficas
Grupo 1
Tamano de muestra: 70 casos
Género: 33 mujeres 37 hombres
Edad: mediana 31, minima 19, maxima 72 afos
Nivel de puestos: 32% personal operativo 68% personal de mando
Localidad: 63% Distrito Federal 37% Interior de la Republica
Grupo 2
Tamano de muestra: 70 casos
Género: 31 mujeres 39 hombres
Edad: mediana 37, minima 21, maxima 78 anos
Nivel de puestos: 38% personal operativo 62% personal de mando

Localidad: 78% Distrito Federal 22% Interior de la Republica

e Recoleccion de los datos

La aplicacion de la induccion de personal, las evaluaciones de conocimientos
respectivas, la aplicaciéon del test de actitud laboral, asi como los resultados
derivados, se concentraron en una base de datos via servidor, la cual se encuentra
disponible y actualizada en tiempo real. Los datos, calificaciones obtenidas, y
puntajes de las evaluaciones se descargaron en tablas para su analisis y
tratamiento.

Para el analisis de las respuestas obtenidas a través de las entrevistas, se
realizd analisis de frecuencia para determinar las respuestas que mas se
presentaron y asi se categorizaron como se mostrara mas adelante.
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4.1.1 Resultados obtenidos al aplicar la evaluaciéon de aprendizaje del curso
de induccién

Se puede declarar que la induccién de personal propicia sistematicamente, a
través de los conocimientos adquiridos y demostrados mediante evaluaciones
acreditadas, asi como la experiencia personal y presencial del proceso dirigido al
puesto, y de la aplicacion antes y después del test de actitud laboral, cambios en
las respuestas actitudinales (tendencia positiva) en el personal de nuevo ingreso.
Se identifica que el personal ingresa con rasgos de actitud positiva sin embargo, al
recibir la induccidn, los puntajes aumentan en la tendencia positiva.

Se encontré que el numero de intentos que requiere como maximo el
personal para acreditar el curso de induccion es de tres veces esto es, que al
evaluarse, requirio regresar 3 veces a revisar los contenidos para poder acreditar la
evaluacion correspondiente. En la mayoria de los casos se acreditaron los
contenidos en el primer intento. Esto puede observarse en la grafica 4.1 en donde
se registran los 140 casos.

Intentos para acreditar el curso

120
100
80
60
40

20

M Intentos Casos

Grafica 4.1.- La tendencia por aprobar el curso de induccion en la primera
evaluacion corresponde para ambos grupos en el primer intento.

63



4.1.2 Resultados obtenidos al aplicar el test de actitud laboral para contrastar
los grupos 1y 2.

ANALISIS ESTADISTICO

PRUEBA ESTADISTICA PARA MUESTRAS INDEPENDIENTES:
GPO1 PRETEST VS. GPO2 PRETEST

Prueba de hipétesis:

Ho: pcrupo1= Perupo2 NO ha habido cambios entre los grupos 1y 2 en el Pretest
H1: pcrupo1# MGrupo2 Ha habido cambios entre los grupos 1y 2 en el Pretest

Prueba T
Estadisticos de Grupo
Grupo N Media Desviacion tip. Error tip. de la
media
Tot_Pr Grupo 1 70 146.5143 6.23261 1.05350
Grupo 2 70 146.5143 3.84533 .64998

La tabla anterior nos muestra que en promedio los PRETEST son iguales en
ambos grupos, aunque con varianzas diferentes

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene parala
igualdad de varianzas Prueba T para laigualdad de medias

95% Intervalo de confianza para

Diferencia de | Errortip. de la la diferencia

F Sig. t gl Sig. (hilateral) medias diferencia Inferior Superior

Tot_Pr  Se han asumido 8.012 .006 .000 68 1.000 .00000 1.23788 -2.47015 247015
varianzas iguales

No se han asumido 000 | 56.608 1.000 .00000 1.23788 -247918 247918
varianzas iguales

La tabla de la prueba t, nos indica que antes de hacer la prueba t, el software
SPSS hace una prueba de igualdad de varianzas de ambos grupos, analizando la
primera fila, vemos que como sig=.000 se rechaza la hipétesis nula de que se han
asumido varianzas iguales y por lo tanto se supone que no se han asumido
varianzas iguales

Por lo que se analiza la segunda fila, donde tenemos sig=1.0 no es menor a
.05, esto indica que no es significativo y por tanto:
No se rechaza la hipotesis nula de no diferencias y se CONCLUYE que el
PRETEST EN AMBOS GRUPOS SON IGUALES:

MGrupo1= UGrupo2
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PRUEBA ESTADISTICA PARA MUESTRAS RELACIONADAS

GPO1 PRETEST VS. GPO1 POSTEST

Prueba de hipétesis:

Ho: u(pretest-postest)= 0 No ha habido cambios entre el Pretest y el Postest del
Grupo1
H1: p(pretest-postest)# 0 Ha habido cambios entre el Pretest y el Postest del Grupo1

No es necesaria la homogeneidad de varianzas pues ambas pruebas relacionadas
provienen de la misma poblacion.

Prueba T
Estadisticos de muestras relacionadas
Media N Desviacion Error tip. de la
tip. media
Par1 Tot Pr 146.5143 70 6.23261 1.05350
Tot po 151.9714 70 4.84759 .81939
Correlaciones de muestras relacionadas
Media N Correlaciéon Sig.
Par1 Tot Pr y Tot po 70 970 .000

En las anteriores tablas nos muestran los estadisticos importantes de las dos
mediciones el Pretest y el Postest para el Grupo1 y por otra parte nos presenta la
correlacion entre ambas, el cual dicha correlacion es alta: .970 y significativa:
p=.000.

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas

95% Intervalo de confianza para
Desviacion | Errortip. dela la diferencia

Media tip. media Inferior Superior t gl Sig. (bilateral)
Par1  Tot_Pr-Tot_po | -5.45714 1.93030 .32628 -6.12022 -4.79406 | -16.725 34 .000

En la tabla anterior nos da la prueba t con un p=.000 significativo por lo que
se rechaza la hipotesis nula Ho, de que el Pretest y Postest son iguales y se
concluye que: El Pretest y El Postest son diferentes o sea que se acepta: H1:
M(pretest-postest)# 0

Por lo que ha habido cambios entre el Pretest y el Postest del Grupo1
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PRUEBA ESTADISTICA PARA MUESTRAS RELACIONADAS

GPO2 PRETEST VS. GPO2 POSTEST

Prueba de hipdtesis:

Ho: u(pretest-postest)= 0 No ha habido cambios entre el Pretest y el Postest del
Grupo2
H1: p(pretest-postest)# 0 Ha habido cambios entre el Pretest y el Postest del Grupo2

No es necesaria la homogeneidad de varianzas pues ambas pruebas relacionadas
provienen de la misma poblacion.

Prueba T
Estadisticos de muestras relacionadas
Media N Desviacion Error tip. de la
tip. media
Par1 Tot Pr 146.5143 70 3.84533 .64998
Tot po 142.4857 70 3.92107 .66278
Correlaciones de muestras relacionadas
Media N Correlacioén Sig.
Par1 Tot Pr y Tot po 70 .906 .000

En las anteriores tablas nos muestran los estadisticos importantes de las dos
mediciones el Pretest y el Postest para el Grupo2 y por otra parte nos presenta la
correlacion entre ambas, el cual dicha correlacion es alta: .906 y significativa:
p=.000.

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas

95% Intervalo de confianza para

Desviacian | Erortip. dela la diferencia

Media tip. media Inferior Superior t al Sig. (bilateral)
Par1  Tot_Pr-Tot_po | 4.02857 1.68882 28546 3.44844 4.60870 14.112 34 .000

En la tabla anterior nos da la prueba t con un p=.000 significativo por lo que se
rechaza la hipotesis nula Ho, de que el Pretest y Postest son iguales y se concluye
que: El Pretest y El Postest son diferentes o sea que se acepta: H1: p(pretest-
postest)# 0

Por lo que ha habido cambios entre el Pretest y el Postest del Grupo2.
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PRUEBA ESTADISTICA PARA MUESTRAS INDEPENDIENTES:
GPO1 POSTEST VS. GPO2 POSTEST
Prueba de hipétesis:

Ho: pcrupo1= Perupo2 NO ha habido cambios entre los grupos 1y 2 en el Postest
H1: ycrupo1# PGrupo2 Ha habido cambios entre los grupos 1y 2 en el Postest

Prueba T
Estadisticos de Grupo
Grupo N Media Desviacion Error tip. de la
tip. media
Tot_Pr Grupo 1 70 151.9714 4.84759 .81939
Grupo 2 70 142.4857 3.92107 .66278

La tabla anterior nos muestra que en promedio los POSTEST son diferentes en
ambos grupos, aunque con varianzas diferentes

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene para la
igualdad de varianzas Prueba T paralaigualdad de medias

