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RESUMEN

Las actitudes de los trabajadores juegan un papel protagénico en las
organizaciones, puesto que son aprobaciones o desaprobaciones hacia un objeto
determinado que se da en el contexto laboral, es decir, es la forma de representar

cOmo se siente una persona.

La presente investigacion fue llevada a cabo en una institucion publica,
que esta dedicada a brindar servicios de caracter juridico y que tiene presencia

durante los 365 dias del afo, las 24 horas del dia.

El objetivo general de este documento ha sido el de evidenciar las
actitudes hacia la capacitacién del personal que trabaja en esta institucion. Se
aplicé un cuestionario a una muestra representativa de 140 trabajadores, que es el
equivalente a un 10% del total de la plantilla activa, y también se aplicaron
técnicas de recoleccion de datos a fin de obtener informacion relevante para los
mismos trabajadores. A través de la investigacion, surgieron dimensiones ligadas
a las actitudes tales como: compromiso organizacional, satisfaccion laboral,

involucramiento hacia su trabajo, e insercion laboral.

Esta investigacion tiene un caracter tanto cualitativo como cuantitativo en
una metodologia de tipo descriptiva transeccional, no experimental, cuyo objetivo
principal fue la de observar el fendmeno de las actitudes hacia la capacitacion en
el ambiente habitual de los trabajadores, es decir, en su lugar de trabajo.

Con la evidencia obtenida se mostraron resultados donde los trabajadores
mencionan, a través de sus respuestas, que su actitud hacia la capacitacion es
favorable; sin embargo, sus respuestas abiertas contradicen tales afirmaciones.
Tales hallazgos expusieron resultados dispares a los planteados segun la
hipétesis principal, y se elabor6 un rubro de recomendaciones para la Institucién.

(Palabras clave: actitud, capacitacibn, compromiso organizacional,

satisfaccion laboral, involucramiento hacia su trabajo, insercion laboral).



ABSTRACT

The employees’ attitudes play a very important role in organizations, and it
is through attitudes that certain objects are approved or disapproved by employees
themselves at a working context. In other words, attitudes are used to express how
people feel. The overall objective of this paper is to provide evidence of employees’
attitude towards training, whereas the main focus is to analyze and observe in
detail such attitudes in the working environment.

This study was held at a public institution, which is in charge of giving free,
legal advice to those who need it. Moreover, this institution provides a 24-hour
service everyday of the year. One-hundred and forty participants, who represent
around 10% of the active personnel, were given a test to collect information on
attitude issues. Additionally, special techniqgues were applied in order to gather
relevant data for employees themselves. Throughout this investigation, indicators
emerged as they were closely related to attitudes such as: organizational

commitment, job satisfaction, engagement, and employability.

In this research project, readers may have a quantitative and qualitative
perspective of a cross-sectional descriptive methodology, which is by no means
experimental. According to results in applied tests, employees of that public
institution claim to have a positive and favorable attitude towards training.
Nonetheless, in the comment section, employees had the opportunity to express
themselves, and, contrary to what they declared in previous tests, their comments

contradicted their “favorable attitudes towards training” statements.

(Key words: attitude, training, organizational commitment, job satisfaction,

engagement, employability).
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I. INTRODUCCION

“Considero que los cursos de capacitacion deberian ser equitativos
y que acudiéramos por areas de trabajo, para asi trabajar todos en sintoniay
aplicar los mismos conocimientos adquiridos, ademas de fomentar una

mejor manera de trabajo en equipo.” (Argumento de un trabajador)

La Psicologia del Trabajo es una disciplina que al dia de hoy concibe y
valora al trabajador como el potencial humano que ayudara al éxito de la
organizacion. Los principios de la Psicologia del Trabajo buscan moldear de forma
directa o indirecta sus actitudes y conductas, por ello es necesario conocer bien el
sentido de identidad de los trabajadores y apoyarles a mejorar su sentido de

afiliacion y pertenencia a la organizacion.

Aunado a esta identidad esta la capacitacion que la organizacion debe de
ofrecer al trabajador, que si bien es cierto que es un mito que ésta corregira
errores en la planeacién estratégica, también es cierto que una capacitacion bien
planeada, ejecutada y evaluada mejorara el sentido actitudinal de los trabajadores,
dandoles un sentido de pertenencia y satisfaccion. A través de los datos
recolectados en esta investigacion, se abord6 un analisis estadistico que permite
ver el reflejo de una realidad que los trabajadores denotan y perciben en su

contexto laboral.
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El objetivo primordial del presente trabajo fue identificar actitudes positivas
0 negativas de parte de los trabajadores y como repercutian dichas actitudes,
tanto en el contexto laboral como en el desempefio y productividad. De igual
manera, se presentan los resultados de las actitudes hacia la capacitacion que
manifiestan los trabajadores de una organizacion a la cual nos dirigiremos de
ahora en adelante como Institucion (Pudblica) por motivos de clasificacion,

magnitud y labor especificas en la comunidad.

Tebricamente, se abordaron temas que sustentan el objeto de la actitud v,
partiendo de dicha variable, se encontraron rubros que a los trabajadores les
interesan: las actitudes hacia la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional
que la Institucion les ofrece y el involucramiento hacia el trabajo que ejercen los

lideres con sus subordinados.

12



1.1. Antecedentes

El estudio de las actitudes constituye un valor subjetivo en las
organizaciones. Por esta razon, se han realizado estudios acerca de las mismas
en donde se plasman principalmente dos ejes de investigacion: comprender la
conducta humana hacia el entorno laboral y las actitudes de los individuos hacia el
contexto donde se desenvuelven (en el ambito social). De tal suerte que, basados
en los dos ejes principales, se puede determinar que el principal objetivo de

estudio de las actitudes radica de manera individual y social.

Ahora bien, es importante destacar que las actitudes son estados internos
de los individuos, por lo tanto, no pueden ser observables a simple vista por el
caracter subjetivo y cualitativo que conllevan. Es por eso que los estudios y
abordajes que se han realizado en funcion de éstas pareciera que carecen de un
sustento cuantitativo, lo cual es errdneo, pues hoy dia existen elementos que
permiten la identificacion de las actitudes y su medicion para comprender los
comportamientos que de ellas emanan y mejor aun identificarlas, teniendo como

referencia el contexto (organizacion) en donde los individuos interactuan.

Se han realizado numerosos estudios acerca de las actitudes de los
individuos con respecto a su contexto laboral. En la School of Administration
Guangdong Polytechnic Normal University, P.R. China y la School of Business
Administration South China University of Technology China, los alumnos Yan Li
Chun y Ming Li Wei (2010, p. 822) llevaron a cabo un estudio denominado:

"1 realizado en la

“Actitud de los empleados hacia la efectividad de la capacitacion
propia Universidad de China para conocer la actitud del personal de limpieza hacia

la efectividad de la capacitacion.

Dicha investigacion considera que la actitud de los capacitandos puede
afectar de alguna manera la efectividad de la capacitacion. Es determinante

! Titulo original: “An Investigation of Employee Attitudes Towards Training Effectiveness.”
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identificar las caracteristicas individuales que afectan a éstos Ultimos para estar en
posibilidades de que la participacibn en programas de capacitacion, genere

cambios en el comportamiento y mejoras en el desempefio.

Yan y Ming (2010, pp. 819-820) demostraron en pruebas anteriores que
los capacitandos estuvieron motivados cuando realmente estaban comprometidos
con su trabajo, ademas, para aplicar sus habilidades y conocimientos, la
capacitacién tenia que estar asociada a recompensas. Dicho fenbmeno puede
asociarse con los resultados de una encuesta hecha en Inglaterra, la cual sugiere
que la capacitacion se mira como un beneficio cuando se asocia a
reconocimientos, ascensos, remuneracion economica y satisfaccion laboral por

parte del trabajador.

Yan y Ming (2012) mencionan que la capacitacion tiene un impacto
positivo en la actitud. En los resultados del estudio refieren que hubo comentarios
positivos de los trabajadores hacia el ambiente de aprendizaje; sin embargo, los
empleados coincidieron en que sus supervisores no los mantuvieron al tanto de
oportunidades de capacitacion, lo cual permite destacar la importancia de los
supervisores en este proceso al ser el enlace directo con el personal operativo. En
otras palabras, es vital que discutan entre ambos las necesidades de capacitacion.
Finalmente, la investigacion sugiere que se debe incluir a los trabajadores en mas
actividades de capacitacion a fin de crear un sentimiento de pertenencia en ellos,

ya que seria de gran apoyo.

Por otra parte, Santos y Stuart (2003, pp. 27-37) realizaron un estudio
denominado “La percepcion de los empleados y su influencia en la eficacia de la

capacitacion”?

, que analiza a fondo las estrategias de evaluaciéon disefiadas para
motivar una mejor eficacia en la capacitacion, ademas de explorar la influencia de

las percepciones de los capacitados y los factores de trabajo. Asimismo, detallan

2 Titulo original: “Employee perceptions and their influence on training effectiveness.”
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la instruccion de los jefes superiores inmediatos como un factor relevante cuando

se les ayudé a los trabajadores a aplicar sus conocimientos en el area laboral.

Los trabajadores fueron entrevistados y los resultados revelaron que mas
de 25% no estaban recibiendo instruccion y retroalimentacion en la medida que se
esperaba. Este estudio demuestra claramente la manera en que los trabajadores
experimentan la capacitacion y actitudes hacia los factores situacionales mas
amplios, mediar la transferencia y, por consiguiente, la eficacia de la inversion que
se da en la capacitacion. Los resultados arrojaron datos de los trabajadores
respecto a las actitudes de éstos hacia la capacitacion, mismas que fueron
positivas pero existia una preocupacion entre los trabajadores de que el mando
inmediato superior demostrara inconsistencia con respecto al desarrollo de

problemas (Santos y Stuart, 2003).

Santos y Stuart (2003) sefialan que el enviar trabajadores a cursos de
capacitacion sélo porque no tienen otra cosa qué hacer, es muy probable que sea
negativo a corto o largo plazo (pp. 27-30). Por otro lado, el impacto de las
actividades posteriores a la capacitacion sobre la transferencia eficaz fue menos
notorio. Se encontré que la transferencia como condicionante en las oportunidades
y recursos disponibles para la capacitacion —cuando los trabajadores acuden con
gusto— coadyuva a que éstos tengan inquietudes de aplicar el conocimiento
adquirido y el desarrollo de habilidades una vez capacitados. Por tanto, los
investigadores Santos y Stuart (2003) sugieren que hay que reforzar el valor de la

capacitacion y desarrollo para los jefes inmediatos, pues es de vital importancia.

El estudio también menciona que cualquier evaluacion de la eficacia de la
capacitacion debe tomar en cuenta ambas actividades antes y después de la
misma. Enviar a los trabajadores a capacitacién en un ambiente laboral sin apoyo
derivara en un desperdicio del presupuesto designado a ese fin. EI suministro de
la capacitacion serd mas eficaz si la atencion se enfoca a asegurarse de que el
ambiente laboral y el manejo de las buenas préacticas estimulen a los trabajadores

en su desarrollo personal, empezando por el cambio de su comportamiento.

15



Frecuentemente, las instituciones se encuentren con ciertas reacciones
por parte de su personal para adherirse a la dindmica que los nuevos tiempos
demandan, éstas se manifiestan por medio de diversas actitudes pero para
efectos de esta investigacion se pretende identificar las actitudes que tiene el

personal de una organizacién gubernamental hacia la capacitacion en si misma.

El valor agregado de esta investigacion es el impacto que éstas pueden
tener en la efectividad y predisposicion que tienen los trabajadores hacia el tema
de capacitacion, tomando como referente que la capacitacion es parte
fundamental del desarrollo personal y laboral de los trabajadores y que es parte

medular del desarrollo organizacional.
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1.2. Planteamiento del problema

Hoy dia, las exigencias que demanda la ciudadania en los trabajadores
de las organizaciones publicas son un trato cordial, digno y con calidad, pero ante
todo humano. De ahi que las administraciones publicas deben implantar
estrategias que conlleven al logro de este objetivo en particular para asegurar y
brindar un servicio eficiente y eficaz, el cual permita que la ciudadania acuda con
confianza a estas instituciones con la certidumbre de que resolveran su

problemética en particular.

Derivado de los factores antes mencionados, la carga laboral para los
trabajadores se incrementa y en este camino de ofrecer un servicio de calidad y
eficiente a los ciudadanos es importante mencionar el logro de los objetivos de
una institucién tanto publica como privada. De igual manera, se debe considerar la
existencia de una capacitacion adecuada a las necesidades de cada individuo,
acercandose a sus actividades de trabajo, alentandolo a desarrollar nuevas
habilidades y generando el aprendizaje organizacional.

A partir de este planteamiento de capacitar al personal, comienzan a
suscitarse fendmenos no perceptibles a simple vista. Por ejemplo, las verdaderas
actitudes que estan detras de un servidor publico, tanto en el interior de su
organizacién como al exterior, asi como el impacto que éstas tienen para el propio
individuo como para sus compafieros de trabajo. De este caracter subjetivo dentro

de la organizacion, emanan las preguntas principales de esta investigacion:

1. ¢Cudles son las actitudes de los trabajadores hacia la capacitacion?
2. ¢Qué dimensiones influyen en los trabajadores para que se

manifiesten esas actitudes hacia la capacitacion?
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Cuando una capacitaciéon llega a su fin, los trabajadores también
concluyen de manera subjetiva un proceso interno que definira actitudes y
conductas que se veran reflejadas en sus respectivas areas de trabajo. Cualquiera
que sea la posicion que el trabajador tenga en la organizacion o el grado de
subordinacion que adopte el trabajador, es evidente la intima relacion que existira
entre la capacitacion que recibié y las actitudes. En este sentido, la relacion entre
ambos temas cobra suma importancia en el campo laboral dada su repercusion al

interior y exterior de la organizacion.

Considerando esta relacion entre ambos procesos, resultaria interesante
clasificar las actitudes principales de los trabajadores, tanto positivas como
negativas, y asi visualizar la naturaleza de las mismas para observar cuales son
las actitudes de los trabajadores hacia la capacitacion y como se relacionan las
actitudes de los trabajadores con respecto a la capacitacion que ellos mismos
reciben. De este modo, se plantea el supuesto de que los trabajadores no se
percatan de manera consciente del impacto que tienen sus propias actitudes ante
la capacitacion. Los mandos medios de la organizacion pueden considerar que no
existe relacion entre las variables actitud y capacitacion, asi que no se considera

un tema relevante para dichos mandos.
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1.3. Justificacion

Las actitudes son estados internos del individuo y no pueden ser
estudiadas directamente, sino a traves de sus expresiones externas. En la
mayoria de los casos, los trabajadores son influenciados por presiones a las que
estan sometidos por la misma dinamica organizacional y también de los estatus
dentro de la organizacion. Es importante destacar que cuando existen actitudes
negativas en los trabajadores respecto a la capacitacion, el trabajo mismo, sus
relaciones interpersonales al interior y al exterior de la organizacion, y sus
actividades cotidianas (sociales), se ven tanto afectadas como mermadas al no
existir un seguimiento del proceso de capacitacion por parte de la misma
organizacion. De ahi la importancia del tema respecto a este rubro tan sensible y

subjetivo a la vez.

Diaz (1998) menciona en una de sus investigaciones que la Psicologia
Laboral ha desarrollado a través del tiempo cambios radicales. En primer lugar, se
cambia de un modelo psico-fisiolégico del trabajador a un modelo socio-
emocional; el rendimiento humano en el trabajo ya no depende de sus
capacidades psicolégicas y fisiologicas, sino que pasa a depender de su
satisfaccion, que a su vez, es esencialmente dependiente del trato social que
reciba el individuo en el lugar de trabajo. En segundo lugar y como secuela de lo
anterior, se produce un cambio en el objeto de aplicacién del método experimental
del estudio del cuerpo humano vy las interfaces con el trabajo, se pasa al estudio
de las actitudes como variables intermediarias en el proceso a “condiciones de
trabajo-resultados” y se abre un camino a la psicologia social en el estudio de la

conducta laboral.
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En este sentido, se refleja un pragmatismo que lleva principalmente a la
administracion de las organizaciones a concentrar su atencién en las técnicas que
parecian producir mejores resultados a corto plazo, centrandose en las técnicas

de motivacion basadas en el liderazgo —no informal, sino del directivo—.

Debemos sefalar que cada persona tiene una jerarquia de necesidades,
ésta puede variar de un momento a otro y de una situacion a otra, lo que hace
muy complejo el estudio de las actitudes de cada individuo. De este modo, para
explicar y predecir la conducta laboral, hemos de comprender tanto las
necesidades, valores, actitudes, aptitudes, capacidades y otras variables del
individuo trabajador, asi como las condiciones y caracteristicas de los entornos
conductuales concretos en los que se desarrolla la actividad laboral.

Dada la complejidad que representa identificar las actitudes de los
trabajadores y los factores que a ellas les precede, la presente investigacion
pretende dar certidumbre a un fenOmeno que esta latente al interior de la
organizacién y que no siempre es tomado con la seriedad que implica. En virtud
de que este fendmeno en los trabajadores es una parte importante en las acciones
que llevan a cabo en sus actividades de trabajo cotidianas, es vital enfocar la
mirada para identificar los puntos mas sensibles de los trabajadores y las actitudes
gue emanan de ellos, pues finalmente ellos son el recurso mas valioso que tiene la
organizacién. Esto con el fin de denotar areas de oportunidad en los trabajadores
y comenzar una busqueda de instrumentos que permitan a la propia organizacion

evaluar este fenomeno.
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1.4. Objetivos

Objetivo general:

1. Identificar las actitudes que tienen los trabajadores ante la

capacitacion que les brinda la organizacion.

Objetivos especificos:

1. Identificar las actitudes de los trabajadores hacia la capacitacion.
2. ldentificar las dimensiones que influyen en las actitudes de los

trabajadores hacia la capacitacion.

1.5. Preguntas de investigacion

1. ¢(Cudles son las actitudes de los trabajadores hacia la
capacitacion?
2. ¢Qué dimensiones influyen en los trabajadores para que se

manifiesten esas actitudes hacia la capacitacion?
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Capitulo I

TRABAJO Y ACTITUDES



1. MARCO TEORICO

2.1 Introduccioén al estudio de las actitudes

Las actitudes son las predisposiciones a responder de una determinada
manera a una situacion o evento, y estas respuestas pueden ser favorables o
desfavorables. Igualmente, las actitudes estan integradas por opiniones o
creencias, sentimientos y/o conductas (Friedman y Naville, 1963) que se
interrelacionan entre si (Baron y Byrne, 2005: pp. 121-164).

Debido a que esta investigacién se enfoca en el tema de actitudes, es
necesario destacar que los individuos juegan un papel protagénico para dar forma
a este fendmeno social. La relacion que conlleva la actitud del individuo hacia la
capacitaciéon es motivo para saber el origen de las actitudes y si éstas conllevan

un aspecto positivo o negativo en los trabajadores.

Fazio (1992) define las actitudes como una asociacion entre un objeto y
su evaluacién. Siempre que hablamos de actitud necesitamos un objeto, idea o
material (objeto social) hacia el cual dirigir nuestra actitud (objeto actitudinal).
Allport define a la actitud como una disposicion mental y neurolégica que se
organiza a partir de la experiencia y que ejerce una influencia directriz o dindmica
sobre las reacciones del individuo respecto de todos los objetos y a todas las

situaciones que les corresponden (Fazio 1992, pp. 75-109).
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Young (1974, p. 153) menciona que se puede definir una actitud como la
tendencia o predisposicion aprendida, mas o menos generalizada y de tono
afectivo a responder de un modo bastante persistente y caracteristico, positiva o
negativamente con referencia a una situacion, idea, valor, objeto o clase de
objetos materiales, 0o a una persona o grupo de personas. Algunas actitudes estan
cargadas de componentes afectivos y no requieren mas accion que la expresion

de los sentimientos.

Por otro lado, Fazio (1992, pp. 75-109) da cuenta de que es posible que
en una actitud haya mas cantidad de un componente que de otro. Algunos
psicologos afirman que las actitudes sociales se caracterizan por la compatibilidad
en respuesta a los objetos sociales. Esta compatibilidad facilita la formacién de
valores que utilizamos al determinar qué clase de accibn debemos emprender

cuando nos enfrentamos a cualquier situacion posible.

Segun Baron y Byrne (2005, pp. 121-164), las actitudes se basan en los
procesos cognitivos, emotivos, conductuales y sociales, y éstos son multiples. La
principal funcion resulta ser la cognoscitiva. En otras palabras, las actitudes estan
en la base de los procesos cognitivos-emotivos antepuestos al conocimiento y a la

orientacion en el ambiente. Las actitudes pueden tener funcion de:

1) Conocimiento. Las actitudes pueden actuar como esquemas o filtros
cognitivos. En ocasiones, para medir las actitudes se pueden presentar
situaciones hipotéticas para ver como la actitud filtra la adquisicion de

conocimientos.
2) Adaptacion. Las actitudes nos permiten adaptarnos e integrarnos en

los grupos sociales. Para poder pertenecer a un grupo, se ha de pensar y hacer lo

mas parecido posible a las caracteristicas del grupo.
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3) Ego defensiva. Podemos desarrollar actitudes para defendernos de
determinados objetos. Por otro lado, existen actitudes negativas ante objetos que

percibimos amenazantes y que los individuos utilizan para preservar el yo.

4) Expresion. Las actitudes nos permiten mostrar a los otros nuestra
identidad (qué somos y como somos). Se define “valor” como el conjunto de

actitudes ante un objeto.

Morris (1992) cita que “la actitud es entendida como una organizacion
bastante estable de creencias, sentimientos y tendencias conductuales dirigidas a
un objeto como una persona o grupo, la cual tiene tres componentes principales:
ideas acerca del objeto (componente cognitivo); sentimientos hacia él
(componente afectivo); y las tendencias conductuales (componente conductual)”.
A partir de esto, se puede deducir que las ideas incluyen hechos, opiniones y
conocimiento general y que a traves de las percepciones de cada individuo sobre
el propio objeto de la actitud y de la informacién que se posee sobre él, puede
derivar en una actitud favorable o desfavorable hacia éste.

Entre los sentimientos figuran el amor, odio, simpatia, aversion y otras
emociones afines que dicho objeto despierta. Las tendencias conductuales
comprenden las inclinaciones a conducirse de determinada manera ante el objeto,
asi como también las intenciones, disposiciones y acciones dirigidas hacia él
(Morris, 1992). En este contexto, continuando con lo expresado por Baron y Byrne
(2005), es necesario destacar que los individuos en las organizaciones juegan un
papel protagonico para dar forma a este fendmeno que deriva en las actitudes, es
decir, la relacién implicita que llevan con el proceso de capacitaciéon, el cual se
compone de cuatro aspectos fundamentales: actitudes, contexto laboral,
aprendizaje y actitud positiva/negativa de lo aprendido, como se ilustra a

continuacion en la Figura 1.
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Figura l
“Proceso Capacitacion-Actitud”

-

Actitud

- Actitudes no L ' . Positiva
Individuo Capacitacion Aprendizaje
» B Ca B Aprendiza)

identificadas Actitud

Contexto laboral

Fuente: Elaboracién propia.

La dependencia que existe entre actitudes y capacitacion no puede ser
segregada en ningun sentido. Desde el punto de vista psicolégico, el individuo que
trabaja en una organizacidbn no puede ser separado de su subjetividad como
persona. Partiendo de este supuesto, se entabla la relacion que existe entre estos
aspectos primordiales para esta investigacion, los cuales se abordan en esta
referencia teorica para conocer sus lineamientos de una manera concreta y
puntual, en virtud de que esta referencia tedrica es el sustento medular del

planteamiento metodoldgico e interpretativo de esta investigacion.
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2.2 Concepto general de trabajo, un enfoque psicologico

Siguiendo a Blanch (1996, pp. 85-120), el concepto de trabajo tiene una
variedad de significados referidos principalmente a un tipo especifico de actividad
humana y a las construcciones sociales del sentido y el valor de tal actividad.
Blanch (1996) define el trabajo como la inversion consciente e intencional de una
determinada cantidad de esfuerzo, para la produccién de bienes, la elaboracién de
productos o la realizacion de servicios con los qué satisfacer algun tipo de

necesidades humanas.

En esta linea, Peir6 (1987) define el trabajo como un conjunto de
actividades retribuidas o no, con caracter productivo y creativo, que permiten
obtener, producir o prestar determinados bienes, productos o servicios mediante el
uso de técnicas, instrumentos, materias o informaciones, de tal manera que quien
las ejerce ha de aportar energias, habilidades, conocimientos y otros diversos
recursos, a cambio de algun tipo de compensacion material, psicolégica y/o social.
Rodriguez (1992, pp. 239-300) incluye en la definicién la existencia de un contrato

legal, técnico o normativo que impone restricciones a tal actividad.

Sin embargo, el concepto de trabajo ha sufrido diversas modificaciones a
lo largo de la historia. En determinados momentos historicos, diversas formas de
interpretar el trabajo y sus funciones, a veces antagonicas entre si, han coexistido.
Por otro lado, en psicologia se puede definir el trabajo como un conjunto complejo
de conductas orientadas a la consecucion de diversas metas u objetivos, los
cuales pueden tener valor en si mismos o ser instrumentales para conseguir otro
tipo de resultados. Esta definicion tiene semejanza con la propuesta por Kanungo
(1979, pp. 119-138), en la que subraya la tendencia de toda conducta humana
(incluyendo la laboral) a ser propositiva e instrumental para la obtencion de

resultados o metas, para la satisfaccion de necesidades.
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Como afirman Pine e Innis (1987, pp. 279-285), cuando las sociedades
son présperas durante periodos relativamente largos, los valores de orden
superior seran los dominantes, mientras que en sociedades caracterizadas por
una economia inestable, dominaran los valores de supervivencia, de tal manera
que existe una fuerte relacion entre las condiciones econdémicas sociales y los
valores laborales individuales. Diaz (1998) afirma que, dada la complejidad del
término trabajo, cabe esperar que la respuesta a la pregunta de por qué trabaja la
gente sea también complicada y que tenga diferentes contenidos en funcién del
ambito de actividad al que hagamos referencia, pues es evidente que los
trabajadores acudan diariamente a su lugar de trabajo y permanecan en ellos

cuarenta horas semanales, en su mayoria, por razones economicas.

Por el contrario, es bien sabido que, en funcion del tiempo, la
productividad se traduce en dinero; sin embargo, para Diaz (1998) no parece estar
directamente relacionada con los motivos econdmicos, y esta relacion puede ser
mas o menos directa en funcion del tipo de trabajo. Los incentivos econémicos
pueden funcionar mejor en situaciones de empleo precario o0 de puestos de trabajo
repetitivos y monoétonos, mientras que no estaran tan relacionados con la
productividad en puestos de trabajo de responsabilidad. Esta situacion empeora
cuando no tenemos en cuenta al individuo que ha de desempefiar el trabajo, quien
puede asumir valores mas “econdmicos, laborales y expresivos” o cualquier
combinacion de éstos; ademas de que puede actuar por necesidades mas o
menos inmediatas que se oponen a sus valores y pueden variar de un momento a
otro. En la mayoria de los casos, se complica mas cuando tenemos en cuenta que
la actividad laboral se desempefia dentro de una organizaciéon que, dado su

caracter artificial y social, es compleja y cambiante.

Asi, para explicar y predecir la conducta laboral, hemos de comprender
tanto las necesidades, valores, actitudes, aptitudes, capacidades y otras variables
del individuo trabajador, como las condiciones y caracteristicas de los entornos
conductuales concretos en los que se desarrolla la actividad laboral (Diaz, 1998).
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2.3 Eltrabajo y el contexto laboral desde una mirada social y subjetiva

Dado que el concepto de trabajo relacionado con la capacitacion es vital
para la investigacion de este proyecto, es preciso introducir las definiciones
necesarias para esclarecer, contrastar y relacionar conceptos como trabajo,
actitud y capacitacion, que seran presentados en ese orden, comenzando por el
primer concepto en esta seccion y debido a la extension de los dos ultimos, se han

reservado dos apartados mas.

En fin, retomando la direccion y objetivo principal de esta seccion, la
primera definicibn que se muestra de “trabajo” es la propuesta por Karl Marx

(1975), que establece lo siguiente:

“En primer término, es un proceso entre la naturaleza y el
hombre, proceso en el que éste realiza, regula y controla, mediante su
propia accion, su intercambio de materias con la naturaleza; pone en
accion las fuerzas naturales que forman su corporeidad, los brazos, las
piernas, la cabeza y las manos, para de ese modo asimilarse, bajo una
forma (til para su propia vida, las materias que la naturaleza le brinda; es
por ello necesario resaltar la importancia del trabajo, ya que le permite
desarrollar mas que ninguna otra actividad sus capacidades, incluyendo

las imaginativas y creativas”. (p.232)

Por el contrario, el trabajo de los seres humanos en las organizaciones se
ve influenciado por una serie de factores internos, tales como: sentimientos,
emociones, percepciones y actitudes (Ansa y Acosta, 2008, pp. 541-549). Dichos
factores indican lo que una persona siente de otras o los sentimientos que guarda
hacia la gente, los objetos, los sucesos o las actividades. Estas sensaciones
pueden considerarse positivas 0 negativas y casi siempre se aprenden a lo largo
de un tiempo dado (Ansa y Acosta, 2008; Hodgetts, 1981).
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Friedman y Naville (1963) refieren que el estudio del trabajo debe ser
abordado desde un punto de vista psicoldgico, partiendo del supuesto que
cualquier comportamiento humano conlleva de manera implicita actividades
psicoldgicas. A fin de considerar el trabajo como un todo desde una perspectiva
determinada. En este sentido, el caracter social del trabajo comprende las
relaciones interpersonales que se derivan en ese contexto, asi como los términos

de fatiga, satisfaccion laboral y actividad economica.

A partir de sus raices en el pensamiento del siglo XIX, la Psicologia Social
podria haber seguido caminos y definido objetos diversos, pero de entre todos
ellos, es el enfoque psicolégico, experimental y cognitivo de los académicos
estadounidenses el que se ha apropiado para si el nombre de la disciplina
(Ovejero, 1998). Con relacion a la actitud de los empleados hacia el trabajo, su
discusion en el ambito laboral es un aspecto relevante en términos de las
necesidades de incrementar la eficiencia y productividad de las organizaciones

ante los nuevos retos que enfrentan.

La mayor parte de las investigaciones relacionadas con el
comportamiento de los trabajadores en la organizacion se han interesado en tres
tipos de actitudes segun lo sefialado por Robbins (2004, pp. 40-87): satisfaccion
con el trabajo, participacion en el trabajo y compromiso con la organizacién. Una
persona puede tener muchas actitudes pero el comportamiento organizacional,
segun este autor, existe en numero limitado de actitudes referentes al trabajo.
Estas muestran las evaluaciones positivas 0 negativas que los empleados
mantienen acerca de los aspectos de su ambiente de trabajo y se describen a

continuacion:

Las del primer tipo se refieren a la actitud general de un individuo hacia su
empleo, es decir, al conjunto de sentimientos y emociones con los cuales los
empleados consideran su trabajo (Ansa y Acosta, 2008; Davis, Keith y J.
Newstrom, 2001; Davis, Keith y J. Newstrom, 2003, pp. 243-272). Por lo tanto, una

persona con un alto nivel de satisfaccibn mantiene actitudes positivas hacia el
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trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes negativas. La
satisfaccion laboral, segun estos autores, puede ser vista desde un enfoque
individual y desde un enfoque general o multidimensional. Desde un enfoque
individual, la satisfaccion laboral suele referirse a las actitudes de un solo
empleado y desde un enfoque general o multidimensional, puede concebirse como
una actitud general que aplica en las diversas areas del trabajo de un individuo
(Ansa y Acosta, 2008, pp. 541-549). Las condiciones fisicas de trabajo, las
recompensas Yy las remuneraciones forman parte de la satisfaccion en el trabajo,
entendida como la actitud de un individuo hacia su empleo (Robbins, 2004, pp. 40-
87). Esta actitud ha recibido mucha atencién de parte de los investigadores porque
se creia que era la causa para mejorar los resultados laborales, sin embargo,
investigaciones recientes niegan esa relacion (Ansa y Acosta, 2008; Gordon,
1997).

Klppers (2005) menciona que dada la importancia del valor del
trabajador, es claro que las personas no pueden considerarse como la maquinaria,
ya que ésta posee una vida predecible o estimada en niumero de horas de servicio
efectivo y un costo conocido de inicio; mientras que, al tratar con personas, se
conoce el costo pero no las horas reales de trabajo con resultados efectivos, pues
estos aspectos quedan sujetos al profesionalismo, la ética o la actitud del
empleado (pp. 90-34). En este argumento, resulta un reto identificar, gestionar e
incluso disciplinar la actitud del trabajador, lo que implicara mejoras de tipo
profesional y en la persona, pero también en sus familias y en el entorno social
donde se desenvuelva. Por tanto, se describe la actitud de acuerdo a diferentes
perspectivas.

La actitud de las personas que trabajan en una empresa es su principal
activo, ya que la empresa vive de las ganas de aportar, de crecer, de mejorar y del
esfuerzo de sus personas (Kuppers, 2005). De esta forma, la actitud del trabajador
depende tanto del trabajador como persona y del contexto laboral mas los
aspectos asociados con el propio trabajo, y todos esos factores se conjuntan en
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una red sistémica que interactla de manera estrecha para ofrecer respuestas a
los cuestionamientos originales. De modo que toda esta trama de elementos junto
con otras variables podria ofrecer el buen manejo de los comportamientos que

impactan al desempefio, visto desde un enfoque causa-efecto (Kuppers, 2005).
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Capitulo 1l

ACTITUDES



2.4  Origenes de la actitud

El término actitud se ha conformado a partir de la palabra “acto”, del latin
“actus”, adicionandole a la raiz de la palabra el sufijo -tud, que confiere cualidad.
El concepto de actitud pertenece a los dominios de la Psicologia Social y de la
Psicologia de la personalidad. Por ello, pese a la importancia que el mismo tiene
en ambos ambitos, no existe precision sobre el significado del término. El tema de
las actitudes fue durante afios el centro de la Psicologia Social hasta que la
dinamica del grupo floreci6 de modo extraordinario. Algunos autores como
Thomas Znaniecki en 1918 y J. B. Watson en 1925 llegaron a decir que la

Psicologia Social se reduce al estudio de las actitudes (Lopez-Yarto, 2006).

Las actitudes son aprendidas y las adquirimos en el transcurso de nuestra
interaccién social, a través de distintas representaciones de socializacion. Al ser
aprendidas, son susceptibles de modificacion. Esto no significa que todas nuestras
actitudes se modifiquen, ya que muchas de ellas son lo suficientemente estables y

se mantendran estables a lo largo de nuestra existencia, pero otras cambiaran.

Las modificaciones o cambios que sufran nuestras actitudes dependen
directamente de la exposicion que se tiene a otra informacion. Otros grupos
sociales o la propia experiencia personal que el individuo tiene con su entorno al
conocer las variables implicadas en este proceso, podran ser analizadas y asi
proporcionar informacién méas persuasiva y eficaz en el contexto laboral (Ortego,
Lépez y Alvarez, 2011). En sus investigaciones, Lépez-Yarto (2006) interpreta que
la palabra “actitud” siempre ha estado presente en el vocabulario de las personas
y define que las actitudes son un “constructo psicoldgico” que se explica como una
inferencia de los tedricos de la conducta y no un hecho tangible. Lépez-Yarto
(2006) menciona que es un concepto hipotético que explica un proceso mediador
inobservable directamente traduciéndolo en conductas susceptibles de ser

percibidas a través de los sentidos.
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2.5 Definiciones de actitudes

En esta seccidén se han recopilado las definiciones mas importantes de la
palabra “actitud” y se han citado de manera textual para tener en mente la idea
original antes de interpretarla. Habiendo mencionado esto, comenzamos con lo

gue se considera la definicién principal y de la cual se derivan el resto de ellas:

“La actitud es un estado mental y neural de disposicion, organizado a
través de la experiencia, que ejerce una influencia directa o dinamica en la
reaccion del individuo ante todos los objetos y todas las situaciones con que se

encuentra relacionado”. Allport, (1935).

“Se puede definir una actitud como la tendencia o predisposicion
aprendida, mas o menos generalizada y de tono afectivo a responder de un modo
bastante persistente y caracteristico, por lo comuin positiva 0 negativamente (a
favor o en contra), con referencia a una situacion, idea, valor, objeto o clase de

objetos materiales, 0 a una persona o grupo de personas”. Young, (1974).

“La actitud, en si misma, no es observable. Es una variable latente que ha
de ser inferida de ciertas respuestas mesurables y que refleja, en Ultima instancia,
una evaluacion global positiva o negativa del objeto de la actitud. Conocer una
actitud implica conocer sus componentes (cognitivo, afectivo y conductual)”. Ajzen,
(1980).

“Las actitudes son creencias, sentimientos y tendencias conductuales
dirigidas a un objeto como una persona o un grupo. Una actitud hacia algo tiene
tres componentes principales: ideas acerca del objeto, sentimientos hacia él y las
tendencias conductuales hacia él”. Morris, (1992).

“Es una tendencia psicoldgica que se expresa mediante la evaluacién de
una entidad (u objeto) concreta con cierto grado de favorabilidad o
desfavorabilidad”. Eagly y Chaiken, (1993).
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“Las actitudes son juicios evaluativos, favorables o desfavorables sobre
objetos, personas o acontecimientos. Manifiestan opinion de quien habla acerca
de algo”. Robbins, (2004).

“Las actitudes son declaraciones evaluadoras, favorables o desfavorables
respecto de objetos, personas o0 acontecimientos. Reflejan lo que siente un

individuo en relacion a algo”. Coulter, (2010).
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2.6 Qué son las actitudes

Existen variadas definiciones de actitud y, en 1935, Allport (1967) recopilé
mas de cien; esta gran cantidad de definiciones existentes nos informa ya de la
ambigiedad del concepto y por lo tanto también de las dificultades metodoldgicas

en su investigacion.

Una definicion de actitud que parece de las mas completas y citada por
autores contemporaneos es la de Allport en 1935 (Allport, 1967), quien refiere
cinco caracteristicas principales de la actitud que se clasifican en estados,

experiencias e influjos:

1) Mental y neurolégico

La definicion con estas palabras refleja el hecho de que la mayoria de los
investigadores no tratan a las actitudes como “variables intermedias”, “constructos
hipotéticos”, o “abstracciones” indefinibles de manera directa, sino definibles en
términos de las circunstancias que influyen en ellas o de las consecuencias que de
ellas se derivan. En este sentido, estado mental y neurologico se refiere a un
estado interno e hipotético que se refleja en comunicaciones verbales y en

reacciones del organismo: palpitaciones, exudacion, etc.

2) De tendencia a responder

Existe una polémica entre los autores, por un lado estan los que creen
gue las actitudes se pueden reducir a simples respuestas; y por otro lado estan los

que creen que las actitudes son un estimulo y la respuesta a ello es su mediacion.

3) Organizado
El decir que las actitudes son un estado organizado de tendencia a

responder incluye dos afirmaciones: la primera, hacia adentro de la actitud, se

refiere a que cada actitud consta de componentes relacionados entre si
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integralmente; la segunda, hacia fuera de la actitud concreta, se refiere a que cada
actitud estd articulada y organizada en un todo con las restantes en un individuo.

4) A partir de la experiencia

Allport es partidario de subrayar el origen aprendido de las actitudes a

través de las situaciones que ha vivido el individuo.

5) Ejerce un influjo directivo y/o dindmico en la conducta

Aqui existe un problema tacito. Si las actitudes son sencillamente
canalizadoras de la conducta usando el influjo directivo, tendremos un concepto
de la energia psiquica que la presupone inalterable en su cantidad. Las actitudes
son responsables sencillamente de que esta energia psiquica se dirija a este
objeto o a aquel otro. Las actitudes son responsables también del nivel de energia

del organismo.
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2.7 Caracteristicas y componentes de las actitudes

Algunas caracteristicas de las actitudes como su origen también van a
tener importancia en la relacion actitud-comportamiento. Existen considerables
pruebas de que las actitudes formadas sobre la base de experiencias directas, a
menudo ejercen efectos mas fuertes en el comportamiento que aquellas
formadas indirectamente a través de rumores (Regan y Fazio, 1977, pp. 38-
45). La intensidad de las actitudes es otra variable implicada en la relacion actitud-

comportamiento.

Recientes hallazgos indican que todos estos mecanismos juegan un
papel en la intensidad de la actitud y todos ellos estan relacionados (Kraus,
1995: 58-57; Krosnick, Boninger, Chuang, Berent, y Carnot, 1993). No solo las
actitudes intensas ejercen un mayor impacto sobre el comportamiento,
también son mas resistentes al cambio, son mas estables a través del

tiempo y tienen mayor impacto en diversos aspectos de la cognicion social.

De acuerdo con Morales (1999), toda creencia constitutiva de una actitud

presenta sus tres componentes:

Componente cognitivo: representa el conocimiento que, dentro de ciertos
limites de certeza, tiene una persona acerca de lo que es verdadero o falso, bueno

o0 malo, deseable o indeseable.

Componente afectivo: dado que supuestas las condiciones adecuadas, la
creencia es capaz de despertar afectos de intensidad variable que se centran en:
el objeto de la creencia o en otros objetos (individuos o grupos) que toman una
posicidén positiva 0 negativa con respecto al objeto de la creencia; o en la creencia
misma, cuando su validez es notoriamente puesta en duda, como sucede en el

caso de una disputa.

39



Componente conductual: pues la creencia, al ser una predisposicion de
respuesta de umbral variable, debe coincidir a algun tipo de accion cuando es

activada convenientemente.

Es posible que en una actitud haya mas cantidad de un componente que
de otro; algunas actitudes estan cargadas de componentes afectivos y no
requieren mas accioén que la expresion de los sentimientos. Varios psicélogos
afirman que las actitudes sociales se caracterizan por la compatibilidad en
respuesta a los objetos sociales; esta compatibilidad facilita la formacién de
valores que utilizamos al determinar qué clase de accion debemos emprender

cuando nos enfrentamos a cualquier situacion posible (Morales, 1999).

Siguiendo de manera fiel el concepto de Morales, Coulter (2010, pp. 280-
311) integra de la misma manera los tres componentes basicos que conforman las
actitudes; sin embargo, refiere que las actitudes son declaraciones evaluadoras a
favor o en contra respecto a los objetos, personas o0 acontecimientos dados.
Ademas, manifiestan los sentimientos de un individuo en relacién a algo. Dado
qgue las actitudes son fendmenos hipotéticos y de caracter observacional, Coulter
(2010, pp. 90-117) muestra de forma llana que las actitudes se dividen en tres

componentes basicos aplicados a un contexto laboral:

1) Conocimiento;
2) Afecto;y
3) Comportamiento.