95% Intervalo de confianza para

Diferenciade | Errortip. dela Ia diferencia

F Sig. t gl Sig. (hilateral) medias diferencia Inferior Superior
Tot_po  Se han asumido 2.556 114 9.001 68 .000 9.48571 1.05389 7.38271 11.58872
varianzas iguales
No se han asumido 9.001 65.154 .000 9.48571 1.05389 7.38104 11.59038
varianzas iguales

La tabla de la prueba t, en la prueba de igualdad de varianzas de ambos grupos,
analizando la primera fila, vemos que como sig=.114 indica que no se rechaza la
hipotesis nula y se asume varianzas iguales y por lo tanto

Se analiza la primera fila, donde tenemos sig=.000 es menor a .05, esto indica que
es significativo y por tanto:

Se rechaza la hipotesis nula de no diferencias y se CONCLUYE que el POSTEST
EN AMBOS GRUPOS SON DIFERENTES:

H1: uGrupo1# uGrupo2 o sea que: Ha habido cambios entre los grupos 1y 2 en

el Postest

67



4.1.3 Resultados obtenidos al aplicar las entrevistas

Littlewood (2014) establece que las actitudes tienen tres componentes: “el
componente afectivo consiste de sentimientos que surgen ante ciertos objetos, el
componente conductual es una tendencia por actuar de una manera determinada
hacia el objeto y el componente cognitivo se refiere a creencias acerca de los
objetos, mismas que pueden expresarse con palabras”.

Respecto se realizé la identificacion de los tres componentes Cognitivo,
Afectivo y Comportamental, respecto a las respuestas proporcionadas por los
empleados.

e Comportamental:

1. Acepto los consejos de mis companeros para mejorar el trabajo.

2. Ayudo a mis compareros cuando me lo piden para para concluir algun
trabajo.

3. Expreso libremente mi opinidén cuando considero que las cosas pueden

mejorarse.

Escucho la opinion del equipo de trabajo para conformar nuevos proyectos.

Aporto nuevas ideas para mejorar los procesos.

Atiendo con interés a las personas en el trabajo.

Reconozco las buenas ideas de los demas.

Preparo con anticipacién el trabajo que debo entregar a mis superiores.

9. Apoyo a mi equipo de trabajo para lograr las metas.

10.Demuestro con el ejemplo la importancia de ser puntuales.

11.Asisto a los eventos que me convoca la mi jefe.

© N O

o Afectivo:

12.Me agrada tener comunicacion con mi equipo de trabajo.
13.Disfruto el trabajo por objetivos o metas.

14.Me gusta cumplir y entregar el trabajo a tiempo.

15.Siento que es necesario trabajar en equipo.

16.Me desagradan bastante las conversaciones de radio pasillo.
17.Siento que mi trabajo es importante para el pais.

18.Me siento orgulloso de la organizacién a la que pertenezco.
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19.Disfruto la capacitacion que proporciona la organizacion.
20.Me desagrada perder el tiempo en el trabajo.
21.Me gusta mi trabajo.

e Cognitivo:

22.Pienso en conservar mi trabajo.

23.Sé que cuento con las herramientas necesarias para desempefar mi trabajo
24 .Pienso en la importancia de realizar mi trabajo con calidad.

25.Conozco las politicas de mi organizacion.

26.Entiendo las responsabilidades de mi trabajo.

27.Reflexione sobre mejores formas de trabajar.

28.Entiendo mis derechos y obligaciones como trabajador.

29.Conozco la importancia de capacitarme.

Con base en las respuestas que se obtuvieron al concentrar la totalidad de las
entrevistas (140) puede observarse basado en la frecuencia de respuesta que el
componente comportamental de las actitudes es el mas presentado, seguido del
componente afectivo y por ultimo el cognitivo.

4.2 Analisis de la Informacion

A continuacion se presenta el tratamiento de la informacién obtenida respecto
a los estadisticos de prueba aplicados al instrumento y con respecto al analisis de
los datos obtenidos en las aplicaciones correspondientes.

4.2.1 Analisis estadistico de validez y confiabilidad del Test de actitud laboral

“‘Analizar el instrumento de recoleccion de datos (cuestionario) Test de
Actitud Laboral con sus respectivos items, con el fin de demostrar estadisticamente
la Confiabilidad y Validez del Instrumento (ejercicio metodolégico)”.
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Procesamiento

El presente trabajo es con el objetivo de encontrar la confiabilidad y validez
del instrumento de medicién (items del cuestionario y el cuestionario mismo)

Partiendo del hecho de que toda medicidn o instrumento de recoleccion de
datos debe reunir dos requisitos esenciales: confiabilidad y validez.

Ya que si los resultados no son consistentes; no se puede “confiar” en ellos.

Para ello este documento esta organizado en dos partes principalmente, en
la primera se hacen las representaciones en tablas del Indicador Alpha de Cronbach
con el nimero de items procesados, en la segunda se detallan los resultados de la
evaluacion de la validez del constructo que fueron realizadas mediante las pruebas
de correlacion de Pearson entre los items, para la clasificacién de la fuerza de
correlacion entre las variables: ITEMO1, ITEMO2, ITEMO03... a ITEM40

Los resultados de esta analisis pretenden que una relacion entre numeros es
por si misma una explicacion de la realidad, sin olvidar que tales relaciones son
simples descripciones que a su vez necesitan de una explicacion, se debe tener en
cuenta que la conducta del individuo, responde muchas veces a factores volatiles
no controlables.

La informacion original se capturd en una base de datos en Excel y los datos
se adecuaron y procesaron en SPSS version 22.0. Para la confiabilidad se utilizo el
indicador Alpha de Cronbach para estos casos, y para la validez se utilizaron los
coeficiente r de Pearson por cada variables y se analizaron las que tenian mayor
correlacion.

OBJETIVO ESPECIFICO

e Demostrar estadisticamente que los instrumentos pasan las pruebas de

Confiabilidad y Validez de los siguientes:
Instrumento de recoleccion de datos

e TEST DE ACTITUD LABORAL
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Se trata de un estudio metodoldgico, para intentar responder a la siguiente
premisa: ¢Como se relacionan los items con las actitudes del personal de la

organizacion en donde se realizo el estudio?
Poblacion muestra:

La poblacion del estudio fue compuesta por 29 trabajadores de la prueba

piloto que permitieron la recoleccion de datos.
Los sujetos del estudio o unidades de analisis fueron

29 trabajadores que concordaron en participar del estudio, contestando el
término de consentimiento libre y esclarecido y retornando el instrumento de

recoleccion de datos con sus respectivas respuestas.

ESTADISTICA INFERENCIAL

PRUEBA de CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

El objetivo general es determinar la validez y confiabilidad del instrumento
mencionado. Esta es una investigacion metodoldgica, por eso comenzamos con
algunos conceptos.

METODOLOGIA:

La confiabilidad se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo
sujeto u objeto, produce iguales resultados.

Por otra parte La validez, en términos generales, se refiere al grado en que
un instrumento realmente mide la variable que pretende medir.

Cabe agregar que un instrumento de medicion puede ser confiable pero no
necesariamente valido (un aparato, por ejemplo puede ser consistente en los
resultados que produce, pero no medir lo que pretende). Por ello es requisito que
el instrumento de medicién demuestre ser confiable y valido.
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La confiabilidad, test estadistico: Alpha de Cronbach

En este trabajo, la valoracion de la fiabilidad de las medidas se ha utilizado
el Alfa de Cronbach, que es el indicador mas ampliamente utilizado para este tipo
de analisis. Para el analisis de confiabilidad en lo que se refiere a la consistencia
interna de sus items, fue calculado el Coeficiente Alfa de Cronbach, se entiende
que, no habiendo fallas, cuanto mas alto es el coeficiente, mas confiable es el
instrumento. De ese modo, consideramos valores por arriba de 0,70 como muy
adecuados para este estudio. El nivel de significancia adoptado para las pruebas de
hipétesis del estudio fue de 0,05.

Especificamente presento las escalas del alfa de Cronbach

por debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no aceptable;

entre 0,5 y 0,6 se podria considerar como un nivel aceptable fragil;
entre 0,6 y 0,7 se estaria ante un nivel bueno moderado;

entre 0,7 y 0,8 haria referencia a un nivel bueno aceptable;

entre 0,8-0,9 se podria calificar como de un nivel muy bueno,
superior a 0,9 seria excelente.

La validez, test estadistico: r de Pearson

En este trabajo la validez de contenido de las escalas se sustenta en el
riguroso procedimiento que se ha seguido en el desarrollo de las escalas recogidas
en el cuestionario.

Para la evaluacion de la validez de constructo fueron realizadas pruebas de
correlacion de Pearson entre los ltems. Para la clasificacion de la fuerza de
correlacion entre las variables:

valores proximos de 0,30 como satisfactorios,

entre 0,30 a 0,50 de moderada magnitud,

por arriba de 0,50 de fuerte magnitud y

valores por debajo de 0,30 de poco valor para la practica,

Mismos que se verifican si estadisticamente sean significativos.

Para nuestro caso se someten a estos estadisticos el siguiente instrumento:

TEST DE ACTITUD LABORAL

e INSTRUMENTO (40 VARIABLES O iTEMS, 29 UNIDADES DE ANALISIS
(PRUEBA PILOTOQ))
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Resumen del procesamiento de los casos

] %
Casos  Validos 29 100.0
Excluidos® 0 0
Total 29 100.0

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

En este cuadro se muestra que se procesaron 29 unidades de analisis sin ninguna
excluida o datos perdidos.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronhach elementos

6T 40

En la tabla anterior se presenta la confiabilidad del cuestionario de 40 items, que
presentdé un alfa de Cronbach de 0.567, considerandose un nivel de fiabilidad
apenas aceptable un poco débil, en la validacion del instrumento.

En la siguiente tabla se presenta en la columna 4 las correlaciones de cada
ftem con el instrumento y también en la dltima columna la confiabilidad de la escala
(Alpha de Cronbach) si el item correspondiente fuera eliminado, en su caso.
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ESTADISTICOS TOTAL ELEMENTO

SE SIENTE ANSIOS0 51 TIENE QUE HABLAR CON SU JEFE

LE LASTIMA FACILMENTE QUE SUS COMPAREROS CRITIQUEN SU FORMA DE TRABAJIAR

SE AIS_A DE SUS COMPARERCS DE TRABAIO LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO

TIENE CAMBIOS DE HUMOR DENTRO DE SU TRABAJO

SIENTE INCOMODIDAD CUANDO INGRESA NUEVO PERSONAL

SE DISTRAE FRECUENTEMENTE EN SU TRABAIO

LE CUESTA TRABAJOD EXPRESARSE COM SUS COMPARERDS

SE DESANIMA FACILMENTE CUANDO CRITICAN NEGATIVAMENTE SU TRABAID

woa |~ [ | | [wo [ =

SIENTE PRESION CUANDO SU JEFE LE SOLICITA ALGUNA INFORMACION

[
(=]

SE PRESIONA FACILMENTE CUANDO LAS COSAS TIENEN QUE SALIR RAPIDAMENTE

11(LE MO_ESTA LA OBSERVACION DE SUS COMPAREROS DURANTE SU TRABAIQ

[

12|DUDAEN INTERVENIR EN UNA DISCUSION O EN UN DEBATE CON SUS COMPANEROS

[

13|5E COHIBE FRENTE A 5U JEFE INMEDMATO

5]

14|CARECZ DE CONFIANZA EN SUS HABILIDADES Y O CONOCIMIENTOS PARA REALIZAR UNA NUEVA FUNCION DENTRO DE SU TRABAIO

15| DISMINUYE EL RENDIMIENTO DE 5US FUNCIONES CUANDO LE CRITICAN 5U TRABAIOD

n

16|SIENTE INCOMODIDAD ANTE 5US COMPARIEROS CON RESPZCTO A 5U APARIENCIA AUN CUANDO ESTE PRESENTABLE

o

17|5IENTE QUE OTRAS PERSONAS TRABAJAN MEJOR QUE USTED

]

1B|ES DIFICIL PARA USTED TOMAR DECISIONES 51 NO ESTA SUL JEFE

=]

19|HA CRITICADO ABIERTAMENTE LAS CONDUCTAS, IDEAS U OPINIONES DE SUS COMPANERDS

20|USUALMENTE TIENE CONFIANZA EN USTED, CUANDO TIENE QUE ENTREGAR UN TRABAJO RAPIDAMENTE

=]

21|ES DIFICIL PARA USTED LA TOMA DE DECISIONES 51 NO SE ENCUENTRA SU JEFE

=

22|TIENE DISPOSICION PARA SALIR DE SU RUTINA DE TRABAJD

5]

23|SE LE DIFICULTA PREGUNTAR EL "POR QUE", CUANDO SE LE INDICA QUE SU TRABAJD ESTA MAL, SABIENDO USTED QUE SU TRABAJO ESTA CORRECTO

[

22|EVITAHABLAR EM UNA JUNTA DE TRABAID

25[INSISTE EN DISCUTIR CON UN COMPARNERC QUE NO DESEA CONTINUAR L& DISCUSION

26(SE LE DIFICULTA EXPRESAR LO QUE SIENTE CON SUS COMPAREROS DE TRABAID

o

27|SE ALTERA 51 LE OBSERVAN TRABAJAR

=~

28|TIENE DIFICULTAD DE MANTEMER EL CONTACTO VISUAL CLANDO HABLA CON SU JEFE

=]

29|MANIFIESTA ENOJO POR RECIBIR CRITICAS NEGATIVAS POR PARTE DE 5US COMPAFIEROS

=]

HABLA CON SU JEFE FRECUENTEMENTE PARA QUE CAMBIEN A UN COMPARIERO DE TRABAID, QUE SOLO PASA EL TIEMPO PLATICANDO O HABLANDO
30|POR TELEFONO EN HORAS LABORALES

31|FRECUENTEMENTE TOMA DECISIONES POR SU JEFE INMEDIATO

—-

32|CON FRECUENCIA PIDE AYUDA O PEQUERNDS FAVORES A 5LS COMPAREROS DE OFICINA

=]

33|DUDA USTED CUANDO MANIFIESTA A 5U JEFE SUS PUNTOS DE VISTA Y EXPRESA SU OPINION

o

34|CON FRECUENCIA ACEPTA PETICIONES DE SUS COMPARERCS, AUN CUANDO USTED NO ESTE DE ACUERDO

35| TIENE DIFICULTAD PARA ELOGIAR EL TRABAJC DE 5US COMPARNERDS

o

36|USA GRITOS O TACTICAS DE INTIMIDACION PARA LOGRAR OUE ALGUIEN HAGA LO QUE USTED DESEA

o

-]

F7[USUALMENTE EN LAS JUNTAS DE TRABAIO, USTED DOMINA LAS CONVERSACIONES

38|CUANDO INGRESA A UN TRABAJQ, TIENE DIFICULTAD PARA PRESENTARSE E INICIAR LA CONVERSACION CON SUS NUEVOS COMPAREROS

oo

39|SIEMPRE PIDE PERDON O ESTA DISCULPANDOSE CUANDO ALGO SALE MAL

40|51EMPRE RECIBE HALAGOS POR PARTE DE SU JEFE

=]

74




Media de I
aRcals s
we @ lirmena

VariarnTa
e I
-ncals =i
-

-l wlirming =i
3 | rrves nto slemants
TZ.83 ST OTFS
T3 a4 5% 190
Tad14 S8 D52
73 3 S8 ooT
T3 4S5 58 685
s - ST 23a
T3 10 S3 T30
TR 14 S4 83T
7310 sS4 S96
T2 T2 55 135
T30 SD. 8310
TF2.7T2 S3.TTe
Ta a4 sS4 1783
T3 3 438
e W - 53 aDv
T &1 sS4 S08
r2 823 S5 5T6
T2 T8 B4 890
Ti1.03 81 49
TO. 59 5% 966
T2.806 52 @80
Trv.07 sS85 781
Tar4 53 480
T2 28 Sd4_207
T3 .3 ST TO3
T 24 ET. 904
7339 52 885
T3.28 S4 421
Fas W | S6_SO07
7338 Ta T4a
T3 21 aD T4
T aAS S22 7112
TOo 97 a0 463
T1 34 S5 T32a
T2.T® SD.0Z7
T3 82 £8.330
T2 .24 a1 28
71 34 a2 aDs
T .09 ST T2
T 83 S6 495

Adfm e
Cronb-aci
sl B
slirrvirsa @0
= e e flo

- O34
- W7

465
IS

IED

S86
=30

493
L

605

a4

= L
35S
- 349

232

L4TL
082
S02

- 00

-.085

852
248

1594

565
S50

556

571
S7TS
Z&a
AT
4G

Sas

557

S15
S49

540
533

534

S41

-S53
548
(&S00

S47

533
5T
535

S70

559

599

Sa49

559

L ol .

-1

5S43

a1s

S80

=13
s=T1

s11

SB2Z3

S37

5T

75



Las correlaciones de los 40 items son significativas pues 33 son superiores a 0.100,

por lo que puede decirse que son validas para el instrumento.