El primero es de caracter cognoscitivo y se refiere a las creencias,
opiniones, informacién o conocimiento con que el trabajador cuenta. El segundo
es el componente afectivo, que representa la parte emocional o sentimental. Y por
altimo, el tercero es el comportamiento, que se refiere a una intencion de
conducirse de cierta forma hacia alguien o algo, es decir, la postura que en un

momento dado influye en su actuar.
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2.8 Actitudes y sus manifestaciones

Coulter (2010, pp. 90-117) hace alusion a que las personas cambian lo
que dicen para no contradecir lo que hacen. Comprender que las actitudes se
basan en tres componentes permite mostrar cuan dificil es el tema, sin embargo,
Coulter hace hincapié en que la definicion actitud generalmente se enfoca
Gnicamente al componente afectivo y concluye que las personas estan en una
constante busqueda de congruencia entre sus actitudes y su comportamiento,

siendo este ultimo parte de los componentes basicos de la actitud.

Esto significa que las personas intentan aproximar o reconciliar diferentes
actitudes y alinear sus actitudes y su comportamiento, para asi parecer racionales
y consistentes. Cuando existen inconsistencias, los individuos hacen lo posible por
volverla consciente y modifican las actitudes, alteran el comportamiento, o

racionalizan la inconsistencia.

En este contexto, Coulter (2010, pp. 280-311) cita algunas actitudes

reflejadas con relacion al area laboral:

Satisfaccion en el trabajo.- Conjunto de sentimientos y emociones

favorables con el cual los empleados consideran su trabajo.

Involucramiento con el trabajo.- Grado en que los empleados se
sumergen en sus labores, invierten tiempo, energia y conciben el trabajo como
parte central de su existencia. Mide el grado en el que la persona se valora a si

misma a traves de la identificacion sociolégica en su puesto dentro de la empresa.

Compromiso organizacional.- Grado en el que un empleado se identifica

con la organizacion y desea seguir participando activamente en ella.

Robbins (2004, pp. 40-87) cita otros aspectos por los cuales se

manifiestan las actitudes de los trabajadores en la organizacion:
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Actitudes y coherencia.- Las personas buscan generalmente la
congruencia entre sus propias actitudes y su comportamiento, es decir, el
individuo busca conciliar actitudes divergentes y alinear su comportamiento y su

actitud en aras de dar una impresion racional y congruente ante los demas.

Actitudes y diversidad laboral.- Las organizaciones invierten para
capacitar a su personal y asi moldear las actitudes de los trabajadores. De igual
manera, se utilizan diversas actividades para el mismo fin; por ejemplo, practicar
ejercicio, trabajo voluntario en centros de servicios sociales y grupos de diversos
antecedentes. Las actividades previamente mencionadas estan destinadas de
manera especifica a cambiar las actitudes de los trabajadores desde una

perspectiva personal.

A continuacién, se presenta una figura de Morales (1999) donde
representa las actitudes y los componentes medulares del concepto:

Figura 2

“Las tres respuestas a través de las cuales se manifiesta la actitud”

Respuesta

Estimulos que _ |
denotan el | | Respuesta

"objeto"

Respuesta

Fuente: Morales (1999)
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En su esquema de la actitud, Morales explica las tres respuestas posibles
gue denotan los estimulos en el objeto actitudinal y su manifestacion a través de
una respuesta cognitiva, es decir, a través del saber. Por otra parte, también hace
alusion a las respuestas afectivas y conductuales, las cuales a su vez hacen
referencia a las emociones y al comportamiento que muestran los individuos, de

acuerdo al contexto en el que se encuentren.

Avendafio, Campos, Sanchez y Moreno (2010, pp. 128-130) hacen
alusién a que la “actitud del trabajador” depende del mismo trabajador como
persona, del contexto laboral y de aspectos vinculados con el propio trabajo.
Todos estos elementos se integran en una red sistematica que a su vez interactia
de manera estrecha para ofrecer respuestas a las interrogantes originales acerca
de las actitudes. Toda esta trama de elementos abre la perspectiva del buen
manejo de los comportamientos que impactan al desempefio de los trabajadores

en un contexto laboral, visto desde una muy anticipada apreciacion causa-efecto.
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Capitulo IV

CAPACITACION



2.9 Capacitacion

La efectividad de la inversibn en capacitacion y la actitud de los
empleados hacia la misma es un tema que ha sido bastante ignorado, tanto por el
adiestramiento usual como por las publicaciones previas sobre recursos humanos.
Afortunadamente, ha empezado a atraer mas atencién en los ultimos afios en las

organizaciones, tanto publicas como privadas (Yan y Ming, 2012, p. 822).

Dentro de toda organizacion, sea de cualquier tipo, propdsito o tamafio,
existe un bien intangible que le da vida al funcionamiento de los procesos internos
que en ella se dan. Este bien es su personal, su recurso humano, el cual siempre
necesitara ser sometido a procesos de capacitacion si se desea que éstos

alcancen un maximo de rendimiento y productividad en sus puestos.

En investigaciones anteriores, Yan y Ming (2010) han confirmado que
evaluar la capacitacion efectiva sirve para indicar si se realizé de la mejor manera
posible y si la inversion valio la pena para la organizacion. Ademas, sugieren un
acercamiento sistematico donde se identifiquen las necesidades basicas de
entrenamiento seguido por planeacion, entrega y evaluacién. Estos aspectos

aseguraran la efectividad del mismo.

Por estas razones, es necesario resaltar la importancia de la capacitacion
a todos los niveles y enfatizar que ésta constituye una de las mejores inversiones
en recursos humanos, ademas de ser una de las principales fuentes de bienestar
para el personal de toda organizacion. El costo de la capacitacién y el desarrollo
es sumamente alto cuando se considera en términos globales y cuando se
considera su efecto sobre los presupuestos de los diferentes departamentos de
una empresa. Para obtener un rendimiento maximo de esta inversion, los
esfuerzos deben concentrarse en el personal y en los campos de maximo atractivo

y rendimiento potencial (Werther, 2007).
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2.10 Antecedentes historicos de la capacitacion

En la Antigiiedad, la alfabetizacion se limitaba a ciertos sectores sociales
y la Unica manera que habia de comunicar los conocimientos era mediante la
transmision verbal de generacion en generacion. Se indicaba y supervisaba la
ejecucion de los oficios o actividades y de esta forma era como se entrenaba a
familias completas y se especializaban en algun oficio o actividad (Grados, 2004).
Con la Revolucion Industrial, la capacitacion se transformo con la incorporacion de
objetivos y métodos, es decir, se pedia la participacion de las personas para que
pudieran trabajar en una sola actividad, teniendo a su cargo una parte del proceso

de fabricacién a realizar.

Grados (2004) rescata la importancia de los gremios y que éstos
constituyen la primera forma del concepto de una empresa, que a su vez dan
origen a las agrupaciones de trabajadores. Estos grupos se crearon para proteger
los intereses de los trabajadores, hoy en dia se conocen como sindicatos y con
ellos surgieron reglamentaciones como la cantidad y la calidad de trabajo que

debia ejecutar el trabajador tomando en cuenta el sistema de remuneracion.

Estos a su vez se conformaban por grupos de personas con intereses en
comun ayudandose entre si. Para que se pudiera conformar un gremio, era

necesaria la participacion de tres elementos:

* Maestro: El que transmitia las habilidades y los conocimientos por

medio de la instruccién directa.

» Aprendices: Quienes recibian el entrenamiento proporcionado por el

maestro sin recibir una retribucién econémica.

» Oficiales: Los que ya habian recibido algun tipo de entrenamiento aun
cuando no habian desarrollado habilidades para desempefiar un oficio con

eficiencia.
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Conforme el tiempo paso, los mercados se fueron expandiendo, por lo
tanto se requiri6 mas maquinaria y materiales; como consecuencia propicié una
mayor inversion por parte de los maestros. Con esto nacié la necesidad de parte
de los trabajadores de instalar talleres propios y con esto ganaron experiencia. Lo
mismo hicieron los maestros, que al ver establecidos nuevos talleres hicieron los
suyos mas exclusivos y al mismo tiempo demandaban mayor habilidad en la mano
de obra que contrataban (Grados, 2004). Grados menciona que la capacitacion se
constituyd, mas que como un hecho educativo, como una férmula para controlar
los secretos de los diferentes oficios con el propésito de proteger intereses

econOmicos y el estatus social de artesanos y comerciantes.

A medida que los empresarios lograron un mayor crecimiento y desarrollo
empresarial, entrenaron a los trabajadores en diversas actividades y asi fue como
empezaron a participar mas en los procesos que se llevaban a cabo. La
industrializacion los llevé al cambio en los objetivos y métodos, y esto a su vez
trajo como consecuencia una gran demanda en la mano de obra que se tenia que
capacitar para el manejo de maquinaria nueva. Posteriormente, a partir de la
Primera Guerra Mundial, se tuvo que entrenar a las personas no solo en las
actividades que realizaban, sino también en el manejo de artefactos bélicos y otro
tipo de materiales de cuidado. En esta etapa la mujer desempefié un papel muy
relevante en la industria, debido a que los hombres jovenes y en edad productiva

partieron a la guerra.

En consecuencia, la capacitacion se transformo de nueva cuenta, ya que
las jornadas de trabajo sufrieron un cambio, pues habia toque de queda, la
produccion disminuia y surgio la necesidad de elaborar productos clandestinos. En
esta etapa, se utilizd la primera prueba de inteligencia (Army-Beta) para
incrementar la eficiencia. En los Estados Unidos de América se desarroll6 una
férmula que se conoce como el método de los cuatro pasos: explicar, demostrar,

ejecutar y verificar (Grados, 2004).
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2.11 Capacitacion, adiestramiento y entrenamiento

La palabra necesidad implica que algo falta o que hay una limitacién en
alguna parte. Esta definicion nos plantea la idea mas general sobre necesidad, por
lo que se requiere una mayor profundidad sobre el concepto. Por su parte, la
UCECA:® sefala que encuadrando la palabra necesidad, ésta siempre nos da la
idea de una escasez o ausencia de algun elemento para el funcionamiento
eficiente de un sistema. En otras palabras, la necesidad puede ser para un
organismo, una empresa, una persona o0 un mecanismo, y la capacitacion consiste
en adquirir habilidades y conocimientos para aprender a manejar algo nuevo por
parte del empleado.

En este sentido, la UCECA (1979) indica que al hablar de necesidades de
capacitaciéon y adiestramiento, estas se representan en las carencias que los
trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera adecuada dentro de la
organizacion, de tal suerte que podemos observar que la UCECA seiala “las
carencias” y, aungque no las precisa, se puede comprender que se refiere a las
limitaciones del empleado, a la falta de herramientas y a las condiciones laborales

inapropiadas, entre otras situaciones.

A partir de estas nociones, es necesario puntualizar las diferencias que
existen entre los conceptos de capacitacion y adiestramiento en una forma general
y oficial, segun la UCECA (1979):

1) La capacitacion es una accion destinada a desenvolver las

aptitudes de los empleados, con el propésito de prepararlo para descargar

eficientemente un elemento de trabajo especifico e impersonal.

3 Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.
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2) El adiestramiento es una operacion destinada a desempefar las

habilidades y destrezas del empleado, con el propésito de incrementar la eficiencia

en su puesto de trabajo.

Por lo que el propésito del adiestramiento es preparar al personal para
desempeniar eficientemente su trabajo dentro de un area en especifico en su
puesto actual;, también podemos decir que la capacitaciobn es un proceso de
ensefianza-aprendizaje, donde se le provee al individuo de conocimientos y
habilidades para operar un puesto diferente al que se ocupa, un ascenso 0 un

ingreso al trabajo.

Dada la importancia de estos dos conceptos, se abre una vertiente que es
el entrenamiento que Lawes (1996) define como “una parte esencial en el proceso
del cambio organizacional ya que nos ayuda a movernos a partir de un punto a
otro, debido a cambios tecnoldgicos, estructurales, porque no contamos con todas
las habilidades y destrezas para realizar el trabajo que tenemos actualmente o

porque el mismo se encuentra cambiando constantemente.” (pp. 29-31)

La UCECA (1979) menciona que la aptitud es la potencialidad del
individuo para aprender. También se refiere a condiciones o caracteristicas que le
permiten adquirir, mediante algun entrenamiento especifico, un conocimiento o
habilidad, entendiendo que es la disposicion del individuo que le permite

desarrollar sus capacidades para cumplir de manera conveniente sus tareas.

El desarrollo persigue el crecimiento de los individuos de tal manera que
puedan aprovechar y manifestar sus aptitudes, de modo que estén preparados
con iniciativas, siendo creativos para poder dar solucién a situaciones nuevas e
imprevistas (Burr, 1993). Dadas las pautas y definiciones anteriores, se manifiesta
que el desarrollo no busca la realizacion de un buen trabajo por parte de los
empleados en un futuro lejano, sino que consiste en dar solucion inmediata a la
problematica que existe en la actualidad, mediante una mejoria del puesto que

ocupan y la preparacién para cubrir sus responsabilidades.
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2.12 Qué es la capacitacion

De acuerdo al concepto de la STPS* (2008), la capacitacion como todo
proceso educativo cumple una funcion eminente: la formacion y actualizacion de
los recursos humanos. Al mismo tiempo, reditia en el individuo progreso personal
y beneficio en sus relaciones con el medio social. Una empresa que lleva a cabo
acciones de capacitacion con base en situaciones reales orientadas hacia la
renovacion de los conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador, no
solamente va a mejorar el ambiente laboral, sino que ademas obtendra un capital

humano mas competente (STPS, 2008).

En la sociedad actual, la capacitacion es considerada como una forma
extraescolar de aprendizaje, necesaria para el desarrollo de cuadros de personal
calificado e indispensable para responder a los requerimientos del avance
tecnoldgico y elevar la productividad en cualquier organizacion. Guzman (1981)
dice que la capacitacion representa un proceso mediante el cual la organizacion
estimula al trabajador o empleado a incrementar sus conocimientos, destrezas y
habilidad para aumentar la eficiencia en la ejecucién de las tareas asignadas. Para
Reyes (1970, pp. 32-36), la capacitacion consiste en dar al empleado elegido la
preparacion tedrica que requerira para llevar a cabo con toda eficiencia las

funciones que se le asignaron.

Por consiguiente, la capacitacion es proporcionar, a los trabajadores,
nuevas y/o actuales habilidades, destrezas, ademés de valores y conocimientos
necesarios para desempenfar su labor, la cual debe ser considerada también como
una actividad planeada y basada en necesidades reales de un organismo y
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
trabajador.

4 Secretaria del Trabajo y Prevision Social.
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La capacitacién es la funcién educativa de una empresa por lo cual se
satisfacen las necesidades futuras respecto de la preparacion y habilidad de los
colaboradores. Ademas la capacitacion debe entenderse como filosofia de

productividad y calidad total dentro de una organizacion (Dessler, 1996).

Chiavenato (1993) determina la capacitacion como un proceso basado en la
educaciéon por medio del cual los trabajadores adquieren conocimientos,
habilidades y actitudes para el mejor desempefio de sus puestos. Define este
proceso como educacional porque su fin es la formacion y preparacion de las
personas. Esta orientado tacitamente hacia el desempefo del cargo ya sea actual
o futuro en la organizacion. Desde esta perspectiva, la capacitacion es un proceso
continuo que se desarrolla en concordancia con las necesidades reales de las

organizaciones, sean éstas publicas o privadas.

Alles (2006) sefiala que la funcién principal de la capacitacién consiste en
mejorar el presente y el futuro en el que los recursos humanos estén formados y
preparados para superarse continuamente. Capacitar a un trabajador es
incrementar sus capacidades para poder desempefiarse con éxito en su puesto,
es lograr que su perfil se adecue al perfil de conocimientos y competencias
requeridos para el puesto, adaptandolo asi a los cambios permanentes que la

tecnologia y el mundo globalizado exigen hoy dia.

Byars y Rue (1997) refieren que la capacitacion es un proceso que se
relaciona con el mejoramiento y crecimiento de las aptitudes de los individuos y de
los grupos dentro de la organizacion. Ademas, las funciones de capacitacion estan
constantemente en interaccion con el desarrollo del personal, y constituyen una
herramienta basica para lograrlo. Por eso, la capacitacion debe ser alineada con el
puesto y los planes de la organizacion, mision, vision y valores asociados que

tiene la organizacion (Alles, 2006).
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Para Nonaka y Takeuchi (1999, pp. 61-103), parte de la capacitacion

radica en cuatro puntos principales:

e Primero: que el conocimiento se vuelva tacito, es decir, que el
conocimiento para la capacitacion se verbalice o diagrame en documentos para
gue la capacitacién sea una actividad social al compartir el conocimiento. A menos
que el conocimiento se vuelva explicito, no puede ser explotado de manera

sencilla por la organizacion;

e Segundo: para lograr esa socializaciébn se debe crear un campo de
interaccion, este campo permite que los trabajadores compartan experiencias y

modelos mentales;

e Tercero: la combinacién de conocimiento con la distribucién en toda la

organizacion de redes de conocimiento; y

e Cuarto: que los trabajadores interioricen todo el conocimiento
permitiéndoles en el aprender haciendo. La socializacion de los trabajadores
produce el conocimiento armonizado, como modelos mentales y habilidades

técnicas compartidas.
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2.13 Capacitacion del personal en las organizaciones

Para la organizacién, la capacitacion debe promover comportamientos y
conocimientos que posibiliten aplicar exitosamente nuevas tecnologias Yy
organizacion en la produccion de bienes y/o servicios y, en la mayor parte de los

casos, trata de responder a estas exigencias a corto plazo.

Vuotto (1998, pp. 5-7) sefiala que la capacitacion en las organizaciones
se produce generalmente en un contexto socioecondémico, organizacional y de
relaciones socialmente complejo, en el que intervienen mdltiples actores bajo
restricciones del mercado global y los riesgos que genera la competitividad laboral;
de ahi se derivan diversas necesidades, entre ellas la capacitacion de los
trabajadores. Desde esa perspectiva, los procesos de capacitacion remiten a un
tipo de intervencion cuyos efectos se ven reflejados en los trabajadores y en la

estructura organizacional.

Como toda accion educativa, la capacitacion es inductora de cambios
personales y transformadores de la organizacion, ya que todo proyecto de
capacitacion intenta generar mutaciones en las actitudes de los trabajadores en la
manera de percibir y esto redunda directamente en el contexto cultural y clima
organizacional (Vuotto, 1998, p. 18). Por otro lado, Robbins (2004, pp. 40-87)
afirma que capacitar abarca desde impartir a los trabajadores destrezas basicas
de lectura, hasta cursos avanzados y especializados; él resume cuatro categorias
generales basicas en capacitacion: destreza lectora, escritura y aritmética,

capacidades técnicas e interpersonales y resolucion de problemas.

Vuotto (1998, pp. 5-7) puntualiza la capacitacién y el desarrollo como
programas que ayudan a los empleados a que se preparen integralmente como
personas; ademas, con la capacitacion, se le proporcionan al empleado

conocimientos sobre todos los aspectos técnicos del trabajo.

53



La capacitacion favorece a la cultura organizacional de la empresa; se
debe de entender como una inversion de la empresa y, a su vez, el empleado la
debe de ver como la inversion que hace la organizacion para el desarrollo en el
ambito laboral de la empresa con la finalidad de que ocupen posibles nuevos

puestos o para evitar malos habitos en el trabajo.

Las organizaciones no se dedican a capacitar a sus trabajadores sdlo por
el placer de hacerlo, lo hacen en virtud de que los trabajadores representan una
ventaja competitiva que aumenta el rendimiento organizacional cuando se
administra con inteligencia. La estrategia competitiva que utilizan las
organizaciones es la forma de como compite en el mercado. La capacitacion se
centra en el contexto del cambio que se deriva de las exigencias del mercado, de
nuevos productos o servicios. Para alcanzar estos objetivos, se capacita a los
trabajadores para que proporcionen un alto nivel respecto a la calidad de los

servicios o productos (Alles, 2006).

Chiavenato (1993) cita tres tipos de contenidos implicitos en la

capacitacion:

Transmisién de informaciéon y conocimiento.- Contempla la informacion
sobre el trabajo, la organizacion, los productos o servicios, los reglamentos
internos y la estructura organizacional; todo ello se debe de ofrecer al trabajador

de ingreso reciente.

Desarrollo de habilidades y destrezas.- Generalmente orientadas al cargo
actual o futuro del trabajador, asociadas a actividades motoras y manuales que

exigen capacitacion y practica constante.
Desarrollo de actitudes.- Es la capacitacion que tal vez implica un mayor

reto, en virtud de que pretende transformar las actitudes negativas o inadecuadas
en favorables o positivas.
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Entonces, la capacitacion y el desarrollo son programas que ayudan a los
trabajadores a que se preparen integralmente como personas; ademas, con la
capacitacion, se le proporcionan al empleado conocimientos sobre todos los

aspectos técnicos del trabajo.

En conclusion, la capacitacion es una de las funciones clave de la
administracion y el desarrollo del personal en las organizaciones; por consiguiente,
debe operar de manera integrada con el resto de las funciones de la misma. Lo
anterior significa que la administracion y el desarrollo del personal debe
entenderse como un todo en el que las distintas funciones, incluida la
capacitacion, interactian para mejorar el desempefio de las personas y la

eficiencia de la organizacion.
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2.14 Andragogia

La especie humana se ha interesado desde el principio por la educacion
de adultos. En las sociedades primitivas, toda la gente aprendia por inmersion en
la vida y en las relaciones sociales. Solo cuando las comunidades comienzan a
diversificarse y necesitan estructuras de convivencia mas complejas, aparecen
funciones especificas desempefadas por grupos de profesionales especializados.

Asi ocurre con los distintos oficios y también con la educacion (Fernandez, 2001).

Los primeros educadores y grandes maestros de la antigiiedad (Confucio
y Lao Tse en China, los profetas de la Biblia, Soécrates en Grecia, Ciceron y
Quintiliano en Roma) no diferenciaban entre la ensefianza a los nifios y a los
adultos. La experiencia de estos maestros estaba insertada en una ensefanza
muy centrada en las inquietudes, preguntas y problemas de los participantes, la

mayoria de ellos adultos (Sanz y Lancho, 2008).