EXCEPTO:
Correlacion elemento-total corregida

SE SIENTE ANSIOSO SI TIENE QUE HABLAR 0.077
ITEMO1 CON SU JEFE

TIENE CAMBIOS DE HUMOR DENTRO DE SU -0.034
ITEMO4 TRABAJO

SE DISTRAE FRECUENTEMENTE EN SU 0.091
ITEMO6 TRABAJO

ESTA DISPUESTO A SALIR DE LA RUTINA DE 0.062
ITEM22 TRABAJO
ITEM24 EVITA HABLAR EN UNA JUNTA DE TRABAJO 0.096

INSISTE EN DISCUTIR CON UN COMPANERO -0.002
ITEM25 QUE NO DESEA CONTINUAR LA DISCUSION '

SIEMPRE RECIBE HALAGOS POR PARTE DE SU
ITEM40 JEFE 0.042

Por lo que se procedié a eliminar del instrumento los que se presentaron por
debajo de este parametro, o al menos no considerarlos dentro de los items para
operar los valores de las escalas, debido que al OBSERVAR QUE Sl SE ELIMINAN
ESTAS VARIABLES EL NIVEL DE CONFIABILIDAD MEJORA BASTANTE,
OSCILANDO SU VALOR DE .567 a .615 muy significativo, POR TANTO, A
CRITERIO DEL INVESTIGADOR SE ELIMINARON DE LA TABLA ANTERIOR
LOS SIGUIENTES:

01, 04, 06, 22, 24, 25 Y 40.

Conclusiones del piloteo:

e El Instrumento “Test de Actitud Laboral SE PRESENTO ORIGINALMENTE
COMO APENAS CONFIABLE” pues el indicador Alpha de Cronbach

presento un nivel de fiabilidad apenas aceptable un poco débil (0.567)

e En general los items P1, P2, P3,... P40 cercanos al valor r de Pearson cerca

de .300 apenas pasaron la prueba de validez.

¢ No obstante que las dimensiones Estabilidad y Claridad y coherencia en la
Direccion no superan los indicadores de Alpha de Cronbach en general no
afectan mucho el instrumento.

Por lo que el que suscribe, considera la eliminacién de los items mencionados

para mejorar la buena medicion y confiabilidad del instrumento.
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Por lo anterior el instrumento final para aplicacion y los estadisticos
correspondientes se presentan a continuacion:

TEST DE ACTITUD LABORAL

e INSTRUMENTO (33 VARIABLES O iTEMS, 29 UNIDADES DE ANALISIS
(PRUEBA PILOTOQ))

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Walidos 29 100.0
Excluidos?® 0 0
Total 29 100.0

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

En este cuadro se muestra que se procesaron 29 unidades de analisis sin
exclusion o datos perdidos.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.614 33

En la tabla anterior se presenta la confiabilidad del cuestionario de 33 items,
que presentd un alfa de Cronbach de 0.614, considerandose un nivel de
fiabilidad bueno moderado, en la validacion del instrumento.
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ESTADISTICOS TOTAL ELEMENTO

LE LASTIMA FACILMENTE QUE SUS COMPAREROS CRITIQUEN 5U FORMA DE TRABAIAR

SE AISLA DE SUS COMPAREROS DE TRABAJO LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO

SIENTE INCOMODIDAD CUANDO INGRESA NUEWO PERSONAL

LE CUESTA TRABAIO EXPRESARSE CON 5US COMPAREROS

SE DESANIMA FACILMEMNTE CUANDO CRITICAN MEGATIVAMENTE 5U TRABAIO

SIENTE PRESION CUANDO 5U JEFE LE SOLICITA ALGUNA INFORMACION

SE PRESIONA FACILMENTE CUANDO LAS COSAS TIENEN QUE SALIR RAPIDAMENTE

LE MOLESTA LA OBSERVACION DE SUS COMPAR EROS DURANTE 5U TRABAID

W0 |~ | [ [ | |k |

DUDA EN INTERVENIR EN UNA DISCUSION O EN UN DEBATE CON 5US COMPAREROS

10

SE COHIBE FRENTE A 5U JEFE INMEDIATO

11

CARECE DE CONFIANZA EN 5U5 HABILIDADES ¥ O CONOCIMIENTOS PARA REALIZAR UNA NUEVA FUNCION DENTRO DE 5U TRABAIO

1

P

DISMINUYE EL RENDIMIENTO DE 5US FUNCIONES CUANDO LE CRITICAN SU TRABAIO

1

w

SIENTE INCOMODIDAD ANTE SUS COMPARNEROS CON RESPECTO A SU APARIENCIA AUN CUANDO ESTE PRESENTABLE

14

SIENTE QUE OTRAS PERSONAS TRABAIAN MEIOR QUE USTED

1

i

ES DIFICIL PARA USTED TOMAR DECISIONES 51 MO ESTA SU JEFE

16

HA CRITICADO ABIERTAMENTE LAS CONDUCTAS, IDEAS U OPINIONES DE 5US COMPAREROS

17

USUALMENTE TIENE CONFIANZA EN USTED, CUANDO TIENE QUE ENTREGAR UN TRABAIO RAPIDAMENTE

1

(=]

ES DIFICIL PARA USTED LA TOMA DE DECISIONES 51 NO SE ENCUENTRA 5U JEFE

1

[f=]

SE LE DIFICULTA PREGUNTAR EL "POR QUE", CUANDO SE LE INDICA QUE SU TRABAIO ESTA MAL, SABIENDO USTED QUE SU TRABAIO ESTA CORRECTO

20

SE LE DIFICULTA EXPRESAR LO QUE SIENTE CON 5US COMPAREROS DE TRABAIO

21

SE ALTERA 51 LE OBSERVAN TRABAIAR

2

L

TIENE DIFICULTAD DE MANTENER EL CONTACTO VISUAL CUANDO HABLA CON 5U JEFE

23

MAMIFIESTA ENOJO POR RECIBIR CRITICAS NEGATIVAS POR PARTE DE SUS COMPANEROS

HABLA CON SU JEFE FRECUENTEMENTE PARA QUE CAMBIEN A UN COMPANERO DE TRABAIO, QUE SOLO PASA EL TIEMPO PLATICANDO O HABLANDO

24|POR TELEFONO EN HORAS LABORALES

25|FRECUENTEMENTE TOMA DECISIONES POR 5U JEFE INMEDIATO

26|CON FRECUENCIA PIDE AYUDA O PEQUERIOS FAVORES A SUS COMPARNEROS DE OFICINA

27|DUDA USTED CUANDO MAMIFIESTA A SU JEFE 5US PUNTOS DE VISTA ¥ EXPRESA SU OPINION

28|CON FRECUENCIA ACEPTA PETICIONES DE 5U5 COMPANEROS, AUN CUANDO USTED NO ESTE DE ACUERDO

29|TIENE DIFICULTAD PARA ELOGIAR EL TRABAIO DE SUS COMPARNEROS

30|USA GRITOS O TACTICAS DE INTIMIDACION PARA LOGRAR QUE ALGUIEN HAGA LO QUE USTED DESEA

31|USUALMENTE EN LAS JUNTAS DE TRABAIO, USTED DOMINA LAS CONVERSACIONES

32|CUANDO INGRESA A UN TRABAIO, TIENE DIFICULTAD PARA PRESENTARSE E INICIAR LA CONVERSACION CON 5US NUEVOS COMPANERDS
33|SIEMPRE PIDE PERDON O ESTA DISCULPANDOSE CUANDO ALGO SALE MAL
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Varianza

Media de dela Alfa de
laescala | escalasi | 6m | Cronbach
sl 5@ sé elimina | elemento |  sise
elimina el el _~fofal | elimina el
glemento | elemento | comegida | elemento
56.14 45123 332 586
56.03 46.392 ATH 607
56.34 48.37T =150 -4 |
56.00 445T 383 542
56.03 45748 270 &1
56.00 45286 287 549
5562 4535 157 608
56.00 425M A54 578
5582 45458 110 a4
56.24 44,333 467 587
56.21 44 6T0 AZ4 59
56.28 43778 B8 581
5631 45436 AT 595
5572 48.207 A8T B0B
5566 44,805 362 594
5593 49281 -189 837
53.48 426186 209 604
65,76 43404 A58 582
56.03 44 606 382 5432
56.21 44099 AN 585
5817 45218 184 G605
5621 45956 285 602
56.28 47.883 -.059 619
5610 48310 =10 633
5434 41.50 320 586
5186 47 880 =102 B52
5424 447861 081 614
5569 40936 492 56T
s6.41 47 966 - D67 617
55.14 48337 =111 B4
5424 51.761 -323 BT1
54 55 41,323 362 580
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En la anterior tabla se presentan en la columna 4 las correlaciones de cada
Item con el instrumento y también en la ultima columna la confiabilidad de la escala
(Alpha de Cronbach) si el Iltem correspondiente fuera eliminado, en su caso.

Las correlaciones de los 33 items son significativas pues en general los 33
son proximos a .300, por lo que puede decirse que son validas para el instrumento.

Confiabilidad y Validez finales del instrumento:

e EIl Instrumento “Test de Actitud Laboral” ES CONFIABLE pues el
indicador Alpha de Cronbach presenté un nivel de fiabilidad bueno
moderado (0.614)

e En general los items P1, P2, P3,... P32 cercanos al valor r de Pearson
en su mayoria préximos a .300 son satisfactorios por lo que pasan la
PRUEBA DE VALIDEZ

4.3 Discusion de los resultados obtenidos

Analisis Cuantitativo

Comparativos:

Pretest de inicio entre los dos Grupos:

No existen diferencias significativas en las actitudes entre los grupos.
Pretest - Postes grupo 1:

Existen diferencias en los resultados, la aplicacién Postes presenta puntuaciones
superiores.

Pretest - Postes Grupo 2:
Las puntuaciones se mantienen.
Postes Grupo 1 vs. Postest Grupo 2:

Las diferencias se puntualizan en sentido positivo. En este comparativo es en donde
las puntuaciones tienen mayor incremento.

GPO1 inicio VS. GPO2 inicio ---- = (diferencias no significativas)

GPO1 inicio VS. GPO1 fin —- % fin>
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GPO2 inicio VS. GPO2 fin ---- = (diferencias no significativas)
GPO1 fin VS. GPO2 fin ---- # GPO1 fin >

Analisis Cualitativo

Con referencia a las declaraciones que el personal proporciona “al finalizar” el
proceso de CAPACITACION, se obtuvieron las siguientes respuestas, las cuales
fueron categorizadas por su frecuencia:

* Proporciona nuevos conocimientos al personal de nuevo ingreso.

» Se entiende la importancia de la organizacién a la que se acaba de ingresar.
* Este tipo de capacitacion debe ser permanente y actualizada.

* Es una capacitacidén necesaria para el trabajo.

* La informacién sobre las prestaciones es de utilidad.

Prueba de Hipotesis

Se acepta H1: La capacitacion proporcionada al personal de nuevo ingreso
fue evaluada de forma modular y final, por lo que el aprendizaje resulto ser
condicionante para continuar el proceso, los resultados obtenidos reflejan cambios
en las actitudes medidas al inicio y al finalizar.

Respecto al comparativo realizado entre los Grupos 1 y 2 se observa que
ambos tienen desde el inicio actitudes positivas hacia la organizacién sin embargo,
al proporcionar el proceso de capacitacion para el Grupo 1, se identificé un
incremento en las actitudes positivas en las opciones de respuesta, POR LO QUE
LA CALIFICACION INICIAL INCREMENTA. Se observo diferencia con el Grupo 2
el cual mantiene las respuestas de origen a fin sin una diferencia significativa.

A través de la prueba de hipotesis se determina que la capacitacion propicia
un incremento en sentido positivo sobre las actitudes laborales del personal de
nuevo ingreso.

81



Conclusiones
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Conclusiones

Si bien es cierto que el tema de las actitudes fue motivo de estudio en el siglo
pasado, su vigencia e importancia para las organizaciones continua, al ejercer la
funcién de administrar el recurso mas valioso con el que cuentan, su personal.
Diversas estrategias y técnicas han aparecido dentro del campo de las ciencias
sociales, con el objeto de comprender, explicar y ofrecer herramientas para la
Administracion del Personal sin embargo, el tema de las actitudes ha quedado
atrapado en el interior de las competencias laborales, restandole la importancia y el
papel fundamental que ejerce en las organizaciones.

Es muy claro que si el personal no conoce la funcién que va a realizar puede
aprender a realizarla, en este sentido, si no cuenta con la habilidad para ejercer
dicha funcion, a través de la practica puede entrenar sin embargo, el problema
principal es si no desea realizarla o tiene que realizarla forzosamente. He aqui la
esencia del tema de la presente investigacion.

En esta investigacion se trataron dos variables: el aprendizaje el cual es
relativamente permanente y, las actitudes que pueden transformarse a través del
tiempo sin embargo, es importante demostrar a quienes tienen el poder de la toma
de decisiones dentro de las organizaciones, que estos elementos son
fundamentales para la consecucién de los objetivos de cualquier organizacion y que,
en la medida que los administradores atendamos correctamente estas necesidades,
provocaremos que el personal se encuentre con mayor disposicion hacia el trabajo
y la organizacion.

La capacitacion ha sido trastocada desde todos los enfoques posibles, se le
ha otorgado capacidades para mejorar a las organizaciones en todos los sentidos
sin embargo, es necesario que utilicemos con mesura y objetividad esta
herramienta, ya que si contribuye a mejorar los conocimientos, habilidades vy
actitudes del personal, no significa con lo antes dicho que arregle el entorno laboral
en su totalidad. Debe atribuirsele entonces a la capacitacion los alcances y
beneficios que realmente posee a través de un proceso planeado, dirigido y
controlado.
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Respecto a las actitudes, se considera que al ser un elemento que se
modifica a través del tiempo, derivado de las experiencias a las que se encuentra
expuesto el personal de cualquier organizacion y a su propio aprendizaje en
interaccion, no es necesario su tratamiento o se desconoce. El motivo de la presente
investigacion y que se sustenta en los resultados obtenidos, busca posicionar a las
actitudes como un elemento que agrega valor a la organizacion vy, el cual, debe ser
tratado durante todo el proceso en que el personal tiene una relacion con la
organizacion, desde el ingreso o contratacion hasta el retiro.

Con base en los resultados obtenidos en la presente investigacion, he
determinado que la induccion administrada para el personal de nuevo ingreso, con
orientacion a la evaluacion de conocimientos, fortalece sus actitudes con tendencia
positiva hacia la organizacion y hacia el trabajo.

Con base en lo anterior se puede establecer que la capacitacion, en particular
la induccion para el personal de nuevo ingreso, propicia la alineacion de las
actitudes del personal de reciente contratacion, en sentido positivo hacia el trabajo
y la organizacion a la que esta ingresando.

El autor determina que la induccién de personal a través del aprendizaje
favorece actitudes positivas hacia la organizacion y asi el trabajo pero éste es el
principio del trabajo que debe de realizar el administrador de recursos humanos Si
considera que este primer esfuerzo suficiente esta equivocado debe reforzar las
actitudes a través de distintas acciones tales como la capacitacion y evaluacion del
desempenfo encuesta de clima laboral entre otras.

Con base en la revision de Investigaciones realizadas sobre el tema de
actitudes se encontré que en los empleados de las organizaciones sean de
produccion o servicios, existen actitudes que se pueden mejorar en el contexto
laboral. Por tal motivo los hallazgos encontrados en la presente investigacion,
demuestran el incremento en las actitudes en sentido positivo hacia el trabajo,
utilizando a la capacitacion como el elemento que produce dicho de cambio.
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Resulta muy importante especificar que a pesar de que el conseguir empleo
es una posibilidad natural para que el personal tenga una referencia inicial positiva
hacia la organizacion que lo contrata, se concluye que los mecanismos de
capacitacidén iniciales como la induccion de personal, presentada de forma
planeada, estructurada pero principalmente orientada hacia la evaluacion de nuevos
conocimientos en el personal capacitado, propicia un mejoramiento en la actitudes
de inicio. En resumen la induccién de personal propicia un mayor y mas rapido
acercamiento entre el nuevo empleado y la organizacién y como consecuencia, una
mejor actitud laboral.

Respecto al proceso de aprendizaje del personal que participo en el estudio,
es muy importante determinar que, con base en sus respuestas, el contenido e
informacion resulta ser relevante para quienes reciben la induccién de personal, por
lo que a pesar de no realizar una valoracion especifica sobre sus efectos
motivacionales, es evidente que de forma actitudinal existe una muestra de
aprobacion positiva hacia el trabajo.

Por los resultados obtenidos se puede concluir que la induccion de personal
propicia las actitudes laborales positivas, sin embargo es importante reforzarlas
durante la vida laboral del empleado, derivado de que tienen tendencia a cambiar,
asi como el mismo aprendizaje es relativamente permanente.

Como perspectiva a desarrollar un mayor conocimiento en el tema de
actitudes, continuaré con esta linea de investigacion realizando un proceso de
capacitacion en etapas intermedia y final de la vida laboral de los empleados, asi
como contemplar otras variables interventoras tales como: clima laboral,
condiciones generales de trabajo, sueldos y salarios, evaluacion del desempefio,
entre otros.
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Anexo 1. Instrumento para evaluar aprendizaje

EJERCICIO 1 (Capitulo 1)

Rocio vive en la capital y Alfredo vive en un pequefio pueblo. Ambos
concursaron por un puesto en el Servicio Profesional de Carrera (SPC) en
la Administracion Publica Federal (APF) y estan siendo considerados.

Con base en el ejemplo, ¢ qué principio se refleja en esta situacién?

Imparcialidad.

Equidad.

Objetividad.

Igualdad.

EJERCICIO 2 (Capitulo 1)

De acuerdo con la cobertura del SPC en la APF, ¢;qué afirmacion es
correcta?

El Director General es uno de los rangos incluidos.

Aplica en 78 Dependencias.