Fernandez (2001) menciona que la primera vez que se ocupd esta
expresion, fue con el maestro aleman Alexander Kapp en 1833, quien intentd
describir la practica educativa que Platon ejercid al instruir a sus pupilos que,
como se sabe, no eran precisamente nifos. A principios del siglo XX, se retoma el
concepto por Eugen Rosenback para referirse al conjunto de elementos
curriculares propios de la educacién de adultos como son: filosofia, profesores y
métodos. En la década de los sesenta es cuando se aplica el concepto con cierta
frecuencia, tanto en Europa como en América del Norte, para referirse
especificamente a los métodos, técnicas, fines y en general a todo el curriculum

disefiado para llevar a cabo la educacion integral en la poblacién adulta.

El enfoque de la Andragogia obtuvo fuerte impulso mediante el
denominado Grupo Andragégico de Nottingham en los afios ochenta. Bajo el

interés por el proceso de la formacién y de la educacion permanente de hombres y
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mujeres adultas, de manera diferencial a la formacién del nifio, la UNESCO®
retomd el concepto en sustitucién de la expresion de Pedagogia para adultos
(Fernandez, 2001). A dltimas fechas, se ha dado suma importancia a los
preceptos andragogicos para identificar la forma en que se logra el aprendizaje en
la educacién de adultos de forma tal que éstos logran el desarrollo auto sostenido
e integral que les lleva a ubicarse como individuos capaces de contribuir a logros

profesionales, de crecimiento personal y de intervencion comunitaria y social.

En 1953, Lindeman fue el primer norteamericano en utilizar el término en
dos de sus escritos, aunque es apenas a finales de los afios cincuenta cuando se
inician los esfuerzos de sistematizacion, articulacion y difusion de teorias
especificas acerca del aprendizaje del humano adulto, asi como de estrategias y
métodos capaces de expresarse en términos de didactica para un aprendizaje que
no es nifio ni adolescente (Ubaldo, 2009, pp. 9-16). De igual manera, Knowles es
considerado el padre de la educacion de los adultos, pues introdujo la Teoria de
Andragogia como el arte y la ciencia de ayudar a los adultos a aprender.
Consideraba que los adultos necesitan ser participantes activos en su propio
aprendizaje (Ubaldo, 2009).

Fernandez (2001) refiere que los adultos se disponen a aprender lo que
necesitan saber o poder hacer para cumplir su papel en la sociedad, de esta
manera pueden desarrollar modelos de conducta en situaciones dadas que le
faciliten su adaptacibn a circunstancias particulares en las que puedan
encontrarse en un momento determinado, con una perspectiva de buscar la
inmediatez para la aplicacion de los conocimientos adquiridos, cuyos objetivos
responden a sus necesidades y expectativas. Es vital prestar atencion al entorno

de formacion.

5 Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (United Nations Educational, Scientific and

Cultural Organization).
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La creacion de un contexto socio-emotivo es necesario para hacer
efectivo el proceso de aprendizaje, los espacios fisicos coadyuvan al igual que los
recursos tecnologicos con los que se cuenta en la organizacion: iluminacion,
comodidad y tranquilidad. Los adultos prefieren seleccionar el lugar para que se

den las acciones de formacion o capacitacion.

Los procesos andragogicos estimulan el razonamiento, suscitan las
discusiones constructivas de las ideas y asi favorecen al didlogo, las perspectivas
y las propuestas innovadoras, a través de desarrollar nuevas habilidades y que
éstas realmente sean aplicables a su entorno laboral y personal. Por ello la avidez
de aprender para aprender y que este aprendizaje esté orientado en las tareas

cotidianas y que impliquen una responsabilidad social y laboral (Fernandez, 2001).
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2.15 Aprendizaje — Capacitacion

El aprendizaje se lleva a cabo cuando la persona se comporta diferente y
muestra cambios favorables con respecto a la capacitacion, por lo que se dice que
la persona ha aprendido. Siendo asi, el aprendizaje trae consigo cambios y
modificaciones, alterando los conocimientos de las personas en situaciones o

ambientes determinados (Matamoros, 1994).

Para llevar a cabo un proceso de aprendizaje con éxito en las personas,

se deben considerar varios puntos:

» Las personas aprenden mejor cuando se encuentran motivadas para

desempeniar nuevas habilidades u obtener conocimientos diferentes.

e Las personas aprenden con experiencias propias, ya sean por cambio

de actividades, empresas, lugares o empleos.

» Las personas desean ser entrenadas y dirigidas, en lugar de ser

criticadas o cohibidas.
» Las personas deberan ser evaluadas y no ser calificadas.

« Las personas prefieren ser retroalimentadas individualmente sobre los

actos erroneos que realizaron durante su aprendizaje.

« Por ultimo, el proceso de aprendizaje se puede ver afectado cuando
las personas se encuentran distraidas, fatigadas, ansiosas, entre otros aspectos

gue impiden aprender.

Para obtener un buen aprendizaje, la capacitacion debe darse en lapsos
cortos de tiempo que no sean al finalizar la labor y que el ambiente sea el
adecuado y agradable, para que las personas se sientan comodas, relajadas y de
esta manera puedan aprender sin ser cohibidas (Matamoros, 1994).
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Por otra parte, Rogers (2000) define el acto de aprender como “una
persona completa”, es decir, como un aprendizaje unificado a nivel cognoscitivo,
afectivo y visceral, con una clara conciencia de estos diferentes aspectos
(Morales, 2006). Algunas caracteristicas muy notables en las personas que logran

facilitar el aprendizaje son:

a) La congruencia o autenticidad, es decir, el facilitador actia como lo
que es;

b) La importancia que el estudiante o capacitando tenga de una manera
posesiva, pero respetando su independencia y su propio valor; y

c) La comprension empatica.

El aprendizaje consiste en adquirir nuevos tipos de conducta que, si
reforzamos, son numerosos y realizados por muchos miembros de un grupo,
ademas van acompafiados de intensas cargas afectivas. Esos tipos de conducta
pasan a formar parte de diversos mecanismos psicologicos: valores, normas y
factores motivacionales adquiridos mediante el aprendizaje de un individuo. El
aprendizaje puede afectar incluso la percepcion de los estimulos. Después de
haber aprendido algo, ya no vemos el mundo con los mismos ojos (Moyado, 2006;
Rogers, 2000).

Moyado (2006, pp. 50-97) afirma que, en las organizaciones, las personas
se destacan principalmente por su caracter eminentemente dinamico y por su
potencial de desarrollo capaz de aprender. Las personas tienen gran capacidad
para adquirir nuevas habilidades, obtener nuevos conocimientos, captar
informacion, modificar actitudes, comportamientos y desarrollar conceptos. La
capacitacion ofrece conocimientos y habilidades requeridas para desarrollar
eficientemente la labor de cada trabajador. Desde el ingreso, las personas
aprenden a conocer la estructura de la institucién, se incorporan a cursos sobre
procesos Yy procedimientos comunes Yy buscan profundizar o mantener

actualizados sus conocimientos y habilidades.
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El aprendizaje organizacional se enfoca en desarrollar las habilidades
necesarias para el mejor cumplimiento de sus funciones. La capacitacién puede
organizarse a partir de las necesidades individuales o de las necesidades de la
institucion (Moyado, 2006).
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2.16 Actitudes hacia el aprendizaje

Los individuos aprenden dia con dia a través del tiempo, a través de lo
que perciben de manera fisica, cognitiva y psicolégica y a partir de su propia
experiencia. Todo ello permite que pueda interactuar en los grupos familiares,
sociales y laborales, éste Ultimo es en donde se desarrolla el aprendizaje

organizacional.

Yeung y colegas (2000) visualizan que el proceso de capacitacion
conlleva implicitamente el aprendizaje del personal de una organizacion. Al mismo
tiempo, refieren que una organizaciéon debe captar y compartir sus aciertos y
errores, puesto que al privar a los empleados de estas experiencias, no solo
significa un retroceso en el proceso de aprendizaje, sino que ademas tiene un alto

impacto en los costos y errores a los que la organizacion queda expuesta.

En el contexto del aprendizaje organizacional, es una pieza clave la
capacidad que los trabajadores posean y que ésta sea estimulada por los
directivos a fin de llevar a cabo los objetivos medulares de la organizacién. La idea
principal del aprendizaje se basa que los trabajadores una vez que obtienen su
propio aprendizaje lo apliguen de manera inmediata y hagan participes a todos sus
comparieros de trabajo de manera que la memoria colectiva del grupo quede con

una huella indeleble de ese conocimiento. (Yeung y sus compas, 2000)

De manera acertada, Yeung hace hincapié en que el aprendizaje es un
proceso dinamico y versétil, evitando de cualquier modo enfocarlo como una
injerencia estatica. A pesar de que en toda organizacion existe una resistencia
natural al cambio, es trascendental que a partir de la parte superior de la
estructura organizacional exista una vision y pensamiento flexible que proporcione
las bases suficientes para que a mediano o largo plazo la organizacion esté en el

camino de un proceso de aprendizaje continuo.
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Vislumbrar las actitudes en sus tres componentes —cognicion, afecto y
conducta— es de utilidad para lograr comprender su complejidad y su relacion
potencial con el comportamiento de los trabajadores. En las organizaciones, las
actitudes son vitales porque influyen directamente en el comportamiento de los
trabajadores en su contexto laboral (Robbins, 2004). Rodriguez (1976) hace
referencia a que se pueden distinguir tres tipos de teorias sobre la formacion de

las actitudes, éstas son:

Teoria del aprendizaje: Se basa en que al aprender recibimos nuevos
conocimientos de los cuales intentamos desarrollar unas ideas, unos sentimientos
y unas conductas asociadas a estos aprendizajes. El aprendizaje de estas

actitudes puede ser reforzado mediante experiencias agradables.

Teoria de la consistencia cognitiva: Consiste en el aprendizaje de nuevas
actitudes relacionando la nueva informacion con alguna otra informacion que ya se
conocia, asi tratamos de desarrollar ideas o actitudes compatibles entre si. Por
ejemplo, al estudiar algo nuevo, intentamos memorizarlo mediante la relacion de lo
gue vamos a aprender con lo que ya sabemos. Esto nos llevara a que, a la hora

de recordar lo nuevo —memorizado, probablemente sera mas facil recordarlo.

Teoria de la disonancia cognitiva: Se cre6 en 1962 por Festinger y
consiste en hacer creer a uno mismo y al conocimiento propio que algo no nos
perjudica, pero sabiendo en realidad lo que nos puede pasar si se siguiese
manteniendo esta actitud, tras haber realizado una prueba y fracasar en el intento.
Esto puede provocar un conflicto, porque se toman dos actitudes incompatibles
entre si que uno mismo intenta evitar de manera refleja. Por consiguiente, esto

nos impulsa a construir nuevas actitudes o a cambiar las actitudes ya existentes.
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Senge (2009, pp. 363-455; 459-516) cita en su investigacion del proceso
aprendizaje-capacitacion que, con el aprendizaje el individuo se reinventa asi
mismo y se capacita para hacer algo que anteriormente no podia, ademas de que

el aprendizaje muestra nuevas percepciones del mundo y la interaccion con él.

La vision de Rogers, segun Moyado (2006), define al aprendizaje como
una categoria de analisis estudiada desde diversos enfoques conceptuales, pero
lo evidente del aprendizaje es el cambio manifestado, ya sea de un individuo o
bien, de una organizacién o institucion. EI cambio se manifiesta de distintas
maneras en sus distintas areas y elementos mediante transformaciones y
renovaciones. Estas manifestaciones son producidas por la adquisicion de
conocimientos, cultura y actitudes al aprendizaje de los individuos que integran a

las organizaciones (Moyado, 2006; Rogers, 2000).
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Capitulo V
METODOLOGIA



1. METODOLOGIA

3.1  Contexto laboral de la institucion objeto de estudio

Es de alta relevancia presentar este capitulo haciendo un preambulo
acerca de las caracteristicas generales de la organizacion en donde se llevé a
cabo esta investigacion. Por razones de confidencialidad y dada la complejidad de
las funciones que se realizan en esta organizacion de caracter publico, el nombre
de la institucion no sera revelado en esta investigacion, sin embargo, no significa
que se omitira el detallar las caracteristicas principales de la que ahora se llamara
para efectos de la investigacion “Institucion”, asi como el contexto laboral en el

gue se realiza el quehacer diario de los trabajadores.

La Institucibn es una organizacion de cardcter publico, ubicada en el
Estado de Querétaro, la cual a su vez es representada a través de oficinas en 12
municipios del Estado, a fin de salvaguardar, proteger y brindar herramientas
juridicas a la sociedad en condiciones de igualdad (Ver Tabla 3). La estructura
organica® de la Institucion esta representada por 13 unidades administrativas’, las
cuales se conforman de: 1 gerencia, 2 sub gerencias, 8 direcciones y 2

coordinaciones.

5 Consultar Anexo “Organigrama de la Institucion” para visualizar la jerarquia.
7 Consultar Anexo “Funciones de las unidades administrativas” para leer detalladamente las funciones de cada individuo
en la lista.
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Al momento de la aplicacion del instrumento, la plantilla activa en némina
era de 1,400 empleados, los horarios de los trabajadores son variados; desde
horarios corridos —8:00 a 16:00 hrs—, horarios mixtos —9:00 a 15:00— y turnos
—24 hrs de trabajo por 48 de descanso—. Ademas, en la Institucion se trabajan
los 365 dias del afio por la naturaleza de las funciones de la misma. No obstante,
y a pesar del numero de personal activo en la institucion, existen personas que
acuden a trabajar bajo ciertas condiciones no remuneradas, o0 bien con
contrataciones temporales y estos puestos son denominados: suplentes —
reemplazan a otra persona en su actividad laboral y se les designa un salario por
ese trabajo; personal de servicio social y/o practicas profesionales y voluntario —
en el afan de obtener un empleo (base, plaza, puesto) realizan un trabajo no
remunerado y con horario establecido por la institucion.

Figura 3

“Ubicacion de la Institucion y sus oficinas en municipios”

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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En este sencillo marco contextual de la Institucion, se da la incipiente
necesidad de abordar una investigacion acerca de las actitudes de los
trabajadores hacia el topico de capacitacion; necesidad basada en comprender de

una manera mas amplia el aspecto subjetivo de las actitudes de los trabajadores.

Un motivador de esta investigacion fue que al dia de hoy no existen
registros en la Institucién sobre estudios en dicha materia, lo cual permite abordar
tematicas poco estudiadas en este rubro y dar una aportacion significativa a la

propia Institucion.
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3.2 Tipo de investigacion

La finalidad de la investigacion descriptiva es la de especificar las
propiedades, caracteristicas y perfiles mas importantes de las personas, grupos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis (Hernandez, 2008: 117;
Dankhe, 1989). Kerlinger (1988, pp. 30-47) sefiala que la investigacion no
experimental es cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular
variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones, de hecho, no
hay condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio,
puesto que los sujetos son observados en su ambiente natural, en su realidad
(Hernandez et al, 2003: pp. 304-305, 367).

Siguiendo este referente, Hernandez et al (2003, pp. 354-355, 455)
indican que la investigacion no experimental también es sistematica y empirica a
la vez. Las variables independientes no son manipuladas puesto que ya han
sucedido y las inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin
intervencién o influencia directa debido a que emanan de un contexto natural. La
investigacion de tipo transeccional o transversal tiene como obijetivo la recoleccién
de datos en un momento Unico segun las afirmaciones de Hernandez y colegas
(2003, pp. 566-567, 602-603, 616-617), por lo que este estudio se llevo a cabo en

un periodo determinado.

Para fines didacticos se optd por que la presente investigacion constara
de dos componentes vertebrales: cualitativo y cuantitativo, es decir, contiene un
enfoque mixto (Hernandez, 2005: pp. 3-20). De tal manera que se evitaran
especulaciones de cualquier indole y que el lector tuviese la oportunidad de
analizar ambos rubros, haciendo posible la comparacién entre las estadisticas y la
subjetividad que presenta dicho fenémenao.
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La investigacion se basO en una metodologia de tipo descriptiva
transeccional y no experimental. Con base en evidencias, se pudo indagar la
incidencia actitudinal positiva o0 negativa de la variable actitud. Se observo el
fendbmeno de las actitudes hacia la capacitacion en el ambiente habitual de los
trabajadores en oficinas locales y forAdneas en un periodo de tiempo determinado,
es decir, la finalidad fue que los trabajadores estuviesen en actividades laborales y
poder captar en el instrumento aplicado la sinceridad en sus actitudes dadas en su

propio contexto natural.

70



3.3 Hipotesis

De acuerdo con las preguntas planteadas al inicio de esta investigacion:

1. ¢(Cuéles son las actitudes de los trabajadores hacia la
capacitacion?

2. ¢Qué dimensiones influyen en los trabajadores para que se
manifiesten esas actitudes hacia la capacitacion?

Y dadas las condiciones laborales que se viven en la institucion objeto de

estudio, surgen las siguientes hipotesis:

H, Existe una actitud desfavorable de los trabajadores hacia la

capacitacion que les brinda su institucion.

H, ElI compromiso organizacional, la insercion laboral y la satisfaccion

laboral son las dimensiones que influyen en las actitudes de los trabajadores.
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34 Procedimiento

Dentro de la investigacion se plantearon algunas estrategias para obtener

la informacién necesaria de los trabajadores. Las estrategias fueron las siguientes:

A) Visitar personalmente a los trabajadores en sus areas laborales;
B) Generar un vinculo de confianza con los mismos; y

C) Ofrecerles discrecionalidad en todo momento.

Dada la complejidad de las jornadas laborales de los trabajadores, fue
necesario acudir personalmente a sus lugares fisicos de trabajo y tener platicas
con ellos para saber qué temas eran de su interés, qué situaciones laborales
vivian en ese momento y cuales eran sus intereses profesionales. La colaboracion
entre jefes de departamento, jefes de area y el personal operativo fue favorable y
respondieron a las preguntas casuales de las que fueron objeto. De manera
personal agradecian la visita y el interés en ellos, no tanto como trabajadores, sino

como personas.

El investigador acudié personalmente a sus areas de trabajo en los
diferentes horarios, desde el horario corrido hasta los horarios de turno. Sobre
todo, hubo una aceptaciéon positiva por parte de los trabajadores con este ultimo
horario en virtud de que el investigador se entrevistaba con ellos en horarios de las
10:00 p.m. a las 02:00 a.m. Los trabajadores generaron un vinculo de confianza
con el investigador por el hecho de que éste contd con la empatia de abordarlos

en sus horas de trabajo, las cuales fueron en su mayoria nocturnas.
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Hubo una persona (con puesto operativo) que verbalmente expreso:

“...gracias por venir a visitarnos y que te das cuenta que siempre estamos
chambiando, lastima que los ‘grandes’ nunca nos lo reconocen, ojala y que les
lleves todo esto que ves o pa'que les digas que se vengan un ratito a ver si es
cierto que ellos lo harian mejor... Nada mas no digas que ando de grillera porque

pa’'qué quieres hasta sin chamba me quedo”.

Afortunadamente se logro el objetivo de crear esa integracion con la
mayoria de los trabajadores, lo que enriquecid de una manera muy significativa

esta investigacion.
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3.5 Poblaciéon

Del total de la plantilla activa el 56% del total estd conformada por
mujeres y el 44% de varones, los cuales estan divididos en 13 unidades

administrativas como se muestra a continuacion.

Tabla 1

“Plantilla activa en némina”

UNIDAD ADMINISTRATIVA PERSONAL ACTIVO
GEREMCIA 21

DIRECCION D-1 32
DIRECCION D-2

DIRECCION D-3

DIRECCION D-4

DIRECCION D-5

DIRECCION D-6
DIRECCION D-7

DIRECCION D-8

SUB GEREMCIA S5B-1

SUB GEREMCIA S5B-2

COORDINACION C-1

COORDINACION C-2
TOTAL

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

Cuando se hace mencion acerca de las condiciones laborales, se hace
referencia a las vicisitudes que se observaron y que el personal tiene que afrontar
en sus respectivas areas. Por ejemplo, no todas las oficinas cuentan con el

mobiliario y equipo adecuado para realizar sus funciones, los espacios son
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reducidos, ademas del inminente hacinamiento del personal. Todo esto se conjuga
y da cuenta de que es importante considerar dichos factores, para que el personal
esté en un adecuado lugar de trabajo y puedan realizar eficientemente las

actividades cotidianas.

Los trabajadores estan divididos en dos categorias: trabajador de
confianza y trabajador sindicalizado. Los salarios entre el personal operativo y
jefes de area van desde los $8,171.% hasta los $28,704.%, lo cual significa que el
personal operativo gana el 28% del sueldo nominal si se compara con el de un jefe
de area, sélo por mencionar un ejemplo. Se hace hincapié en esta condicion para
abordar mas adelante un tema primordial para esta investigacion: la capacitacion y

las condiciones en que la Institucion brinda este derecho a sus trabajadores.

Como previamente se detalld, en las diferentes areas de trabajo existen
horarios que son variables y que, aun cuando estan estipuladas las jornadas en
horas —24 horas por 48 de descanso—, se pueden extender hasta 48 horas
continuas de trabajo; lo que representa una exigencia fisica compleja de cubrir,
aunado a que se hacen gastos extra en comida o transporte para la jornada tan
larga, mismos que no son cubiertos por la institucion. No obstante, los

trabajadores cumplen forzosamente por conservar su empleo.

Mas con esta carga horaria que se cubre laboralmente, existen otras
exigencias que se deben cumplir, tales como: cargas e intensidad de trabajo,
supervision laboral estricta, calificacion de calidad para el desemperio, sin olvidar
las cuestiones fisicas de las oficinas que se describieron previamente, lo que
permitio, al momento de aplicar el instrumento de investigacion, tener una
percepcion de condiciones de fatiga laboral, estrés, apatia, conductas rebeldes,

falta de vocacion de servicio, entre otras.