Promueve los puestos de Director mediante cursos privados.

No privilegia, los conocimientos, la igualdad de oportunidades y el mérito.

EJERCICIO 3 (Capitulo 1)

El SPC es un Sistema que:

Permite el ingreso solamente de profesionales universitarios a puestos de la
APF.

Busca atraer a los mejores aspirantes, segin sus méritos y con
igualdad de oportunidades.

Promueve que las personas realicen una carrera profesional aunque no
tengan tiempo para sus funciones.

No permite garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcion
publica.

EJERCICIO 4 (Capitulo 1)

Considerando la estructura del Sistema del SPC en la APF, ;cual de los
siguientes no es un Subsistema?

Planeacioén de recursos humanos.

Capacitacion y certificacion.

Separacion.

Reclutamiento y seleccion.
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EJERCICIO 5 (Capitulo 1)

éCuantos son los principios rectores que orientan el funcionamiento del
Servicio Profesional de Carrera?

Ocho.

Cuatro.

Doce.

Seis.

EJERCICIO 6 (Capitulo 1)

Se refiere al cumplimiento oportuno de los objetivos establecidos,
empleando de manera racional, honesta y responsable los recursos
disponibles. ; A qué principio corresponde esta descripcion?

Legalidad.

Eficiencia.

Objetividad.

Calidad.

EJERCICIO 7 (Capitulo 1)

Es la actuacion basada en elementos que puedan acreditar plenamente el
cumplimiento de los supuestos previstos en la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal, su Reglamento y en las
demas disposiciones juridicas aplicables, sin prejuzgar o atender
apreciaciones carentes de sustento. ;A qué principio corresponde esta
descripcion?

Legalidad.

Eficiencia.

Objetividad.

Calidad.

EJERCICIO 8 (Capitulo 1)

Es la igualdad de oportunidades, sin discriminaciéon por razones de edad,
raza o etnia, condiciones de salud, capacidades diferentes, religiéon o credo,
estado civil, condicion social o preferencia politica. ;A qué principio
corresponde esta descripcion?

Obijetividad.

Calidad.

Equidad.

Equidad de Género.
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EJERCICIO 9 (Capitulo 1)

Una dependencia sujeta a la Ley del Servicio Profesional de Carrera esta
haciendo un inventario de materiales de oficina para comprar solo lo que
hace falta y no desperdiciar recursos al cumplir sus objetivos. ¢Cual
principio se refleja en esta situacion?

Objetividad.

Calidad.

Competencia por mérito.

Eficiencia.

EJERCICIO 10 (Capitulo 3)

¢Cuadl de las siguientes afirmaciones, no corresponde a funciones del
Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos?

Registrar y procesar informacion para definir los perfiles y requerimientos de
los puestos.

Elaborar estudios para determinar las necesidades futuras de la APF.
Notificar las actualizaciones del Servidor Publico de Carrera al
operador RUSP.

Calcular las necesidades cuantitativas del personal.

EJERCICIO 11 (Capitulo 3)

Se encarga de regular los procesos de reclutamiento y seleccién de
candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes se
incorporen al sistema. ;A cual Subsistema corresponde esta descripcién?
Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos.

Subsistema de Separacion.

Subsistema de Ingreso.

Subsistema de Desarrollo Profesional.

EJERCICIO 12 (Capitulo 3)

El reclutamiento se lleva a cabo a través de las convocatorias publicas y
abiertas. Identifique que datos no se incluyen en una convocatoria.

El lugar y fecha donde se creé el puesto que esta en el concurso.

Los puestos sujetos a concurso.

Los requisitos y lineamientos generales para los examenes.

El perfil que deben cubrir los aspirantes.
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EJERCICIO 13 (Capitulo 3)

El proceso de seleccion para ingresar al Servicio Profesional de Carrera de
la Administracion Publica Federal tiene una serie de etapas. Identifique de
las siguientes, la que no corresponde a este proceso.

Revision curricular.

Evaluaciones de conocimientos.

Contratacion.

Entrevistas.

EJERCICIO 14 (Capitulo 3)

Describe los procedimientos para la definicién de planes personalizados de
carrera, encaminados al desarrollo de los Servidores Publicos de Carrera.
¢A cual subsistema corresponde esta descripcion?

Subsistema de Desarrollo Profesional.

Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos.

Subsistema de Ingreso.

Subsistema de Control y Evaluacion.

EJERCICIO 15 (Capitulo 3)

Lucia esta realizando en este momento el examen final de capacitacion que
recibié para determinar si obtuvo nuevos conocimientos. ;Qué tipo de
evaluacion esta realizando Lucia?

Evaluacién de reaccion.
Evaluacion de aprendizaje.
Evaluacioén de los resultados.
Evaluacion final.

EJERCICIO 16 (Capitulo 3)

Danilo acaba de recibir la noticia de que sera trasladado de puesto porque
el suyo esta por desaparecer en esa Dependencia. ;A qué tipo de
movimiento corresponde el cambio de Danilo?

Simultaneo.

Reestructuracién.

Distinta Dependencia.

Cambio de Adscripcion.
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EJERCICIO 17 (Capitulo 3)

De las siguientes etapas, ¢ cual no corresponda al proceso de capacitacion?

Planeacion.

Disefo y operacion.

Evaluacion.

Revision y estructuracion.

EJER

CICIO 18 (Capitulo 3)

De |

capacidades profesionales?

as siguientes etapas, ¢cual no corresponde a la certificacion de

Identificacion de capacidades.

Diseino de capacidades.

Evaluacién de capacidades.

Asignacion de capacidades.

EJERCICIO 19 (Capitulo 3)

Genera un resultado global anual que se clasificara de acuerdo con una
escala de calificacidén que va de 0 a 100 puntos con un decimal.

Resultados de Evaluacion del Desempeio.

Resultados de Capacitacion.

Resultados de Evaluacion de capacidades.

Resultados Anuales del Servidor Publico.

EJERCICIO 20 (Capitulo 3)

Cua

pro

satisfactorio, se pueden realizar una serie de acciones. De las siguientes

ndo el desempeino de un Servidor Publico de Carrera resulta no

uestas, ¢cual no es una opcién?

Asignar cursos adicionales de capacitacion.

Realizar evaluaciones individuales posteriores.

Cursos para mejorar el clima laboral.

Separarlo del cargo.
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EJERCICIO 21 (Capitulo 2)

El Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera tiene tres

objetivos principales. De los que a continuacion se mencionan, identifica el
que no corresponde.

Descentralizar la operacion y centralizar la informacion.
Redefinir el rol normativo de la Secretaria de la Funcién Publica.
Mejorar la vigilancia del sistema mediante los Organos Internos de Control.

Establecer las bases para la organizacién, funcionamiento y desarrollo
del Sistema del Servicio Profesional de Carrera.

EJERCICIO 22 (Capitulo 2)

El Sistema del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal tiene tres actores principales. De los que a continuacién se
mencionan, identifica el que no corresponde.

Consejo Consultivo del Servicio Profesional de Carrera.

Secretaria de la Funcion Publica.

Organos Internos de Control.

Comités Técnicos.

Es importante declarar que estos reactivos solo representan una muestra del banco

total que se elabordé para evaluar el aprendizaje de los temas que componen el curso
de induccion.
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Anexo 2. Test de Actitud Laboral

SE SIENTE ANSIOS0 51 TIENE QUE HABLAR CON SU JEFE

LE LASTIMA FACILMENTE QUE SUS COMPANEROS CRITIQUEN SU FORMA DE TRABAJAR

SE AISLA DE 5US COMPAREROS DE TRABAJD LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO

TIENE CAMBIOS DE HUMOR DENTRIO DE SU TRABAID

SIENTE INCOMODIDAD CUANGO INGRESA NUEVO PERSONAL

SE DISTRAE FRECUENTEMENTE EN SU TRABAIO

LE CUESTA TRABAJO EXPRESARSE CON SUS COMPARERQS

SE DESANIMA FACILMENTE CUANDO CRITICAN NEGATIVAMENTE 5U TRABAJD

SIENTE PRESION CUANDO SU JEFE LE SOLICITA ALGUNA INFORMACION

SE PRESIONA FACILMENTE CUANDO: LAS COSAS TIENEN QUE SALIR RAPIDAMENTE

LE MOLESTA LA OBSERVACION DE SIS COMPANERQS DURANTE 5U TRABAID

DUDA EN INTERVENIR EN UNA DISCUSION O EN UN DEBATE CON SUS COMPANEROS

SE COHIBE FRENTE A 5U JEFE INMEDIATO

CARECE DE CONFIANZA EN SUS HABILIDADES Y O CONOCIMIENTOS PARA REALIZAR UNA NUEVA FUNCION DENTRO DE SU TRABAIO

et
w

DISMINUYE EL RENDIMIENTO OE SUS FUNCIONES CUANDO LE CRITICAN SU TRABAID

st
o

SIENTE INCOMODIDAD ANTE 5US COMPARIEROS CON RESPECTO 4 SU APARIENCIA AUN CUANDO ESTE PRESENTABLE

SIENTE CQUE OTRAS PERSONAS TRABAJAN MEIOR QUE USTED

18

ES DIFICIL PARA LISTED TOMAR DECISIONES 51 NO ESTA SU JEFE

—
=3

HA CRITICADO ABIERTAMENTE LAS CONDUCTAS, IDEAS U OPINIONES DE SUS COMPAREROS

0

WSUALMENTE TIENE CONFIANZA EN USTED, CUANDO TIENE QUE ENTREGAR UN TRABAJO RAPIDAMENTE

ES DIFICIL PARA USTED LA TOMA DE DECISIONES S1 NO SE ENCUENTRA SU JEFE

TIENE DISPOSICION PARA SALIR DE 5U RUTINA DE TRABAIO

SE LE DIFICULTA PREGUNTAR EL “POR QUE", CUANDO SE LE INDICA QUE SU TRABAIO ESTA MAL, SABIENDO USTED QUE SU TRABAIO ESTA CORRECTO