Asociado a esta voragine de condiciones y exigencias, entra el proceso
de capacitacién, que si bien es cierto no a todos los trabajadores les agrada el
acudir, es un derecho laboral que legalmente debe de cumplirse bajo ciertos
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criterios, como 1) programar la capacitacion de los empleados, informacion que la
mayor parte del tiempo no llega al trabajador, quien es el Ultimo en enterarse de
que tiene que acudir o de lo contrario tendra que asumir las consecuencias
administrativas que corresponden, 2) el sitio donde se otorga la capacitaciéon que
en ocasiones es de complicado acceso vial, a no ser que el trabajador cuente con
vehiculo. De otro modo, tiene que pagar un servicio particular de taxi
(desembolsando de su propio dinero) con la finalidad de acudir a la capacitacion,
ya que no existe transporte publico que llegue a esa parte de la ciudad, o en el
mejor de los casos, el transporte llega a un lugar en donde los trabajadores tienen
gue caminar por la autopista —Ilo cual es un riesgo mayor para los trabajadores—.

Otro punto que se detectd durante la investigacion es que hay ocasiones
en que el trabajador, después de una jornada de mas de 24 horas contintas, tiene
que acudir a capacitacion saliendo de su area laboral sin tomar en cuenta su
descanso. Situacion que segun la ley laboral es injusta, ya que los cursos de
capacitacion se deben impartir en horas laborales. Por otro lado, entre las
situaciones que el trabajador tiene que afrontar esta la presion de los jefes

inmediatos, que conminan a su personal enviado a curso para que “aprueben”.

Sin embargo, en esta situacion de mandar al personal a que “apruebe” un
curso hay una gran contradiccion, pues si bien el deber de los trabajadores, segun
los jefes de area, es aprobar una capacitacion, cuando es hora de que los
empleados asistan al curso, los mismos jefes les exigen no abandonar su lugar de
trabajo pues tienen pendientes mas importantes que resolver en lugar de perder el

tiempo con “cursitos tontos de capacitacion”.

Bajo estas circunstancias, es complicado que se dé fluidamente el
proceso de capacitacion y, dificilmente, los trabajadores encuentran el beneficio
de adquirir nuevos conocimientos y poder tener la expectativa de aplicar dicho
aprendizaje, tanto a su area laboral como social.
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3.6 Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2003, p. 326) sefialan que una muestra
no probabilistica sirve para hacer inferencias sobre un determinado grupo de
personas Yy, en el caso del enfoque cuantivativo, la muestra no probabilistica,
también llamada dirigida, elige sujetos tipicos con la fragil certidumbre de que

seran casos lo suficientemente significativos de una poblacion especifica.

Para la investigacion, se llevé a cabo una muestra no probabilistica, dado
que los sujetos de estudio no dependen de la probabilidad, sino de causas
relacionadas con las caracteristicas propias de la investigacion, por dicha razén el
procedimiento no es mecanico ni con base en formulas de probabilidad y depende

completamente de los objetivos del estudio.

El instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario final) se aplicé a 140
personas que laboran en la organizacion, cantidad que equivale a un 10% del total
de la plantilla laboral. Para la muestra se consideraron las 13 diferentes unidades
administrativas, de este modo se puede tener un mayor alcance en las respuestas
de los trabajadores y comprender de manera general el fendmeno actitudinal que
se observé del personal de esta institucion, tanto en oficinas locales como

foraneas.
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La distribucién total de trabajadores seleccionados, para la muestra y
aplicacion del instrumento de estudio, quedd conformada como se muestra en la

tabla siguiente.

Tabla 2
“Distribucién de la muestra”

NUM DE PORCENTAJE DE

TRABAJADORES
PERSONAL TRABAJADORES
UNIDAD ADMINISTRATIVA ACTIVO SELECCIONADOS SELE{IJ\!;::"I[?&[ED 5 POR

ADMINISTRATIVA
GERENCIA 3 14%
DIRECCION D-1 5 16%
DIRECCION D-2 28 6%
DIRECCION D-3 19 14%
DIRECCION D-4 9%
DIRECCION D-5 14%
DIRECCION D-6 16%
DIRECCION D-7 12%
DIRECCION D-8 25%
SUB GEREMCIA SB-1 23%
SUB GERENCIA SB-2 30%
COORDINACION C-1 15%

COORDINACION C-2 18%

10% CON RESPECTO
TOTALES 140 AL TOTAL DE
PERSONAL ACTIVO |

PARA LA MUESTRA

Fuente: Elaboracion propia, 2013.
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3.7 Técnicas de recoleccion de datos

Para la recoleccidbn de datos se utiliz6 una serie de pasos que el
investigador considerd6 necesarios en funcion de los objetivos previamente

establecidos en el apartado 1.4 de esta tesis.

En orden de importancia, se consider6 desde la entrevista formal hasta la
captura y elaboracibn de matrices de datos, pasando por la elaboracion de
dimensiones, creando y aplicando un cuestionario piloto; de la misma forma, se
revisaron los resultados del pilotaje y se corrigieron el cuestionario y las

dimensiones.

En funcién del objetivo del estudio se aplicaron las siguientes técnicas de
recoleccion de datos: 1) entrevista informal con los trabajadores, 2) elaboracion de
dimensiones, 3) elaboracién y aplicacién del cuestionario piloto, 4) revision de
resultados del pilotaje y correccion del cuestionario y dimensiones, 5) aplicacién
del cuestionario final a la poblacion, y por ultimo 6) la captura y elaboracion de

matriz de datos recolectados en el cuestionario final.

Las técnicas de recoleccion de datos se listan de acuerdo a coOmo se
realizdé la investigacion. A continuacion, se detallan paso a paso estas seis

técnicas para dar cuenta del proceso que se llevé a cabo en cada una.
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3.8 Entrevista informal con trabajadores

Para esta investigacibn se consider6 que, antes de comenzar la
elaboracion del instrumento, era de vital importancia tener una breve charla
(entrevista informal) con un nimero determinado de trabajadores de la Institucion,
seleccionados de manera aleatoria y de diferentes unidades administrativas, a fin
de generar un vinculo de confianza y que de viva voz el investigador pudiese

percatarse de los temas de interés de los trabajadores.

Se llevo a cabo una serie de entrevistas informales con 14 personas de
diferentes areas de la institucidon para conocer los temas que les preocupaban en
ese momento respecto a su trabajo y que fueran de su interés, ademas de que
impactaran directamente en sus labores. La entrevista fue de tipo abierto y se le
explico brevemente a los trabajadores que se estaba realizando una investigacion
de los temas actitudes y capacitacion; las entrevistas se realizaron de manera

personalizada con cada uno de los entrevistados.

Entre otros detalles, la entrevista se les hizo ver a los trabajadores como
una platica informal con la utilidad de tipo académico para una investigacion y que
al mismo tiempo se les reiteré que ésta no tendria consecuencias a nivel laboral
para ellos, lo que permiti6 se explayaran en sus ideas. Como resultado de las
entrevistas, se obtuvieron temas de interés de los trabajadores, siendo el
preambulo para identificar dimensiones y considerarlas fuertemente en la escala

gue se realizaria.
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3.9 Elaboracion de dimensiones

Con la informacion recolectada en las entrevistas informales, se tomaron
los temas de principal preocupacion de los trabajadores entrevistados, y se
procedié a crear un listado con las dimensiones que serian el parametro para

comenzar la elaboraciéon del instrumento piloto.

Las dimensiones basadas en las opiniones que los trabajadores refirieron

en la entrevista informal fueron:

1) Amabilidad,

2)  Compromiso organizacional;

3) Cooperacion/Apoyo;

4) Iniciativa;

5) Insercién laboral;

6) Involucramiento hacia su trabajo;
7) Limpieza en su area de trabajo;
8) Optimismo;

9) Respeto;

10) Responsabilidad;

11) Satisfaccion laboral;

12) Trabajo en equipo;

13) Trabajo individual; y

14) Trabajo por objetivos.

Una vez identificadas estas dimensiones, se definié cada una de ellas con
el objetivo de tener un acercamiento a la percepcion que los propios trabajadores
tienen en la Institucién; ademas de que se les asigné un atributo (emotivo,
cognitivo, conductual) de acuerdo a los componentes de las actitudes con la

finalidad de que la elaboracion del cuestionario piloto tuviera un lenguaje sencillo y
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tacito para quienes lo contestaron. A continuacion se presentan 14 dimensiones,

sus componentes de actitud y definiciones.

Tabla 3
“Dimensiones y componentes actitudinales”

. > Componente L
Dimension Definicion
Cognitivo | Emativo | Conductual

Amabilidad v v Es elacto o el estado de comportamiento caritativo a ofras personas.

La creencia en las metas y valores de la organizacion aceptandolas, teniendo voluntad
de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion y, en definitiva,
desear seguir siendo miembro de la misma, seria la identificacion psicologica de una
persona con la organizacidn.

Compromiso organizacional

La reciprocidad (en el intercambio de recursos, habilidades y servicios) y el frabajo en

Cooperacién/Apoyo equipo.

Iniciativa Hacer lo que se debe hacer, bien hecho, sin que nadie lo mande.

Es cuando el frabajador piensa, se siente y actia como parte de un equipo de trabajo,
Insercidn laboral siendo un miembro que es tomado en cuenta para el logro de los objetivos
organizacionales y alcanzando los propios.

Hacer el trabajo de manera cormecta, no tomar atajos para realizarlo y hacerlo de

Involucramiento hacia su frabajo
manera apresurada.

Orden, guardar en una forma logica las heramientas de frabajo y conlleva un

Limpieza en s drea de trabajo componente adicional de seguridad.

Tener una fuerte expectativa de que en general 1as cosas irdn bien a pesar de los

Optimismo contratiempos y de las frustraciones.

La consideracion de que alguien o incluso algo tiene un valor por si mismo y se

Respeto }
P establece una reciprocidad: recanocimiento mutuo.

Asumir las consecuencias de todos aquellos actos que realizamos en forma

Responsabilidad ! ) )
consciente e intencionada.

La satisfaccidn laboral esta inimamente ligada a la satisfaccin personal, la calidad
Safisfaccidn laboral de vida se rige por apreciaciones subjefivas v objetivas del individuo: percepcion,
opinion, satisfaccion y expectafivas.

Es una de las condiciones de frabajo de tipo psicoldgico que mds influye en los
frabajadores de forma positiva, permite que haya compafierismo y frabajo en equipo, y
genera el enfusiasmo para que el resultado sea safisfactorio en las tareas
encomendadas.

Trabajo en equipo

Trabajo que realiza una persona a su propio nively ritma. El individuo tiene que hacer
Trabajo individual algo que pueda y que conecte con lo que sabe, pero también con lo que necesita,
fiene que haber un esfuerzo para que pueda avanzar mas.

Trabajo por objetivos Elfrabajo pasa de ser un fin en st mismo a ser un medio para obtener resultados.

Fuente: Elaboracion propia, 2013.
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3.10 Cuestionario piloto

Una vez establecidas las dimensiones, se elabor6 una escala tipo Likert,
la cual serviria como cuestionario piloto.® Para la creacién del cuestionario se
seleccionaron un total de 27 afirmaciones dirigidas de forma favorable y
desfavorable respectivamente. Para llevar a cabo el pilotaje, se decidié hacerlo en
otra institucion publica que no fuera la Institucion, con caracteristicas y actividades
de trabajo similares; de esta manera no se viciaria ni contaminaria la poblacion

objeto de estudio.

La institucion del pilotaje esta ubicada en la ciudad de Querétaro y cuenta
con una plantilla activa en némina de 211 personas. Primeramente, se contacté al
responsable de la institucion y se le solicité el apoyo con el fin de aplicar un
cuestionario piloto al personal de manera aleatoria. Se le explico que el
cuestionario tenia como objetivo principal una investigacion académica y que la
informacion obtenida se mantendria en completa confidencialidad. El responsable
de la institucién del pilotaje solamente pidié que no se publicara el nombre de la
institucion, puesto que también pertenece al sector publico; dicha decision se

respeto.

La aplicacion del cuestionario piloto la realizé el propio investigador para
evitar omisiones de respuestas y para resolver dudas al momento en que los
trabajadores lo contestaran. Se aplicaron un total de 32 cuestionarios piloto que
equivalieron un 15% del total de personal activo en esa Institucion. La intencién
principal de que se llevara a cabo un pilotaje fue para comenzar el proceso de
validacion del instrumento y salvaguardar a la poblacion final de cualquier posible

contaminacion al aplicar el cuestionario final.

8 Ver anexo 1, cuestionario piloto (Escala de actitudes hacia la capacitacion).
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3.11 Revision de resultados del pilotaje y correccion del cuestionario
piloto y dimensiones

Con base en la aplicacion del cuestionario piloto, se observé que algunas
preguntas no fueron lo suficientemente claras para los trabajadores, por lo que se

procedio a replantear varios aspectos como a continuacion se presentan:

Tabla 4

“Matriz de correccién del cuestionario piloto”

Se redactan nuevamente las
afirmaciones.

items: 3, 10, 17, 24, y 26.

Sélo se les pedia que seleccionaran
Variable nominal: Edad el rango de edad, mas no la edad

exacta.

Totalmente en desacuerdo Juicios confusos:
En desacuerdo Fuertemente en desacuerdo
De acuerdo Moderadamente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo Moderadamente de acuerdo

Fuertemente de acuerdo.

El item 27 se recorre al ndmero 28. Se agrega ftem: 27.

De 14 dimensiones, sélo quedan 8: Se eliminan 6 dimensiones:

1. Compromiso organizacional 1. Amabilidad
2_Insercion labaral 2. Cooperacion/Apoyo
3 Involucramiento hacia su trabajo 3. Iniciativa
4 Optimismao 4 Limpieza

5. Respeto 5. Trabajo individual
6. Satisfaccion labaoral 6. Trabajo por objetivos

7. Trabajo en equipo
8. Trabajo por objetivos

Fuente: Elaboracion propia, 2013.
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Una vez realizadas las correcciones a las dimensiones, quedaron

conformados de la siguiente manera:

Tablas 5

“Dimensiones finales”

- Componente -
Dimension Definicion
Cognifivo | Emotivo | Conductual

La creencia en las mefas y valores de la organizacidn aceptandolas, teniendo voluntad de
gjercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacidn y, en definifiva, desear sequir
siendo miembro de la misma, seria la idenfificacion psicoldgica de una persona con la
organizacion.

Compromiso organizacional

Es cuando el trabajador piensa, se siente y actla como parte de un equipo de trabajo, siendo
Insercién laboral un miembro que es tomado en cuenta para el logro de los objefivos organizacionales y)
alcanzando los propios.

Hacer el trabajo de manera correcta, no tomar atajos para realizarlo v hacerlo de manera

Involucramiento hacia su trabajo
apresurada.

Tener una fuerte expectativa de que en general las cosas irdn bien a pesar de los

Optmismo contratiempos y de las frustraciones.

L consideracidn de que alguien o incluso algo tiene un valor por s mismo y se establece una

Respeto ;
P reciprocidad: reconocimiento mutuo.

La satisfaccion laboral estd infimamente ligada a la safisfaccidn personal, la calidad de vida,
Satisfaccidnlaboral sefige por apreciaciones subjetivas y objetivas del individuo: percepcidn, opinidn, safisfaccidn
y expectaiivas.

Es una de las condiciones de trabajo de fipo psicolagico que més influye en los trabajadores
Trabajo en equipo de forma positiva, permite que haya compafierismo y trabajo en equipo genera el enfusiasmo
para que el resultado sea safisfactorio enlas tareas encomendadas.

Trabajo por objetivos Eltrabajo pasa de serunfin en simismo a ser un medio para abtener resuitados.

Fuente: Elaboracion propia, 2013.

Cuando el cuestionario se replante6 y las dimensiones quedaron
definidas, se procedié con la aplicacion del cuestionario a la poblaciéon que se

tenia planeada desde el principio.
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3.12 Aplicacion del cuestionario final a la poblacion

La aplicacién del cuestionario final® a 140 trabajadores, se realiz6 en
diferentes horarios debido a que hay quienes tienen carga excesiva de trabajo y
otros tienen un horario de 24 horas seguidas. Por lo tanto, la aplicacion se realizd
mayormente en las noches y madrugadas, acudiendo personalmente a las areas
donde trabajan las personas, con la finalidad de acompafarlos y apoyarles
durante la aplicacion y asi tuvieran orientacion en todo momento para lograr
eliminar el mayor nimero posible de cuestionarios invalidos por omisiones de

respuestas, dudas o pérdida del mismo.

Pensando en la confidencialidad y participacion de la poblacion a quienes

se aplicaria el cuestionario, se elaboraron tres criterios fundamentales:

1) Criterios de inclusién.- Todo el personal de la institucion que

tenga funciones operativas y jefes de area o departamento que se

encuentren activos en la ndmina.

2) Criterios de exclusién.- Todo el personal que no esté activo en

la némina de la Instituciébn (servicio social, practicas profesionales,

meritorios y/o voluntarios), ademas del personal directivo de la Institucion.

3) Criterios _de eliminacion.- Todo el personal que no sea su

voluntad patrticipar.

9 Ver anexos 2-A y 2-B, Cuestionario final (Cuestionario de actitudes hacia la capacitacion).
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El periodo de aplicacion del cuestionario tomé lugar en los meses de
agosto 2012 a enero 2013, para cubrir la totalidad de horarios y personas a
quienes se les solicitaria la contestacion del cuestionario. Al final de la aplicacion
se les preguntaba a los trabajadores como se habian sentido al contestar y si
tenian algin comentario adicional, para que de este modo hubiese un

enriguecimiento mayor en esta investigacion.
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3.13 Captura y elaboracion de la matriz de datos recolectados en el

cuestionario final

Una vez que la etapa de aplicacion del cuestionario final culmino, se
procedi6é a capturar la informacién obtenida en una base de datos electronica para
comenzar el analisis de los datos obtenidos y valorar la medicién actitudinal de las

afirmaciones de los trabajadores.

Fue de vital importancia la calificacién de los cuestionarios dependiendo
de si la afirmacién era positiva o negativa, por ello y a efecto de tener una optima
calidad de datos capturados en la matriz, la informacién se revis6 en tres
ocasiones de las cuales dos fueron competencia del investigador y una mas por

una persona ajena a la investigacion.
Software utilizado:

. International Business Machines, Statistical Product for the
Social Sciences V20 (IBM SPSS 20).
. Microsoft Office Excel 2013.

En el procesamiento y analisis de la informacidon se siguié el siguiente

procedimiento:

1) Clasificacion del total de items respecto a cada dimensién asi como
el componente actitudinal; *°
2) Matriz de recoleccién de datos;**
3) Confiabilidad y validez del cuestionario; y por ultimo

4) Elaboracion de gréficos para informe de resultados.

0 ver anexo 3, Clasificacion actitudinal del Cuestionario final.
™ Ver anexos 4-A y 4-B, Matriz de recoleccion de datos.
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3.14 Confiabilidad y validez del cuestionario final

Una vez gue se obtuvieron los resultados de la aplicacion y se elaboré la
matriz de recoleccidon de datos, se realizaron los analisis de confiabilidad y validez
del instrumento para dar certeza de que la informacion rindiera cuenta del objetivo
principal de esta investigacion: medir las actitudes de los trabajadores de la
Institucién hacia la capacitacion. En la aplicacién del cuestionario piloto se realiz6
la prueba T-Student, la cual consistié en hacer la suma de totales obtenidos de los

trabajadores con quienes se piloted el cuestionario previamente.

Para determinar la validez del instrumento (cuestionario), al grupo de
trabajadores con los puntajes mas altos y mas bajos, se les aplico el método T-
Student y con esta prueba se obtuvieron diversos valores, los cuales no deberian
ser mayores al 5% de error (p< .005). Sin embargo, existieron 3 reactivos (21, 9, 8)
gue no cumplieron su objetivo principal al quedar eliminados, porque su valor fue

mayor a la regla previamente dada.

Tabla 6
“Reactivos que no fueron significativos en el cuestionario piloto”

AFfirmmacicn

Crentro de un Curso o e capacitacian SO
respetucso de las opiniones diferentes a la
rria.

Cuando propongo nuevas formas de agilizar
mil proceso de trabajo. de acuerdo a lo gue he
aprendido en la capacitacidn. sow objeto de
burlas Ppor parte e mis Ccormpafieros e
trabajo_

M desempenho en el trabajpo rmejorara a partir
de mi capacitacidn._

Fuente: Elaboracion propia, 2013.

Se utilizé el software SPSS para realizar la medicion del Coeficiente Alfa
de Cronbach y corroborar la confiabilidad del cuestionario? en su totalidad. Los

resultados que se obtuvieron utilizando la formula fueron los siguientes:

12 yer anexo 5, Tabla de Confiabilidad del cuestionario.
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_ K [, _xvi
YT k-1 Ve

Donde:

a = Alfade Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

Vt = Varianza de la suma total de las varianzas

Sustituyendo:

28 [ 34.449 ]
28—1 198.510

a = 1.37[0.827]
a = 0.8575

Aceptable

Dado que el resultado respecto al coeficiente Alfa de Cronbach fue de
0.8575 (85.75%) y dado que el instrumento debe ser lo mas cercano a 1 (100%),

la confiabilidad del instrumento en su totalidad representa un 85.75% y es
aceptable estadisticamente.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

M de elementos

0.857 28
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Asimismo, se realiz6 el andlisis para determinar la confiabilidad de la
escala completa en donde se incluyeron todos los items. Los resultados muestran
la confiabilidad del cuestionario, ya que todos los items fueron cercanos a la

unidad y se pueden observar en la siguiente tabla:

Tabla 7
“Confiabilidad por items del cuestionario”

Media de la “YVarianza de la - Alfa de
_ N Correlacion .
escala si se escala si se Cronbach si se
_ . _ . elemento-total ..
elimina | elimina el r i elimina el
elemento elsmento = elemento

a92.29 1832.043 265 854
Qr.76 176.790 552 847
av.e0 1F 7 076 590 846
a7.81 175 361 (631 843
a7.29 17068 JEB31 845
a7 .56 175 514 Fo4 843
av7. 46 178.970 G672 345
arv.24 185.707 525 850
av. 72 191.943 141 861
9826 195 994 035 863
96.97 184.8305 B0S 843
av.az2 191.181 263 856
9v7F.23 184.553 A55 851
98 46 185531 313 855
ar1a 1284 781 539 .849
gg.ra 190.5323 208 858
av.54 181.531 520 349
99.03 189.050 240 857
93.67 190.1932 L2320 857
av.aG 192.049 227 857
96.95 188.177 449 852
av.59 181.725 A5 851
99 57 205 484 -272 870
Qv 20 192.075 189 858
7. 16 1826581 B4 847
a7.41 179784 B27 245
93.12 191.791 128 .BE62
Q7. 47 181.359 Ratsts] 847

o= oo ||

[ (s]

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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Se realizé un andlisis de las dimensiones agrupadas en items a fin de
probar su confiabilidad. La dimension Compromiso organizacional tuvo una
confiabilidad de .634 de acuerdo a los 8 items que la conforman. Se determiné
gue no fue necesario eliminar ningun item para incrementar el coeficiente interno
de correlacion, pues en ninguno de los casos representaba un aumento
significativo en la confiabilidad. Esta dimensién esta orientada a la forma en que el
personal se siente parte de la organizacion y hace su mayor esfuerzo por

permanecer en ella.

Tabla 8
“Confiabilidad de la dimension Compromiso organizacional”

Dimension: Compromiso organizacional

Alfa de

= Media de la | Varianza de Cronbach
N”rf‘em Afirmacion escala sise | la e§C§Iﬂ si 634 8
de Item elimina el |se elimina el
elemento elemento Correlacion
elemento-total
corregida

N° de elementos

Alfa de Cronbach si se
elimina el elemento

ftem 1 La organizacidon me envia a cursos de capacitacion continuamente. 21.74 12.800 432

Con la capacitacién que recibo en mi organizacion, fortalezco los 2104 12.804 502

ftem 3 =
conocimientos que tengo.

ftem 4 La capacitacién desarrolla mis habilidades personales. 2106 13.205 490

Es complicado recibir capacitacién, en viriud de que mi carga de

2222 17.109 052
trabajo se acumula por el iempo que invierto.

item 16

. Se da un seguimiento a la capacitacién que recibo {es decir, alguien
ltem 18 |se encarga de verificar que se apliquen los conocimientos adquiridos| 2247 14 870
en el frabajo cotidiano).

Considero que mis compafieros me envidian por ir un nimero mayor

. 23.01 20.676
de veces a capacitacion que ellos.

ftem 23

Siento que hay rivalidad de parte de mis comparfieros hacia mi, cuando

. - 2064 18.807
no se les envia a capacitacion.

itern 24

ftem 27 |Considero que es nulo el seguimiento posterior a la capacitacién. 21.56 15.097

Fuente: Elaboracién propia, 2014.
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La dimension Insercion laboral fue la mas baja respecto a la confiabilidad
en comparacion con las otras dimensiones, ya que tuvo una validez de .356 de

acuerdo a los 4 items que la conforman.

Tabla 9
“Confiabilidad de la dimensién Insercion laboral”

Dimension: Insercion laboral

Alfa de

Cronbach N° de elementos

Media de la | Varianza de

Nurpero escala si se | la escala si 356 4
de ltem

Afirmacion elimina el |se elimina el

elemento elemento Correlacion Alfa de Cronbach si
elemento-total se elimina el
corregida elemento

Siento frustracion como trabajador, cuando estoy sin acudir a

L 072 427
capacitacion.

ftem 10

ftem 11 |Valoro la capacitacion que me ofrece la organizacion. . 081 386

Mi organizacion nos envia a todos de manera equitativa a

. 288 154
capacitarnos.

ftem 14

Se considera mi opinidn, para proponer los cursos de capacitacién

que me interesa recibir. 333 118

ftem 19

Por su parte, la dimension Involucramiento hacia su trabajo obtuvo un

coeficiente interno de confiabilidad del .664 de acuerdo a 5 items.

Tabla 10
“Confiabilidad de la dimension Involucramiento hacia su trabajo”

Dimension: Involucramiento hacia su trabajo

Alfa de

Media de la | Varianza de Cronbach
Numero L escala si se | la escala si 664 5
de item SITEEAL eliminael |se elimina el

elemento | elemento

N° de elementos

Correlacion Alfa de Cronbach si
elemento-total se elimina el
corregida elemento

Los temas de la capacitacidn tienen relacién directa con mis

actividades laborales. 204 T27

ftem 2

Estoy dispuesto a invertir mi tiempo personal para desarrollar mis
habilidades profesionales a través de la capacitacion.

Me interesa recibir capacitacion o talleres con temas relacionados a mi
desarrollo como persona.

Me siento estimulado a realizar un esfuerzo adicional en mi actividad

ftem 17 ; N 43 £06
laboral, cuando termino una capacitacion.

Me molesta el hecho de que me envien de forma obligatoria a
capacitarme.

item 13 565 550

item 15 558 569

440 602

ftem 22
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La dimension Optimismo obtuvo el mas alto coeficiente interno de

confiabilidad con un .843 de acuerdo a 2 items. Las afirmaciones abordan el

entusiasmo con el que la gente acude a capacitacion y cOmo se sienten a su

regreso.

Tabla 11
“Confiabilidad de la dimensién Optimismo”

Dimension: Optimismo

MNdamero
de item

Afirmacion

Media de la
escala si se
elimina el
elemento

Varianza de

Alfa de
Cronbach

N de elementos

la escala si
se elimina

843

2

el elemento

Correlacion
elemento-total
corregida

Alfa de Cronbach si
se elimina el
elemento

Me siento estimulado cuando sé que acudiré a una
capacitacion.

734

843

Cuando concluye una capacitacidn, regreso optimista a mi
drea de trabajo.

734

843

Por dltimo, la dimensidn Satisfaccion laboral obtuvo un coeficiente interno

de confiabilidad de .752 de acuerdo a 6 items.

Tabla 12
“Confiabilidad de la dimensidon Satisfaccion laboral”

Dimension: Satisfaccion laboral

Numero
de item

Afirmacion

Media de la
escala si se
elimina el
elemento

Varianza de
la escala si

se elimina el
elemento

Alfa de
Cronbach

752

6

Correlacién
elemento-total
corregida

se elimina el
elemento

ftem 5

Los temas de capacitacion contribuyen a mi desarrollo
profesional

2339

764

ftem 12

Tomar cursos de capacitacion es indispensable para mi.

313

759

ftem 20

Cuando recibo capacitacion me gusta conocer personas.

746

ftem 25

Sé gue en la capacitacion desarrollaré nuevas habilidades y
destrezas como trabajador.

672

ftem 26

Después de la capacitacidn que recibo, me siento optimista.

660

ftem 28

Cuando me capacitan, regreso a mis actividades de trabajo
con un impetu de compatrtir a mis compafieros lo aprendido.

674

94

N°® de elementos

Alfa de Cronbach si




Capitulo VI
RESULTADOS Y DISCUSION



V. RESULTADOS

4.1 Analisis de Estadistica Descriptiva

El cuestionario fue contestado por 98 trabajadores con perfil operativo y

42 jefes de éarea.

Grafico 1
“Tipo de puestos”

Puestos de los trabajadores

Jefes de
Area
20%o

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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Asimismo, la poblacion estuvo integrada por 102 mujeres y 38 varones.

Gréafico 2
“Género”

Género de los trabajadores

Masculino,
27%0

Femenino,

73%0

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

El estado civil de los trabajadores queda conformado por 65 personas

casadas y 75 solteros.

Grafico 3
“Estado civil”

Estado civil de los trabajadores

Casados

Solteros 46%

54%o
T

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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El promedio de edad de los trabajadores es de 34 afos. La mayor
frecuencia en la edad de los trabajadores recae entre los 26 y 40 afos, lo cual
representa el 60% de la poblacién e indica que es una poblacién relativamente
joven.

Gréafico 4
“Edad”

Frecuencia de edad de los trabajadores

Afos
W20-25 W25-30 W31-35 W35-40 W41-45 M45-50 «451-55

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

El 71% de los trabajadores tienen estudios de licenciatura y posgrado,
mientras que el 25% comprende a los trabajadores con estudios de bachillerato o
carreras técnicas y solo el 4% tienen los estudios basicos.

Grafico 5
“Escolaridad”

a0
20
7O
[<1a]
50
40
20
20
10

W Basica WMeda Superior WPosgrado W Superior

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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El promedio de afios trabajados de los trabajadores es de 8 afios. Sin
embargo, a partir de los 11 afios cumplidos laboralmente la tendencia es a la baja,
siendo solo un porcentaje del 1.4% los trabajadores que estaban a punto de
jubilarse al momento de realizar esta investigacion.

Gréfico 6
“Afos trabajados”

Frecuencia de anos trabajados

a3

7O

(=10}

50

40

30

20
10

o »_h’——:_;- — e — i
M1-5 W5-10 «11-15 EW16-20 NE21-25 H26-30

Arfios

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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4.2 Analisis de Resultados

SECCION CUALITATIVA

La razon para colocar la seccidn cualitativa antes que la cuantitativa es
solamente para demostrar la contradiccion que existe entre los resultados
arrojados en las encuestas hechas a los empleados y sus opiniones
personales. Por un lado, hacen creer en las encuestas que todo va bien pero si
se leen los comentarios, en la mayoria de ellos se podra notar la
inconformidad y el descontento por parte de los trabajadores. Quiza al
momento de contestar sientan la presion de contestar en favor de la institucion,
pues temen perder su empleo si llegaran a saber de sus respuestas. No
obstante, la parte de “Comentarios” es algo libre y no queda registrado de
manera oficial en los resultados, pues es “confidencial y andénimo”, asi que
aprovechan para expresar su verdadera opinidon de la situacion. Como se
menciona previamente, esta investigacion se basa en enfoques cualitativos y
cuantitativos. Por lo tanto, en el cuestionario aplicado a los trabajadores, se
incluyé una seccion de comentarios para que ellos pudiesen expresar lo que
por medio de encuestas y cuestionarios no se podia recopilar, es decir, al
emitir un comentario sobre su experiencia en las capacitaciones, las
inquietudes que existen entre los trabajadores son externadas y el investigador
tiene una mejor idea de qué problemas y/o situaciones enfrentan los

trabajadores al momento de ser capacitados.

En lo que a la seccidn cualitativa concierne, se encontré que los
trabajadores de dicha organizacibn muestran renuencia hacia los cursos de
capacitaciéon “No me gusta ir a cursos de capacitacion”, pues no se les brinda
un apoyo moral y econémico solido que les provoque empatia o un mayor
interés por el curso que reciben para ser actualizados. Prueba de dichas
afirmaciones son los comentarios expresados a continuacion: “El éarea
administrativa se encuentra totalmente olvidada, los cursos son muy pocos, la

encuesta y estadistica deberia ser del conocimiento del instituto de
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profesionalizacion y que se den cuenta que no programan cursos para el
personal administrativo”, y “Que los cursos sean dentro del horario laboral, ya
gue regularmente uno tiene que pagar taxi para llegar a tiempo al curso y
merma nuestra economia”. Por otro lado, 1) la indiferencia “Muy interesante el
cuestionario, ¢ qué se puede hacer para que mejorar la actitud de los directivos,
para que se den cuenta de la importancia de la capacitacion de los
empleados?”, 2) la mala informacién “Me agradaria que se me tomara en
cuenta para las préximas capacitaciones” — argumento de un trabajador al que
no se le aviso del curso de capacitacion, y 3) la falta de una buena direccion
por parte de los jefes inmediatos “En los temas que he solicitado capacitacion
he sido autodidacta porque no me envian y no los recibo y ademas no nos
contemplan en los listados de capacitacidon”, llega a ser un problema que afecta

directamente las actitudes de los trabajadores hacia la capacitacion.

Como se puede apreciar es un impacto significativo y afecta a tal grado,
que los trabajadores desarrollan una actitud apatica e indiferente ante la
capacitacion. Para apoyar esta postura sélo basta echar un vistazo a los
siguientes comentarios que los mismos trabajadores externaron: “La
capacitacion se vuelve neutral si se me envia o no es lo mismo. En lo personal
no hay cursos o mas bien los capacitadores no motivan”, y “No me gusta ir a
capacitacion en dias de descanso. No me gusta que me obliguen y dispongan
de mi tiempo para ir a cursos de capacitacion”. Ahora bien, si para algunos de
los trabajadores es un suplicio asistir a las capacitaciones “No me gusta ir a
cursos de capacitacion”, “La capacitacion se vuelve neutral si me envia 0 no es
lo mismo...”, para otros es algo que se deberia promover mas en la
organizacién “Se envia a cursos muy esporadicamente”, “Seria bueno tener
mas capacitacion tal vez un rol de cursos por afio (un minimo a cubrir) y
algunos mas libres a escoger’”, y “ES conveniente que se aumente la
capacitacion toda vez que a raiz de las constantes reformas juridicas debemos
de estar actualizados en beneficio de los usuarios y la propia institucion”, lo

cual sefiala la falta de capacitacion en la organizacién y sus distintas areas.
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SECCION CUANTITATIVA

En esta seccidn se mostraran los resultados cuantitativos obtenidos de las
encuestas realizadas al personal de la institucion. Dichos resultados estan
representados a través de gréaficas, mismas que se explican detalladamente para
un mejor entendimiento del lector y una interpretacion de acuerdo a los objetivos
principales de esta investigacion.

A continuacion se puede observar el analisis de datos en el cuestionario
contestado por los trabajadores con respecto a la dimension “Compromiso
organizacional”, que resulté con una disposicion de actitud positiva en un 52% —
equivalente a 73 personas—. Los trabajadores respondieron que estan de acuerdo

con las afirmaciones que contemplan esta dimension.

Gréfico 7
“Actitud hacia el Compromiso organizacional”

Tendencia

Total Desacuerdo Desacuerdo Indeciso Total Acuerdo

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

Sin embargo, el 41% correspondiente a 58 personas respondid neutral, lo
que permite inferir una falta de interés en esta dimensién o bien prefirieron
reservarse su opinion real. ElI 4% equivalente a 5 personas se encuentra en

desacuerdo, mientras que el 3% siendo 4 personas esta totalmente de acuerdo.
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Las ponderaciones para obtener las puntuaciones quedaron conformadas

de la siguiente manera:

Tabla 13
“Ponderacion de la dimension Compromiso organizacional”

Puntaje Puntaje

Dimension items N° de items Calculo . .. Juicio
minimo maximo

Total Acuerdo

1,3, 4,16, Acuerdo

Compromiso

organizacional 18,23, 24, Indeciso

27.

Desacuerdo

Total Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

A partir del calculo de las puntuaciones hacia el compromiso
organizacional, se elaboré un odémetro actitudinal en donde se pretendié mostrar
al lector un contexto actitudinal mas representativo respecto a favor o rechazo de
la dimensién. ElI odémetro actitudinal muestra el 55% de respuesta favorable ante

las afirmaciones propuestas en el cuestionario a los trabajadores.

Figura 4
“Odoémetro actitudinal Compromiso organizacional”

Actitud

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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La dimensién de “Insercién laboral” muestra tendencia del 54% (75
personas) hacia una actitud positiva de los trabajadores al momento de contestar

la encuesta.

Grafico 8
“Actitud haciala Inserciéon laboral”

Total Desacuerdo Desacuerdo Indeciso Acuerdo Total Acuerdo

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

El 33% (46 personas) respondid neutral ante las afirmaciones realizadas
en el cuestionario. El 6% (9 personas) se encuentra en desacuerdo, mientras que
el 7% (10 personas) esta totalmente de acuerdo en que existe una insercion

laboral por parte de la institucién con los trabajadores.

Por lo que la sumatoria de los porcentajes de totalmente de acuerdo y de
acuerdo muestran, un 61% de trabajadores tienen una actitud positiva hacia esta

dimension, representando asi mas de la mitad de la muestra.
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Las ponderaciones para obtener las puntuaciones quedaron conformadas

de la siguiente manera:

Tabla 14
“Ponderacion de la dimensién Insercion laboral”

Puntaje Puntaje

.. . . Juicio
minimo maximo

Dimensién items N° de items Calculo

Total Acuerdo

Acuerdo

10,11, 14,

19, Indeciso

Insercion laboral

Desacuerdo

Total Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

El odébmetro actitudinal da cuenta de que mas de la mitad de los
trabajadores (61%) tienen una actitud positiva con respecto a la dimension

“Insercion laboral”. El odémetro actitudinal marca el siguiente resultado:

Figura 5
“Odémetro actitudinal Insercion laboral”

Fuente: Elaboracién propia, 2014.
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La dimension “Involucramiento hacia su Trabajo” muestra la tendencia de
una actitud positiva de los trabajadores al momento de contestar la encuesta con
un 46% (64 personas) en el juicio de total acuerdo, mientras que el 41% (57
personas) se posicionaron en acuerdo. Dicho en otras palabras, los trabajadores
consideran que a través de la capacitacion se puede fortalecer el vinculo

institucion-trabajador.
Grafico 9

“Actitud del Involucramiento hacia su trabajo”

Total Desacuerdo Desacuerdo Indeciso Total Acuerdo

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

El 11% (15 personas) respondié neutral ante las afirmaciones realizadas
en el cuestionario y el resto (3% equivalente a 4 personas) se encuentra en
desacuerdo. Por lo que la sumatoria de los porcentajes de totalmente de acuerdo
y de acuerdo muestran que el 87% de trabajadores tienen una actitud positiva con
respecto a esta dimension, teniendo como resultado mas de tres cuartas partes de

la poblacion.
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Las ponderaciones para obtener las puntuaciones quedaron conformadas
de la siguiente manera:
Tabla 15
“Ponderacion de la dimension Involucramiento hacia su trabajo”

Puntaje Puntaje

. . . Juicio
minimo maximo

Dimensidn items N° de items Calculo

Total Acuerdo

Acuerdo

| Involucramiento

| hacia su trabajo Indeciso

Desacuerdo

Total Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

El oddometro actitudinal mostré resultados de un 87% con tendencia
mayoritaria a la actitud positiva por parte de los trabajadores respecto a la
dimensién; ademas, basado en la sumatoria de las puntuaciones obtenidas en

total acuerdo y acuerdo quedo representado como se muestra a continuacion:

Figura 6
“Odbémetro actitudinal Involucramiento hacia su trabajo”

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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La dimension “Optimismo” revela la tendencia de una actitud positiva de
los trabajadores al momento de contestar el cuestionario con un 38% (53
personas) en el juicio de total acuerdo, mientras que el 34% (48 personas) se
posicionaron en el rubro de acuerdo. Esto representa que los trabajadores acuden

y vuelven de las capacitaciones con un grado mayor de optimismo y aceptacion.

Gréfico 10
“Actitud hacia el Optimismo”

Total Desacuerdo Desacuerdo Indeciso Acuerdo Total Acuerdo

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

El 21% (29 personas) respondid neutral ante las afirmaciones realizadas
en el cuestionario, mientras que los juicios de desacuerdo y total desacuerdo

terminaron con un 4% (5 personas) respectivamente.

La sumatoria de los porcentajes de totalmente de acuerdo y de acuerdo
sefalan un 72% de trabajadores que tienen una actitud positiva con respecto a la

dimensién, cantidad que representa mas de la mitad de la poblacién.
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Las ponderaciones para obtener las puntuaciones quedaron conformadas

de la siguiente manera:

Tabla 16
“Ponderacién de la dimension Optimismo”

Puntaje Puntaje

.. . . Juicio
minimo méximo

Dimensidn items N° de items Calculo

Total Acuerdao

Acuerdo

Optimismo . Indeciso

Desacuerdo

Total Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

El odémetro actitudinal mostré 72% con tendencia favorable por parte de
los trabajadores respecto a la dimension, y basado en las puntuaciones obtenidas
quedo representado de la siguiente manera:

Figura 7
“Odometro actitudinal Optimismo”

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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La dimension “Satisfaccion laboral” exhibe la tendencia de una actitud
positiva de los trabajadores al momento de contestar el cuestionario con un 47%
(66 personas) en el juicio de total acuerdo, mientras que el 45% (63 personas) se
posicionaron en acuerdo. Esto representa que los trabajadores consideran la

capacitacion satisfactoria en términos laborales.

Grafico 11
“Actitud hacia la Satisfacciéon laboral”

Total Desacuerdo Desacuerdo Indeciso Acuerdo Total Acuerdo

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

El 6% (9 personas) respondio neutral ante las afirmaciones realizadas en
el cuestionario, mientras que los juicios de desacuerdo y total desacuerdo

terminaron un con 1% (2 personas) y 0% respectivamente.