EVITA HABLAR EN UNA JUNTA DE TRABAJO

INSISTE EN DISCUTIR CON UN COMPARERO QUE NO DESEA CONTINUAR LA DISCUSION

SE LE DIFICULTA EXPRESAR LO QUE SIENTE CON SUS COMPAREROS DE TRABAIO

SE ALTERA 51 LE OBSERVAN TRABAJAR

TIENE DIFICULTAD DE MANTENER EL CONTACTO VISUAL CUANDO HABLA CON SU JEFE

MANIFIESTA ENOJO POR RECIBIR CRITICAS NEGATIVAS POR PARTE DE SUS COMPAREROS

HABLA CON SU JEFE FRECUENTEMENTE PARA QUE CAMBIEN A UN COMPANERO DE TRABAIO, QUE SOLO PASA EL TIEMPO PLATICANDO O HABLANDO
POR TELEFONO EN HORAS LABORALES

FRECUENTEMENTE TOMA DECISIONES POR SU JEFE INMEDIATO

CON FRECUENCIA PIDE AYUDA O PEQUENOS FAVORES A SUS COMPAREROS DE OFICINA

DUDA USTED CUANDO MANIFIESTA A SU JEFE SUS PUNTOS DE VISTA Y EXPRESA SU OPINION

CON FRECUENCIA ACEPTA PETICIONES DE $US COMPARERDS, AUN CUANDO USTED NO ESTE DE ACUERDO

TIENE DIFICULTAD PARA ELOGIAR EL TRABAIO DE SUS COMPAREROS

USA GRITOS O TACTICAS DE INTINIDACION PARA LOGRAR QUE ALGUIEN HAGA LO QUE USTED DESEA

USUALMENTE EN LAS JUNTAS DE TRABAIO, USTED DOMINA LAS CONVERSACIONES

CUANDO INGRESA A UN TRABAJO, TIENE DIFICULTAD PARA PRESENTARSE E INICIAR LA CONVERSACION CON SUS NUEVOS COMPANEROS

SIEMPRE PIDE PERDON O ESTA DISCULPANDOSE CUANDO ALGO SALE MAL

SIEMPRE RECIBE HALAGOS POR PARTE DE SU JEFE

Figura 2.1.- Test de Actitud Laboral inicial de 40 items.
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1{LE LASTIMA PACILMENTE QUL SUS COMPANEROS CRIMIQUEN U FORMA DE TRABAIAR
2|58 AISLA DE SUS COMPAREROS DE TRABAYO LA MAYOR PARTE DL TIEMPO
3] SIENTE INCOMODIDAD CUANDO INGRESA NUEVO PERSONAL
4[LE CUESTA TRABAD EXPRESARSE CON SUS COMPAREROS
§{5E DESANIMA FACILMENTE CUANDO CAITICAN NEGATIVAMENTE SU TRABAIO
6 SIENTE PRESION CUANDO $U JUFE LE SOLICITA ALGUNA INFORMACION
705 PRESIONA FACILMENTE CUANDO LAS COISAS TIENEN QUE SALIR RAPIDAMENTE
8{L MOLESTA LA OBSERVACION DE SUS COMPARERDS DURANTE SU TRABAIO
9{DUDA EN INTERVENIR EN UNA DISCUSION O EN UN DEBATE CON 5u5 COMPARERDS
10]SE COMIBE FRENTE A SU JEPE INMIEDIATO
11 CARECE DF CONFIANZA EN SUS WABILIOADES Y O CONOCIMIENTOS PARA REALIZAR UNA KUEVA FUNCION DENTRO DE SU TRABAI)
12{DISMINUTE £L RENDIMIENTO DE 5US FUNCIONES CUANDO LE CRITICAN $U TRABAJO
13]SIENTE INCOMODIDAD ANTE 55 COMPAREROS CON RESPECTO A 5U APARKENCIA AUN CUANDO ESTE PRESENTABLE
14]SIENTE QUE OTRAS PERSONAS TRABAIAN MEIOR QUE USTED
L5108 DIFICIL PARA USTED TOMAR DECISIONES 51 RO ESTASU JEHE
16]MA CRINICADD ABIERTAMENTE LAS CONDUCTAS, IDEAS U OPINIONES DI 5US COMPAREROS
17 USUALMENTE TIENE CONFIANZA EN USTED, CUANDO TIENE QUE ENTREGAR UN TRABAID RAPIOAMENTE
18{E5 DIFICIL PARA USTED LA TOMA DE DECISIONES $1 NO SE ENCUENTRA SU JEFE
19{S€ LE DIFICULTA PREGUNTAR EL "POR QUE", CUANDO € LE INDICA QUE 51 TRABAIO £5TA MAL SABIENOO USTED QUE U TRABAID ESTA CORRECTO
20]5€ LE DIFICULTA EXPRESAR LO QUE SIENTE CON SUS COMPAREROS DE TRABAIO
1{5E ALTERA 51 LE OBSERVAN TRABAJAR
22{TIENE DIFICULTAD DE MANTENER EL CONTACTO VISUAL CUANDO HABLA CON SU JEFE

23{MANIFIESTA ENOIO POR RECIBIR CRITICAS NEGATIVAS POR PARTE DF SUS COMPARERDS
HABLA CON SU JEFE FRECUENTEMENTE PARA QUE CAMBIEN A UN COMPANERO DI TRABAJO, QUE SOLO PASA [L TIEMPO PLATICANDO O HABLAND(]

24|POR TELEFONO EN HORAS LABDRALES

15| FRECUENTEMENTE TOMA DECISIONES POR SU JEFE INMEDIATO

26]CON FRECUENCIA PIDE AYUDA O PEQUERQS FAVORES A SUS COMPARERDS DE OFICINA

27|DUDA USTED CUANDO MANIFIESTA A SU JEPE SUS PUNTOS DEVISTA Y EXPRESA SU OPINION

28]CON FRECUENCIA ACEPTA PETICIONES DE U5 COMPAREROS, AUN CUANDO USTED NO ESTE DE ACUERDO

29 TIENE DIFICULTAD PARA ELOGIAR EL TRABAJD DE $US COMPANEROS

30 USA GRITOS O TACTICAS DE INTIMIDACION PARA LOGRAR QUE ALGUIEN HAGA LO QUE USTED DESEA

31 {USUALMENTE EN LAS JUNTAS DE TRABAID, UISTED DOMINA LAS CONVERSACIONES

32{CUANDO INGRESA A UN TRABAIO, TIENE DIFICULTAD PARA PRESENTARSE E INICIAR LA CONVERSACION CON $US NUEVOS COMPAREROS
33]SIEMPRE PIOE PERDON O ESTA DISCULPANDOSE CUANDO ALGO SALE MAL

Figura 2.2.- Test de Actitud Laboral final de 33 items.
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Anexo 3. Pantallas del curso de Induccion

SISTEMA DE CURSOS INTERNOS EN LINEA
Desarrollar el aprendizaje en un sistema a distancia, a través de un

proceso comunicativo en el que cobra importancia el estudio, utilizando Autenticacion de Us s

como herramienta de apoyo la informatica y las telecomunicaciones,
para facilitar el desarrollo de capacidades y habilidades laborales en el CURP :

sector publico

Contrasefia :

Ingresar

Cambiar Contrasefia
£0lvidd su Contrasefia?

-
& VWer Manual de Usuario

Figura 3.1.- Pantalla de ingreso al curso de induccion.

Cursos Disponibles

Objetivo

El presente programa de induccion pretende proporcionar una vision general de
la Administracion Publica Federal, sus elementos basicos y conformacion, siendo
el contexto que le da relevancia a la funcion de los servidores publicos para
identificar la importancia de su actuacion.