La sumatoria de los porcentajes de totalmente de acuerdo y de acuerdo
muestran un 92% de trabajadores que tienen una actitud positiva hacia esta
dimensién, lo que representa casi el 100% de la poblacion.
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Las ponderaciones para obtener las puntuaciones quedaron conformadas

como a continuacion se muestra en la Figura 41:

Tabla 17

“Ponderacion de la dimensién Satisfaccion laboral”

Dimensién

Satisfaccion
laboral

items

5,12, 20,
25, 26, 28

N° de items Calculo

Puntaje Puntaje

minime maximo

Total Acuerdo

Acuerdo

Indeciso

Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

Total Desacuerdo

Cabe mencionar que el odometro actitudinal mostré un 92% de actitud

positiva hacia la satisfaccion laboral, siendo asi el odémetro con mayor porcentaje

alcanzado en comparaciéon con las demas dimensiones. El odémetro actitudinal de

acuerdo a las puntuaciones obtenidas arrojé los siguientes resultados:

Figura 8

“Odbémetro actitudinal Satisfaccion laboral”

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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4.3 Prueba de hipotesis

lra. Hipotesis

Existe una actitud desfavorable de los trabajadores hacia la capacitacion

que les brinda su institucion.

Para contar con un valor de referencia para probar la hipotesis, se
procedié a calcular el total de puntos a obtener por trabajador en el cuestionario
aplicado, siendo el puntaje maximo de 140 puntos, por lo que se calcul6 la media

el cual fue de 80 puntos.

I
Maximo de puntos a obtener

en el cuestionario

Actitud favorable Actitud desfavorable

140 lgual o mayor a 80 puntos lgual o menor a 79.99 puntos

Ho EIl promedio de calificacion del cuestionario es menor a 80
puntos.

Ha El promedio de calificacion del cuestionario es mayor o igual a
80 puntos.

Ho : iz < 80 Puntos
Ha : 1£>80 Puntos

Nivel de significancia: O = 0.05
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Intervalos de nivel de significancia:

Intervalos

Mivel de confianza 95%

4 1.95996
Intervalo -1.95996 | 1.95996

M Promedio 80 puntos
X Media 94.36

O Desviacidn estandar 12.5213

n Poblacién 140

O Desviacién estandar tipificada 1.0582

Z Adimensional 13.571

msassass (¢ esssesse

&

80 puntos

Resultado: Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa, en
virtud de que los resultados obtenidos en el cuestionario mostraron actitud

favorable hacia la capacitacion.
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2da. Hipétesis

El compromiso organizacional, la insercidon laboral y la satisfaccion laboral

son dimensiones que influyen en las actitudes de los trabajadores.

Ho Existe correlacion entre las dimensiones compromiso

organizacional, insercion laboral y satisfaccién laboral.

Ha No existe correlacion entre las dimensiones compromiso

organizacional, insercion laboral y satisfaccion laboral.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Pearson.

Nivel de significancia: 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
alternativa.

Tabla 18

“Matriz de correlacion entre dimensiones”

Correlaciones

Dimension Compromiso| Dimension Insercion |Dimension Satisfaccion
Organizacional laboral laboral

Correlacion de
Dimension Compromiso Pearsan

1 3877 5237

Organizacional Sig. (bilateral) 488 788
M 140 140
Correlacidn de . 1 E91°
Dimension Insercion Pearson : :
laboral Sig. (bilateral)
M
Correlacion de

Dimension Satisfaccion

laboral Sig. (bilateral)

M

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacidn es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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Resultado: La matriz de correlacién presenta el coeficiente de Pearson y
arroja una significancia entre las dimensiones de .357, .523 y .591, y de acuerdo a
la regla decisiva, las tres significancias son mayores a 0.05., es decir, no existe
correlacion entre las dimensiones de compromiso organizacional, insercién laboral
e involucramiento hacia su trabajo, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se

aprueba la hip6tesis alternativa.
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4.4 Contrastes estadisticos

A partir de los resultados obtenidos, se considerd la elaboracion de
contrastes entre variables con X? (Chi cuadrada) y ANOVA®®, con el fin de
enriquecer la estadistica inferencial. A continuacion, se presentan los que el

investigador considero atractivos para analizar.

1) ¢Existe diferencia significativa en el item 22 con respecto a la

antigiiedad laboral?

Tabla 19
“Prueba de analisis de varianza:
item 22 respecto a la antigiedad laboral”

ANOVA de un factor

Me molesta el hecho de que me envien de forma obligatoria a capacitarme.

Suma de
cuadrados

gl

Media
cuadratica

F

Sig.

Inter-grupos

18.564

23

.807

980

Intra-grupos

199.008

1.716

Total

217.571

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

El resultado del analisis de varianza prueba que no existe diferencia
significativa entre la antigiiedad laboral de los trabajadores y su actitud hacia la
capacitacion obligatoria al haberse obtenido una significancia de 0.980 (98%).

'3 Analysis of Variance
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2) ¢Existe diferencia significativa en la dimension involucramiento hacia su

trabajo con respecto al puesto?

Tabla 20
“Prueba de analisis de varianza: dimensién Involucramiento hacia su
trabajo en relacion al tipo de puesto”

ANOVA de un factor

Me molesta el hecho de gque me envien de forma obligatoria a capacitarme.

Suma de
cuadrados

gl

Media
cuadratica

F

Sig.

Inter-grupos

5.971

5.971

050

Intra-grupos

211.601

1.533

Total

217.571

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

El resultado del andlisis de varianza prueba que si existe diferencia
significativa en la dimension involucramiento hacia su trabajo con relacién al tipo
de puesto, de acuerdo a la significancia 0.050, lo que da muestra que existe

diferencia significativa entre ambos grupos.

Para confirmar esta tabla se dividi6 el archivo (base de datos), para que el
programa SPSS organizara los dos grupos: jefes de area y operativos, con la

variable involucramiento hacia su trabajo.
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Tabla 21
“Estadisticos descriptivos: puesto jefe de area en relacion con el
Involucramiento hacia su trabajo”

=
Descriptivos:

Puesto = Jefe de Area

Estadisticos descriptivos®

I Minimao Maximo Desw. tip.

Dimension Involucramiento

hacia su trabajo 38 12 24 2575

M walido (segun lista)

a. Puesto = Jefe de Area

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

Tabla 22
“Estadisticos descriptivos: puesto operativo en relacion con el

Involucramiento hacia su trabajo”
=
Descriptivos
Puesto = Operativo

Estadisticos descriptivos®

M Minimo Maximo Media Desv. tip.

Dimensidn Involucramiento

hacia su trabajo 9 25 17.69 2721

M valido (segdn lista)

a. Puesto = Operativa

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

En las tablas 20 y 21 se demuestra que los grupos de tipo de puesto si
son diferentes al considerar el valor medio de ambos: jefes de area con un 18.55%

y los operativos con un 17.69%.
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3) ¢Existe diferencia significativa en el item 25 con respecto a la
antigledad laboral?

Tabla 23
“Prueba de andlisis de varianza:
item 25 respecto ala antigiedad laboral”

ANOVA de un factor

S5é que en la capacitacion desarrollaré nuevas habilidades y destrezas como
trabajador.

Suma de Media

cuadrados cuadratica Sig.

Inter-grupos 10117 A40

Intra-grupos 104.019 897

Total 114136

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

El resultado del analisis de varianza prueba que no existe diferencia
significativa en la antigiiedad laboral con respecto a la opinidén de los trabajadores
de que con la capacitacion desarrollan nuevas habilidades y destrezas, la prueba
ANOVA refleja una significancia de 0.975 (97.5%).
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4) ¢ Existe diferencia significativa en el item 14 (Mi organizacion nos envia
a todos de manera equitativa a capacitarnos) con respecto al tipo de puesto?

Tabla 24
“Prueba de andlisis de varianza:
item 14 respecto al tipo de puesto”

ANOVA de un factor

Mi organizacion nos envia a todos de manera equitativa a capacitarnos.

Suma de
cuadrados

gl

Media
cuadratica

F

Sig.

Inter-grupos

2320

1

2.320

Intra-grupos

239.816

1.738

Total 242136

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

El resultado del analisis de varianza prueba que no existe diferencia
significativa en el tipo de puesto de los trabajadores con respecto a la opinion de
que la organizacion los envia a todos a capacitacion por igual. La prueba ANOVA

refleja una significancia del 0.250 (25%).
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5) ¢Existe diferencia significativa en el estado civil de los trabajadores

respecto a la disposicion que tienen de invertir su tiempo libre en capacitaciones?

Tabla 25
“Prueba de anélisis de varianza:
item 13 respecto al estado civil”

=
Tabla de contingencia Estado civil * Estoy dispuesto a invertir mi tiempo personal para desarrollar mis

habilidades profesionales a través de la capacitacion.

Estoy dispuesto a invertir mi tiempo personal para
desarrollar mis habilidades profesionales a travées de la
capacitacion.

Totalmente
En Totalmente
en Meutral De acuerdo
desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Casado 7 19 29

Estado ciwil
Soltero 8 23 32

Total 15 42 61

Fuente: Elaboracién propia, 2014.

En la tabla de contingencia 24 se procedio a dividir los datos por grupo,
donde se muestra un 46% de personas casadas (65 personas) y un 54% de
solteros (75 personas), asi como las opiniones que manifestaron al contestar la

encuesta.

Tabla 26
“Prueba Chi-cuadrado”

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 1.316° .8549

Razdn de verosimilitudes 1.697 Nk

Asociacidn lineal por lineal 002 968
M de casos validos 140

Valaor

a. 2 casillas (20.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es .46,

La prueba X? da cuenta de que no existe diferencia significativa al mostrar

un 85.9% (0.859), lo cual indica que no existe diferencia entre ambos grupos.
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4.5 Andlisis y Discusion de resultados

Toda vez que se obtuvo la evidencia arrojada del cuestionario aplicado a
los trabajadores, se procedid a una reflexion en donde se diera cuenta de la
lectura e interpretacion de los resultados reflejados en la estadistica descriptiva e
inferencial, para buscar las respuestas a las preguntas que dieron pie a esta

investigacion.
+ De las dimensiones:

La dimensidbn de compromiso organizacional se defini6 en esta
investigaciéon como la relacion de aceptacion que trabajador e institucion tienen,
puesto que en ella existen componentes de caracter cognitivo, emotivo y
conductual, Baron y Byrne (2005, pp. 121-164) refieren en sus estudios que las
actitudes estan en el individuo y se encuentran implicitas en sus procesos
cognitivos y emotivos, mismos que se anteponen en el ambiente y le permiten
adaptarse e integrarse a grupos sociales. Los resultados presentados en este
rubro de compromiso fueron relativamente positivos con un 55% en la opcion de
acuerdo, el 41% se mostraron neutrales o indiferentes ante el compromiso
organizacional y solamente el 4% se revelaron en desacuerdo. Por otro lado, se
tiene presente que la actitud posee funciones de conocimiento, adaptacion,
expresion y de ego defensiva, por lo que ésta ultima se desarrolla para la defensa
del individuo hacia ciertos objetos que se perciben como amenazas, por lo que

tiende a presentarse una actitud negativa (Baron y Byrne, 2005: pp. 121-164)

A diferencia del compromiso organizacional, la insercion laboral es
cuando el trabajador se siente parte de la organizacidon, espera reconocimiento y
logra empatar algunos de sus objetivos personales a los institucionales. El
cuestionario reflejé6 que poco mas de la mitad de la muestra (61%), a quienes se
les aplico el instrumento, tienen una actitud positiva hacia esa dimension,

afirmacion que coincide con lo establecido por Baron y Byrne (2005, pp. 121-164),
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quienes sefalan que las actitudes le permiten al individuo pensar y hacer lo mas
parecido al grupo social al que pertenece, para lograr una adaptacion asi como

mostrar funciones expresivas en donde el individuo revela su identidad.

Previamente en esta investigacion, se defini6 que la dimension de
involucramiento hacia su trabajo es la decision libre del trabajador para realizar o
no sus actividades sabiendo que de ello depende su productividad laboral, esta
dimensién esta ligada al optimismo que la propia institucion genera en pro de
dicho involucramiento. La manifestacion de los trabajadores en sus cuestionarios
expuso que el 87% tienen actitud positiva en el involucramiento en su trabajo,
mientras que en la dimension de optimismo reflejaron un 72% de actitud favorable,
lo que nos permite ver que manifestaron una tendencia favorable para ambas
dimensiones. Santos y Stuart (2003) aseguran que el proporcionar un ambiente
laboral agradable y buenas practicas asi como brindar capacitaciones eficaces a
los trabajadores, tendran como resultado un estimulo profesional y los incitara a

cambiar su comportamiento en la organizacion.

Diaz (1998) plantea que el rendimiento de los trabajadores es sus
respectivas areas hoy dia, no solo depende de su capacidad fisiolégica y
psicoldgica, sino de su propia satisfaccion, la cual esta intimamente ligada a la
manera y forma en que se le trata en su area laboral. Durante el andlisis de los
datos de la presente investigacion, la dimensién de satisfaccion laboral mostrd
resultados altamente favorables al obtenerse el mayor porcentaje de todas las
dimensiones con un 92% de actitud positiva. Chiavenato (1993) afirma que los
trabajadores, a través del proceso de capacitacion, adquieren conocimientos,
habilidades y actitudes, al mismo tiempo que orienta a los empleados al
desempeiio de su cargo o visualizarse en un cargo futuro. Del mismo modo,
siguiendo la linea de actitudes, Ansa y Acosta, 2008; Davis, Keith y J. Newstrom,
2001; Davis Keith y J. Newstrom, 2003, pp. 243-272) un trabajador con un alto

nivel de satisfaccion genera actitudes positivas hacia su trabajo.
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% De las preguntas de investigacion:

El primer cuestionamiento que se ostent6 fue para saber las actitudes de
los trabajadores hacia la capacitaciéon y determinar si éstas son favorables o
desfavorables. Los resultados obtenidos nos indican que mas de la mitad de los
trabajadores obtuvieron una puntuaciéon media de 96 puntos cuando el maximo de
puntos a obtener fue de 140, esto es una diferencia de 44 puntos para alcanzar el

méaximo de una actitud positiva.

El segundo cuestionamiento buscO determinar las dimensiones que
influyen en los trabajadores para basar su actitud, ya sea hacia un enfoque
positivo 0 negativo. De acuerdo a las dimensiones que se construyeron a partir de
las entrevistas que se dieron durante esta investigacion, se observo que basado
en los porcentajes obtenidos al responder sus cuestionarios, los trabajadores
consideran que la satisfaccion laboral es el principal objeto de actitud positiva,
puesto que esta dimension obtuvo el 92%. En lo que respecta al involucramiento
hacia su trabajo, éste representd un 87%, mientras que el optimismo que
encuentran en las capacitaciones se reflej6 en los resultados con un 72%, la
dimension de insercion laboral qued6 manifestada en un 61% y finalmente el

compromiso organizacional en 52%.
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CAPITULO VII
CONCLUSIONES



V. CONCLUSIONES

5.1 Conclusion final

A través de los resultados obtenidos en esta investigacion, se pretende

enunciar a nivel de conclusion los descubrimientos mas significativos.

En primer lugar, es menester destacar que la capacitacién del personal
debe responder a las situaciones reales que se viven cotidianamente en el
aspecto laboral. Muy probablemente los trabajadores comenzaran a participar de
manera mas comprometida, y seguramente se sentiran méas identificados con la
institucion; de tal suerte que se forme una sinergia en donde la institucion realice
cambios y mejoras en sus propios procesos de trabajo para preparar actividades

formativas constantes a través de la capacitacion.

Parte medular de los hallazgos identificados en esta investigacion fue que
los trabajadores en su gran mayoria manifestaron en los cuestionarios aplicados
gue sus actitudes son favorables ante la capacitacion y denotan que a través de
ésta pueden tener un mayor grado de identificacion y compromiso con la
Institucion. En un preambulo a la investigacion que se realizd, se consideré que
una actitud es un cuadro de referencia que tiene consecuencias vitales para el
contexto laboral y esta sujeta a los cambios y al ambiente laboral que se vive en la
Institucion, es decir, el comportamiento del trabajador esta intimamente ligado a

las situaciones que se presentan en el quehacer cotidiano.

126



Por esta razon, este trabajo no omitird el hecho de observar que si bien es
cierto que los niumeros son la parte cuantitativa de este trabajo, también existe una
parte subjetiva que los trabajadores mostraron a través de sus propios
cuestionarios, y no necesariamente en las puntuaciones que ofrecieron hacia cada
tépico que se les menciond; sino que de manera escrita en sus redacciones, en la
seccion de comentarios abiertos, dejaron notar que hay discrepancias entre lo que
calificaron y lo que realmente piensan. Por ejemplo, los mismos trabajadores
consideran que el ambiente en el que se lleva a cabo la capacitacion es en
algunos casos complicado por las cuestiones de carga excesiva de trabajo,
condiciones de traslado y temas que no necesariamente aplica para su
desempeiio profesional, y una de las situaciones mas relevantes: el desgaste por

la propia exigencia de trabajo que no sélo es fisica, sino mental y psicologica.

Estas observaciones enriquecieron y dieron cuenta a la parte cualitativa de
la investigacion al mostrar, tanto al investigador como al lector, que el trabajador
puede presentar juicios favorables hacia un objeto, tal vez sélo por conservar su
statu quo o simplemente por no sufrir un desgaste emocional y fisico al expresar
su verdadero sentir con respecto a la Institucion. La percepcion de los
trabajadores ante la capacitacion dista un tanto de los propios resultados que
obtuvieron en sus cuestionarios, no sélo por los comentarios que pudieron escribir
libremente, sino por la cantidad de comentarios que se hicieron al investigador
durante las entrevistas previas que se realizaron. Ahi expresan y manifiestan el
temor de ser afectados por revelar lo que en realidad piensan respecto a la
encuesta que se les hizo, ademas de que surgen inquietudes, ya que pudiese
haber algun tipo de represalias a nivel laboral.

Finalmente, y a manera de conclusion, se deja la evidencia suficiente en
esta investigacion de que las actitudes en los trabajadores van de la mano con su
comportamiento, al igual que las cuestiones de eficiencia y eficacia en el mismo.
Por ello, la importancia de abrir camino en el ambito psicologico de las personas

para un mejor rendimiento laboral, social y personal.
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5.2 Propuestas

El trabajo en el tema de las actitudes previo y posterior a una capacitacion
es vital para los entornos de formacion del personal en las organizaciones. Esto se
lograréa a partir de la creacién de un contexto socio-emotivo necesario para hacer
efectivo el proceso de aprendizaje durante la capacitacién y mejorar las actitudes
de trabajadores hacia su contexto laboral. Conforme a las evidencias encontradas,

se propone lo siguiente:

1°. Realizar nuevamente este ejercicio de encuestas acerca de las actitudes a los
trabajadores y, basado en los resultados, elaborar programas de capacitacion en
cambio de actitudes y motivacion.

2°. Que se lleve a cabo un Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion para el
personal de la Institucion y ofrecerles una capacitacion adecuada a sus
necesidades, de manera que se pueda proporcionar un seguimiento puntual a su

cumplimiento.

3°. A patrtir de las condiciones de trabajo que se observaron, se aconseja realizar
un diagnéstico de los espacios fisicos, ya que éstos son importantes en el
desarrollo de actividades, y se recomienda revisar los recursos tecnolégicos con
los que se cuenta en la Institucion. De manera paralela, es crucial contemplar la
buena iluminacion en las areas de trabajo, asi como la ergonomia en los bienes

muebles, para facilitar un mejor desempeno de los trabajadores.

4°, Dadas las exigencias laborales y el poco descanso, se deja abierta la
posibilidad a una investigacion sobre el tema de distrés laboral, las condiciones y
exigencias de trabajo y el sindrome de burnout. Estos dos ultimos podrian
trabajarse a nivel profesional con un equipo multidisciplinario, en donde se
observe al trabajador de manera integral, cubriendo la triada fisica, cognitiva y

conductual.
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5.3 Limitaciones del estudio

Dentro del proceso natural de cada investigacion existen una serie de
vicisitudes que obstaculizan la ejecucion de todo proyecto, sin embargo, todo este
bagaje de situaciones muestra un aprendizaje significativo que permite adquirir la
experiencia suficiente para las siguientes investigaciones y mejor aun, el
aprendizaje y observancia de aquellos investigadores que comienzan a dar sus
primeros pasos en el enriguecedor mundo de la investigacion. Por consiguiente, y
pensando en todos ellos, en esta seccidn se explicaran de manera breve las tres

limitaciones principales con las que se enfrento el investigador.

En primer lugar, y siendo la limitacion de mayor impacto, se encuentra el
hecho de que el investigador fuese parte de la plantilla activa de la institucion,
hecho que puede ser un arma de doble filo debido a los dos roles que se ejecutan
al mismo tiempo: investigador y compafiero de trabajo. En un principio se penso
que las respuestas serian mas sinceras por parte de los trabajadores, pues entre
ellos y el investigador existia un vinculo amistoso; sin embargo, los resultados
revelaron algo completamente distinto. Al saber que sus testimonios quedaban
registrados, los empleados omitieron su verdadera opinibn con respecto a las
condiciones laborales reales, o al menos eso revelan ambas las secciones de los

resultados y los comentarios.

En segundo lugar, el cansancio de los empleados al momento de la
aplicacion del instrumento fue algo que no se tenia previsto y, por consiguiente,
perfild6 como una limitante importante de la investigacion. Las entrevistas iniciales y
la aplicacion del instrumento se realizaron en las oficinas de los trabajadores, pero
los horarios no siempre fueron habituales, es decir, el 70 % de las encuestas se
aplicé en horarios nocturnos y de madrugada, lo que evidentemente dejaba ver un

cansancio en ellos a pesar de estar en sus jornadas habituales.
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En tercer lugar, es importante como investigador saber el contexto en el
gue se esta realizando el estudio, pues al ser una investigacion de caracter
cualitativo y cuantitativo es complejo hacer la vinculacion de ambos resultados, ya
que el rubro cualitativo posee una gran carga subjetiva implicita. Por dicha razén,
el investigador recurri6 a su vasta experiencia y conocimiento de las
caracteristicas propias de la Institucion para poder dar una respuesta lo
suficientemente solida a los cuestionamientos planteados desde un inicio en este

proyecto.

Por dltimo, no se omite mencionar que fue dificil buscar una organizacién
con caracteristicas similares a las de la organizacion para la aplicacion del
cuestionario, debido a que la institucion donde se realizo la investigacion es muy
peculiar en sus caracteristicas y contexto laboral. No obstante, valié la pena la
busqueda de ésta para aplicar el pilotaje y de este modo no contaminar a la
poblacién final. Ademas de este beneficio, se logro obtener la validez y
confiabilidad del instrumento, lo que da una solvencia cientifica y empirica, y como

consecuencia brinda un soporte fiable a los lectores de este trabajo.
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VIl.  ANEXOS

Anexo 1-A, Cuestionario piloto (anverso).

Escala de actitudes hacia la capacitacidn
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1 |La organizacion me envia a cursos de capacitacion continuamente.

Los temas de la capacitacion tienen relacion directa con mis actividades
2 laborales.

3 |Con la capacitacion fortalezco los conocimientos que tengo.

4 |La capacitacion desarrolla mis habilidades personales.

5 |Los temas de capacitacion contribuyen a mi desarrollo profesional.

6 |Me siento estimulado cuando sé que acudiré a una capacitacion.

7 |Cuando concluye una capacitacion, regreso optimista a mi area de trabajo.

8 |Mi desempeiio en el trabajo mejorara a partir de mi capacitacion.

Cuando propongo nuevas formas de agilizar mi proceso de trabajo, de acuerdo a
9O |lo que he aprendido en la capacitacion, soy objeto de burlas por parte de mis
compaferos de trabajo.

10 |Siento frustracion como trabajador, por no ser capacitado.

11 |\Valoro la capacitacion que me ofrece la organizacién.

12 |Tomar cursos de capacitacion es indispensable para m

13 Estoy dispuesto a invertir mi tiempo personal para desarrollar mis hab
profesionales a través de la capacitacion.

14 | Mi organizacion nos envia a todos de manera equitativa a capacitarnos.

15 Me interesa recibir capacitaciéon o talleres con temas relacionados a mi desarrollo
CcCOomo persona.

16 Es complicado recibir capacitacion, en virtud de que mi carga de trabajo se
acumula por el tiempo que invierto.

17 Me siento estimulado a realizar un esfuerzo en mi actividad laboral, cuando
termino una capacitacion.

Se da un seguimiento a la capacitacion que recibo (es decir, alguien se encarga

is8 de verificar que se apliquen los conocimientos adquiridos en el trabajo cotidiano).

19 Se considera mi opiniédn, para proponer los cursos de capacitacion que me
interesa recibir.

20 |Cuando recibo capacitas N Mme gusta conocer personas.

21 Dentro de un curso de capacitacon soy respetuoso de las opiniones diferentes a
la mia.

22 |Me molesta el hecho de que me envien de forma obligatoria a capacitarme.

>3 Considero que mis compafieros me envidian por ir a capacitaciébn un namero
mayor de veces que ellos.

>4 Siento rivalidad de parte de mis compafieros cuando no se les envia a
capacitacion.

o5 Sé que en la capacitacion desarrollaré nuevas habilidades y destrezas como
trabajador.

26 |Mi optimismo después de la capacitaciéon que recibi es fugaz.

Cuando me capacitan, regreso a mis actividades de trabajo con un impetu de

27 compartir a mis compaferos lo aprendido.
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Anexo 1-B, Cuestionario piloto (reverso).

Ny
Escala de actitudes hacia la capacitacion E:‘i’:i
- g

Los siguientes datos siguen siendo para fines de investigacion, por ello se respetara su anonimato, sin embargo, es necesario
que conteste las preguntas de caracter meramente socio demogréfico.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con una B el recuadro que a su juicio corresponde, o bien
escriba los datos que se solicitan.

Fecha:
Datos personales
1 Género Masculino D Femenino D
15a20aics () 26a30aies () 36a40aies ()  46as50aios [
2 Edad
20 a 25 afios D 30 a 35 afios D 41 a 45 afios D Mayor a 51 afios D
3 Estado civil Casado D Soltero D
Operativo Jefatura de Departamento
4 Puesto ) D D
Jefatura de Area D Directivo D
Bdsica . S
(Primaria/Secundaria) D Superior (Universidad) D
5 Escolaridad
Media Superior Posgrado
(Preparatoria/Bachiller) D (Maestria/Doctorado) D
6 Antigiiedad en fa
organizacion

Para efecto de estudio, su comentario es muy valioso, le agradeceria exprese sus inquietudes generales y hacia el cuestionario
en el siguiente espacio, nuevamente jgracias!
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Anexo 2-A, Cuestionario final (anverso).
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Cuestionario de Actitudes hacia la Capacitacion §

il

y 9004

)

El objetivo de este cuestionario, es conocer su opinidan acerca de los aspectos relacionados con la capacitacian gue
se proporciona en la organizacion, el cuestionario es andnimo, es decir, no es necesario que Nos proporcione su
nombre, por lo que puede tener la absoluta confianza de que la informacion que de aqui se obtenga sera
resguardada bajo estricta confidencialidad | la finalidad de este cuestionario es meramente de caracter de estudio y
analisis. Cwalguier aspecto gue no guede claro para wsited, por favor no duwude en preguntar al aplicador, para gque
usted pueda contestar con la mayor certeza posible. j(GRACIAS POR SU COLABORACION!

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada proposicion ¥ marque con una B4 el recuadro que a su juicio corresponde._

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Neutral
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
# Preguntas
i La organizacion me envia a cursos de capacitacion continuamente.
Pl os temas de la capacitacion tienen relacion directa con mis actividades laborales.
53l Con la capacitacion que recibo en mi organizacion, fortalezco los conocimientos gue tengo.
9 | a2 capacitacion desarrolla mis habilidades personales.
Ll 0s temas de capacitacidn contribuyen a mi desarrollo profesional.
[l e siento estimulado cuando sé que acudiré a una capacitacian.
[l Cuando concluye una capacitacion, regreso optimista a mi area de trabajo.
Ll Vi desemperio en el trabajo mejorara a partir de mi capacitacion.
9 Cuando propongo nuevas formas de agilizar mi proceso de trabajo, de acuerdo a lo que he

aprendido en la capacitacion, soy objeto de burlas por parte de mis compafieros de trabajo.

[Vl Siento frustracion como trabajador, cuando estoy sin acudir a capacitacion.

4kl \Valoro la capacitacion que me ofrece la organizacion.

A Tomar cursos de capacitacion es indispensable para mi.

Estoy dispuesto a invertir mi tiempo personal para desarrollar mis habilidades profesionales a

13 través de la capacitacion.

L8 i organizacion nos envia a todos de manera equitativa a capacitarnos.

LW Ve interesa recibir capacitacion o talleres con temas relacionados a mi desarrollo como persona.

Es complicado recibir capacitacion, en virtud de que mi carga de trabajo se acumula por el tiempo

16 A
que invierto.

17 Me siento estimulado a realizar un esfuerzo adicional en mi actividad laboral, cuando termino una
capacitacién.

18 Se da un seguimiento a la capacitacion que recibo (es decir, alguien se encarga de verificar que se

apliguen los conocimientos adquiridos en el trabajo cotidiano).

Ll Se considera mi opinion, para proponer los cursos de capacitacion gue me interesa recibir.

Pl Cuando recibo capacitacion me gusta conocer personas.

4 ll Dentro de un curso de capacitacdn soy respetuoso de las opiniones diferentes a la mia.

o8l e molesta el hecho de gque me envien de forma obligatoria a capacitarme.

Considero que mis compafieros me envidian por ir un ndmero mayor de veces a capacitacion que

]
ellos.

Siento que hay rivalidad de parte de mis compafieros hacia mi, cuando no se les envia a

24 L
capacitacion.

Ll Se que en la capacitacion desarrollaré nuevas habilidades y destrezas como trabajador.

Ll Despues de la capacitacion que recibo, me siento optimista.

A8l Considero gue es nulo el seguimiento posterior a la capacitacion

Cuando me capacitan, regreso a mis actividades de trabajo con un impetu de compartir a mis

28 -
comparieros lo aprendido.
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Anexo 2-B, Cuestionario final (reverso).

O O PG
-y

Cuestionario de Actitudes hacia la Capacitacion EEYE[
Voma®

Los siguientes datos son para fines de estudio y analisis, por ello se respetara su anonimato, sin embargo,
es necesario que conteste las preguntas de caracter meramente socio demografico.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con una el recuadro que a su juicio
corresponde, o bien escriba los datos que se solicitan.

Fecha:

1 Género: Masculino D Femenino D
2 Edad: [ ]

3 Estado civil: Casado D Soltero D

Basica D Superior (Universidad) D

(Primaria/Secundaria)
Media Superior Posgrado
(Preparatoria/Bachiller) D (Maestria/Doctorado) D

5 Antigiiedad en la
organizacion:

4 Escolaridad:

Su comentario es muy valioso, le agradeceria exprese sus inquietudes generales y hacia el cuestionario en
el siguiente espacio, nuevamente jgracias!
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Anexo 3, Clasificacion actitudinal del Cuestionario final.

items Positivalegativa Dimensién

La organizacién me emvia a cursos de Posit Compromiso
capacitacidn continuamente. osiliva Olganizacional
Los temas de la capacitacion tienen relacion Involucramiento

directa con mis actividades laborales. Posifiva hacia su trabajo

Con la capacitacidn que recibo en mi
organizacion, fortalezco los conocimientos que Positiva
tengo.

Compromiso
organizacional

La capacitacién desarrolla mis habilidades Positiva Compromiso
personales. organizacional
Los temas de capacitacién contribuyen a mi Satisfaccion

desarrollo profesional. Positiva laboral

Me siento estimulado cuando sé que acudiré a

una capacitacion. Positiva Optimismo

Cuanda concluye una capacitacidn, regreso

optimista a mi drea de trabajo. Positiva Optimismo

i desempefio en el trabajo mejorara a partir Posit Trabajo por
de mi capacitacidn. osiliva objetivos

Cuando propongo nuevas formas de agilizar mi
proceso de trabajo, de acuerdo a lo que he
aprendido en la capacitacidn, soy objeto de
burlas por parte de mis compafieros de trabajo.

Negativa Trabajo en equipo

Siento frustracidn como trabajador, cuando

estoy sin acudir a capacitacién. Negativa Insercion laboral

Valoro |a capacitacidn que me ofrece la
organizacidn.
Tomar cursos de capacitacién es Satisfaccion

indispensable para mi. Positiva laboral

Positiva Insercion laboral

Estoy dispuesto a invertir mi tiempo personal
para desarrollar mis habilidades profesionales Positiva
a través de |a capacitacion.

Involucramiento
hacia su frabajo

Mi organizacidn nos envia a todos de manera

equitativa a capacitarmos. Positiva Insercion laboral

Me interesa recibir capacitacidn o talleres con
temas relacionados a mi desarrollo como Positiva
persona.

Es complicado recibir capacitacion, en virtud
de que mi carga de trabajo se acumula por el Negativa
tiempo que invierto.

Involucramiento
hacia su frabajo

Compromiso
organizacional

Me siento estimulade a realizar un esfuerzo
adicional en mi actividad laboral, cuando Positiva
termino una capacitacidn.

Involucramiento
hacia su frabajo

Se da un seguimiento a la capacitacién que
recibo (es decir, alguien se encarga de verificar . Compromiso
que se apliquen los conocimientos adquiridos Positiva organizacional
en el trabajo cotidiano).

Se considera mi opinidn, para proponer los
cursos de capacitacion que me interesa Paositiva Insercian laboral
recibir

Cuando recibo capacitacién me gusta conocer " Satisfaccion

Positiva
personas. laboral
Dentro de un curso de capacitacén soy
respetuoso de las opiniones diferentes a la Positiva Respeto
mia.
Me molesta el hecho de que me envien de Negativa Involucramiento
forma obligatoria a capacitarme. g hacia su trabajo

Considero que mis compafieros me envidian
por ir un nimera mayor de veces a Positiva
capacitacidn que ellos.

Compromiso
organizacional

Siento que hay rivalidad de parte de mis
compafieros hacia mi, cuando no se les envia Negativa
a capacitacidn.

Compromiso
organizacional

Sé que en la capacitacién desarrollaré nuevas Positi Satisfaccién
habilidades y destrezas como trabajador. ositiva laboral

Después de |a capacitacion que recibo, me " Satisfaccion
Positiva

siento optimista. laboral

Compromiso

organizacional

Considero que es nulo el seguimiento

posterior a la capacitacion Negativa

Cuando me capacitan, regreso a mis
actividades de trabajo con un impetu de Positiva
compartir a mis compafieros lo aprendido.

Satisfaccion
laboral
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Anexo 4-A, Matriz de recoleccion de datos (anverso).
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3. Superior, | 2. Operativo | -

'| Superior,

2, Masculino | 2. Soltero

Laboral

Antigiiedad | 1. Femenino, | 1. Casado,

Sujeto | Edad
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Anexo 4-B, Matriz de recoleccion de datos (reverso).

3. Superior, | 2. Operativo | -

| Superior,

2 Masculino | 2. Soltero

Antigiedad | 1. Femenino, |1. Casado

Laboral

Sujeto | Edad

-
~
o
o
o~
o~
~
o
o

432|507 529|527 | 558|534 | 548 | 560 327 | 404 | 617 | 554 | 567|409 | 688 | 476|637 | 329|379 | 549|620 | 310| 263 265|591 | 655 | 384 | 547 | 11

§.3500

otales | 34.6857
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Anexo 5, Tabla de Confiabilidad del cuestionario final.

Estadisticos descriptivos

NUMERO DE ITEM N Varianza

item 1 1.892
item 2 1.834
item 3 1.598
item 4 1.448
item 5 1.295
item 6 1.347
item 7 1.057
item 8 713
item 9 1.608
item 10 1.368
item 11 .632
item 12 .804
item 13 1.084
item 14 1.742
item 15 .780
item 16 1.335
item 17 1.261
item 18 1.467
item 19 1.245
item 20 .807
item 21 621
item 22 1.565
item 23 1.063
item 24 1.054
item 25 .821
item 26 1.099
item 27 1.876
item 28 1.034

Sumatoria total de Varianzas 34.449

Varianza de la sumatoria total 198.510
indice de consistencia interna Alfa de Cronbach 0.857511
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Anexo 6, Organigrama de la Institucion
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Anexo 7, Funciones de las unidades administrativas

GERENCIA

Sub-Gerencia

SB-1

Sub-Gerencia

SB-2

|
Direccion
D-1

Direccién
D-2
Direccion
D-3

Direccién
D-4
Direccion
D-5

Direccién
D-6
. P
Direccion
D-7

Direccién
D-8
L f
Coordinacién
C-1
]

Coordinacién

Cc-2

« Vela por el cumplimiento del servicio que ofrece la Institucion, cuida y gestiona que el publico que
demanda los servicios juridicos de la Institucion, sean atendidos con prontitud, eficacia y dentro de
un marco legal.

« Participa y colabora con otras Direcciones en la elaboracién y ejecucion de los programas tacticos, y
brinda el apoyo necesario a cada area directiva de la Institucién dentro de sus respectivos procesos
administrativos.

*Se encarga de impulsar y coordinar las acciones y metas tendientes a eficientizar el trabajo del
personal de las areas de D-2 C-1 y C-2, para alcanzar un nivel 6ptimo de calidad y eficiencia en las
distintas actividades y funciones que se desempefian en dichas areas.

« A través de la informacién que obtiene de otras Direcciones, procura una cultura de prevencion en la
sociedad.

« Auxilia y trabaja de manera coordinada con la D-4, para dar cumplimiento a las situaciones que se
solicitan por parte del publico en general.

« Contribuye al logro del cumplimiento del servicio que se ofrece al publico en general a través de un
servicio especializado (técnico) en conjunto con la D-4.

« Brinda en primera instancia el servicio directo al publico en general y se encarga de que se otorgue
un servicio juridico en forma eficaz y efectiva.

*Lleva a cabo la planeacién y organizacion de las atenciones ofrecidas por D-4 en la fase posterior a
la primera atencién que tuvo el pablico en general y vigila la correcta aplicacién de las normas.

« Gestiona todos los tramites de tipo administrativo que conlleven a una mejor eficiencia y desarrollo
del personal.

 Tiene la tarea de proporcionar un servicio de informacion sistematizada que agilice el trabajo diario
de las diferentes areas de la Institucion.

» Contribuye a la seleccion y profesionalizaciéon de los trabajadores de la Institucion, y brinda
actividades de formacion y capacitacion.

* Lleva el control sobre las incidencias y movimientos del personal activo de la Institucion, para realizar
el tramite correspondiente ante recursos humanos.

« Se encarga de vigilar la estricta observancia de la actuacion de los trabajadores de la Institucién,
mediante un eficiente, intenso y transparente desempefio de sus areas.
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Anexo 8, Comentarios de los trabajadores.

“Es importante e interesante esta encuesta, es la primera vez que
contesto un cuestionario en donde se me presenta todo esto, me hizo reflexionar

precisamente sobre la capacitacion”

“La capacitacion siempre es importante tanto en el &mbito personal como

profesional”

“Las capacitaciones deben ser impartidas en los dias de descanso ya que
por la carga de trabajo, no es posible ir”

“Considero que la capacitacion es importante para actualizarse y tener

nuevos conocimientos”
“Las capacitaciones deberian ser en horario no laborable”

“Me gustaria que nos dieran cursos igual a los operadores que a los jefes
y en horarios de descanso para poder acudir, igual deberian ampliar los temas a

capacitar”

“Es muy importante la capacitacion para los empleados, ya que fortalece

el conocimiento adquirido”

“Las capacitaciones y/o cursos deben ser dentro del horario laboral y no
interferir con los dias francos, los cuales deben ser de interés superior y con

mejoras para la institucién”

“Todas las personas que han impartido los cursos me han parecido muy
preparadas, nos tienen mucha paciencia, nos motivan y nos dan confianza, nos

aclaran cualquier duda, los admiro”

“Que los cursos sean dentro del horario laboral, ya que regularmente uno

tiene que pagar taxi para llegar a tiempo al curso y merma nuestra economia”
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“No me gusta ir a capacitacion en dias de descanso. No me gusta que

obliguen y dispongan de mi tiempo para ir a cursos de capacitacion”

“Me agradaria que las capacitaciones se realicen en mi centro de trabajo
pues asi es mas facil desplazarme y no descuido mis actividades, ademas que se

realicen en mi horario laboral como lo establece la ley”
“Es claro que toca varios puntos en el interés del capacitado”

“Si el tema de capacitacién tiene relacion con la funcién que desempefio y
el instructor es bueno, origina interés, optimismo para realizar mejor la labor, en

caso contrario, resulta frustrante perder el tiempo”

“La capacitacién es una alternativa y un derecho del trabajador (Cap. | Art.
132 Inciso XV) de la Ley Federal del Trabajo. Promueve el desarrollo profesional,

desafortunadamente pocos apuestan por esa actividad (la capacitacion)”

“Creo que la capacitacion es importante e indispensable para un buen

desempeio en nuestras labores diarias y mejoremos nuestro servicio”

“Seria bueno tener mas capacitacion tal vez un rol de cursos por afio (un

minimo a cubrir) y algunos mas libres a escoger”

“La capacitacion debe ser continua, ademas de acuerdo a la actividad que
se desempefia y debe darse a todos los niveles, mas aun motivar a todo el
personal para que se desarrollen laboralmente y mejorar sus estatus social y

econdmico”

“Un grupo de capacitacion debe estar considerado el nivel académico de
los integrantes, el nivel de responsabilidad y las necesidades del area en que se
desempenian, asi como de las propias necesidades de las personas”

“La capacitacion deberia ser de acuerdo a la necesidad del area y luego

de la institucién, tomando en cuenta la escolaridad”
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“Considero que los cursos de capacitacion deberian ser equitativos y que
acudiéramos por areas de trabajo, para asi trabajar todos en sintonia y aplicar los
mismos conocimientos adquiridos, ademas de fomentar una mejor manera de

trabajo en equipo”

“Es muy importante la capacitacion porque hoy en dia se requiere estar

actualizados para hacer frente a los retos que se nos presentan”

“Lo Unico que me gustaria es que se impartieran mas seguidos cursos de

capacitacion”
“Desarrollar mas cursos”
“La capacitacion adecuada es lo mas importante”

“Es conveniente que se aumente la capacitacion toda vez que a raiz de
las constantes reformas juridicas debemos de estar actualizados en beneficio de

los usuarios y la propia institucion”

“La capacitacion debe darse por igual si bien es cierto que debemos
prepararnos personalmente para el puesto que tenemos, nunca esta demas los

conocimientos adquiridos dia a dia”

“La capacitacion siempre serd bienvenida, tomando en cuenta el

desarrollo de trabajo para el cual uno ha sido designado”

“El area administrativa se encuentra totalmente olvidada, los cursos son
muy pocos, la encuesta y estadistica deberia ser del conocimiento del instituto de
profesionalizacion y que se den cuenta que no programan cursos para el personal

administrativo”

“Me agradaria que se me tomara en cuenta para las proximas

capacitaciones”
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“Es importante saber cual es el perfil de capacitacion para determinar el

tipo y la calidad del curso”
“No me gusta ir a cursos de capacitacion”
“Se requiere capacitacion actualizada de acuerdo a mis actividades”

“La capacitacion se vuelve neutral si me envia o no es lo mismo. En lo

personal no hay cursos o0 mas bien los capacitadores no motivan”

“Muy interesante el cuestionario, ¢qué se puede hacer para que mejorar
la actitud de los directivos, para que se den cuenta de la importancia de la

capacitacion de los empleados?”
“Se envia a cursos muy esporadicamente”

“En los temas que he solicitado capacitacion he sido autodidacta porque
no me envian y no los recibo y ademas no nos contemplan en los listados de

capacitacion”
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