= Induccién a la Administracién Pablica Federal

Historial de Cursos
En caso de que sus datos no sean correctos favor de ve rios con (SIR!

Figura 3.2.- Pantalla de navegacion.
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INDUCCION AL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA

Bienvenida

Bienvenida 85 0A8 a F[1 /2 @@=
Bienvenida
Servicio Profesional de Carrera W 5
Servicio Profesional de Carrera -
Evaluacién
Marco Juridico
Estructura del Sistema
Evaluacién Final

[ Biblioteca | [ Regresar Meni Cursos |

INDUCCION AL SERVICIO

PROFESIONAL DE CARRERA

Figura 3.3.- Curso de induccion en la plataforma.

Evaluacion del Tema El Agua

1.- Conforme a la tabla de tarifas domesticas del material anterior ¢ Cual fue el o
pago por metro cubico en el D F ? en el afio 2010

@ $2.76
@ $8.43
@ $20.98
© $24.20

2.- Es el porcentaje estimado que corresponde al agua dulce del total
de agua que existe en el planeta.

D 1%
© 2.50%
© 70%
) 97.50%
3.- A la cantidad de agua empleada para producir un bien o servicio
se le llama:
@ Consumo de Agua Total
@) Impacto Hidrico
@ Huella Hidrica

) Agua wvirtual

Figura 3.4.- Evaluaciones del curso en la plataforma.
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Tetrmnar

1.- Conforme a la tabla de tanfas domesticas del matenal anternor ¢ Cudl fue el
pago por metro cubico en ¢l D F ? en el afo 2010

$2.76

sB.a3

$20.90

$24.20
2.- Es el porcentaje estimado que corresponde al agua dulce del total
de agua que existe en el planeta,

1

2.50%

70%

9750
3.- A la cantidad de agua empleada para producir un blen o serviclo
se le llama:

Consumao de Agua

Impacto Hidrico

et trrcn CURSOS: Evaluadon previa no fue
AguR Vo) aprobada, es necesarlo aprobar para
pasar al sigulente tema, Inténtalo
nuevamente,
| Aceptar

Figura 3.5.- Evaluaciones de aprendizaje en el curso.
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Anexo 4. Requerimientos del Sistema

CARACTERISTICAS TECNICAS. Lenguaje de Programacién: Visual Studio 2010
.NET C#. Net Framework 4.0., desarrollo en capas (presentacioén, negocio, datos),
Sistema Manejador de Base de Datos SQL Server 2008 R2, base de datos
centralizada, sistema operativo Windows Server 2008 Enterprise SP2, replicaciéon
de la base de datos, validacion de seguridad requerida por Directorio Activo.

REQUERIMIENTOS DEL SISTEMA. El control de acceso requerido para el sistema
es solicitando CURP y contrasena correspondiente, se solicita una validacién del
directorio activo, ya que solo personal de la organizacion lo opera, se apega a los
estandares establecidos para proyectos Web de la organizacién, el aplicativo es
para intranet (usuarios internos, el sistema cuenta con una cobertura a nivel
nacional, en el punto de mayor alcance se tiene programado un estimado de 500
usuarios, funcionamiento en los sistemas operativos es en Windows Vista, Windows
7 O superior.
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Anexo 5. Normatividad vigente en materia de capacitaciéon

Para el presente trabajo resulta fundamental describir la operacion en materia de
capacitacién que se presentan en el Plan Nacional de Desarrollo 2013 — 2018
(PND), derivado de tienen vigencia en el tiempo y contexto en que se realiza la
presente investigacion.

El PND establece en lo general lo siguiente:
Objetivo general: llevar a México a su maximo potencial.
Cinco metas nacionales:

l. México en Paz

Il. Meéxico Incluyente

I, México con Educacion de Calidad
V. Meéxico Prospero

V. México con Responsabilidad Global

Tres estrategias Transversales:

I Democratizar la Productividad
ii. Gobierno Cercano y Moderno
iii. Perspectiva de Género

Fuente: http://pnd.gob.mx/

En lo establecido en el marco general del PND, se observa que lo referente al tema
de investigacion, es lo presentado en la meta nacional Ill. México con Educacion de
Calidad, lo cual se especifica a continuacion.

‘A falta de un capital humano mas desarrollado, histéricamente nuestra
competitividad ha estado basada en proveer una mano de obra de costo accesible”.

“Las habilidades que se requieren para tener éxito en el mercado laboral han
cambiado. La abundancia de informacion de facil acceso que existe hoy en dia, es
parte gracias al internet, requiere que los ciudadanos estén en condiciones de
manejar e interpretar esa informacion. En especifico, la juventud debera poder
responder a un nuevo ambiente laboral donde las oportunidades de trabajo no sélo
se buscan, sino que en ocasiones se deben inventar ante las cambiantes
circunstancias de los mercados laborales y la rapida transformacion econémica. Por
tanto, es fundamental fortalecer la vinculacién entre la educacion, la investigacién y
el sector productivo”.
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“La creacién de verdaderos ambientes de aprendizaje, aptos para desplegar
procesos continuos de innovacidén educativa, requiere de espacios educativos
dignos y con acceso a las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion”.

Un tema que si bien no representa el punto central de la investigacion, pero que
hace referencia a la importancia entre la vinculacion de la investigacion y el papel
que tiene con la Administracion Publica es: Ciencia, Tecnologia e Innovacion (CTI),
por lo que a continuacién se expecifica.

“El posgrado representa el nivel cumbre del Sistema Educativo y constituye la via
principal para la formacién de los profesionales altamente especializados que
requieren las industrias, empresas, la ciencia, la cultura, el arte, la medicina y el
servicio publico, entre otros. México enfrenta el reto de impulsar el posgrado como
un factor para el desarrollo de la investigacion cientifica, la innovacién tecnolégica
y la competitividad que requiere el pais para una insercion eficiente en la sociedad
de la informacion”.

“Una de las caractristicas mas notables del caso mexicano es la desvinculacion
entre los actores relacionados con el desarrollo de la ciencia y la tecnologia, y las
actividades del sector empresarial. El sector empresarial histéricamente ha
contribuido poco a la inversidn de la investigacion y desarrollo, situacidén contraria a
la que se observa en otros paises miembros de la OCDE, donde este sector aporta
mas del 50% de la inversion total en este rubro. Lo anterior es en parte resultado de
la falta de vinculacién del sector empresarial con los grupos y centros de
investigacion cientifica y tecnoldgica existentes en el pais, asi como la falta de mas
centros de investigacion privados”.

“Si bien se han alcanzado importantes logros en algunas areas (como biotecnologia,
medio ambiente, ingenieria, entre otras), un incremento de la inversion publica y
privada debe ir de la mano con el fortalecimiento de los mecanismos de vinculacion
para traducirse en una mayor productividad. Es necesario alinear las visiones de
todos los actores del CTIl para que las empresas aprovechen las capacidades
existentes en las instituciones de educacion superior y centros publicos de
investigacion”.

“La desarticulaciéon del Sistema de debe revertir al interior de la Administraciéon
Publica Federal y entre las entidades federativas, que en su mayoria estimulan
débilmente la participacion de sus sociedades en actividades del CTI,
desaprovechando sus capacidades y sus vocaciones. Asmimismo es necesario
aumentar la disponibilidad de capital semilla o de riesgo para incentivar la
generacion de empresas con base tecnologica”.
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“Finalmente, se requiere consolidar la continuidad y disponibilidad de los apoyos
necesarios para que los investigadores en México puedan establecer compromisos
en plazos adecuados para abordar problemas cientificos y tecnologicos relevantes,
permitiéndoles situarse en la forntera del conocimiento y la innovacion, y competir
en los circuitos internacionales”.

Por ultimo, si bien es cierto que el PND establece en su contenido diversas
apreciaciones que se refieren la la vinculacion del sector productivo con la ciencia y
tecnologia y como debe existir una contribucion mas directa en estos ultimos para
un mayor progreso nacional, existen claros elementos en donde no se puede
observar el papel de las actitudes y su contribucion el alogro de las empresas y
organizaciones. Se cita a continuacion.

En el numeral I11.2 Plan de accion: articular la educacion, la ciencia y el desarrollo
tecnolégico para lograr una sociedad mas justa y prospera, cito: “Un México con
Educacién de Calidad sera sindbnimo de un gobierno comprometido con la igualdad
de oportunidades y el despliegue de una imaginacion renovadora que sea fuente
del desarrollo nacional. La educacion de calidad sera la base para garantizar el
derecho de todos los mexicanos a elevar su nivel de vida y contribuir al progreso
nacional mediante el desarrollo de...”. Aqui se habre el paréntesis en donde deberia
mencionarse claramente a las actitudes como uno de los elementos primordiales
sin embargo, se focalizan los siguientes: “habilidades, conocimientos y capacidad
innovadora e impulsando valores civicos y éticos, que permitan construir una
ciudadania responsable y solidaria con sus comunidades”.
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