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e A P I T U L O I 

e o N e E p T o s G E N E R A L E s 



I. - NARCO TEORICO: 

Las inveatigaoioneo tomadao como baso y antooe

denteo que forman pai•te del marco todrico conceptual., 

son las que a continuaci6n oe mencionan. 

Como p11ime2" lugar es necesario menoiona11 las di. 

ferentoa definicionec de Adminiot1'aoidn., tomadas como 

base para esta inuoatigaci6n: 

"La Adminiatraci6n es un proceso distintivo que 
consiste en planear., organizar., ejecutar y controlar., 

desempeñando para determinar y lograr los objetivos -
manifestados, mediante el uso de sepes humanos y de -
otroo 1'BOU1'DOB,,. 

Terry R. G•orge. 
Principios de Administraci6n, pdg. 80, 

(II). 

"La Administraci6n ea el desempeño para oonce-

bir y lograr los resultados deseados por medio de los 

esfueraos da un grupo que consiste en la utiliaaoi6n 
del trabajo humano y los recursos". 

"La Administraoi6n es un recul'DO que usan todoa 

pa11a alcanaal' objetivoa". 

"ia li.dminiotraci6n es el proceso de IJace1 1 que -

las cooao ae realicen a travlG de otras poroonaa". 

"La Adminiotraci6n aa un al'te que se puede apre~ 

del' pero n ... so pueda enseñar directamente". 

Gribbin James J. 

Oiioacoi.6n Administrativa, pdg. 19' y 16. 
( 8) 

"Es l.a cionoia social compuesta de pPincipios 



tdcnioos y prdctioas cuya apticaci6n a conjuntos huma
nos permits estabtecar y mantener sistemas retaoiona-

dos de esfueraos cooperativos, a travds de tos cuates 
ae pueden atoanaar propdsitos ccmanes que individuat-
mente no es factibte tograr". 

Pinitta Antonio. 
Principios de tas Retaoiones Sociatos y Admi 
nistrativas. pdg. 15 (9), 

"Es ta acci6n intotigente destinada a poner en -
movimiento, dirigir y orientar positivamente tas inte
raooiones humanas. Podel', mando,, di1•sooi6n,, acci6n, di_ 

l'eotria y administraoidn son sin6nimas ". 

Cribbin James J, 
Dir•ccidn Administ1•ativa. pdg. 16 (2) 

Las dofiniciones que se mencionan anteriormente 

fueron de gran utitidad para adentrarse en forma defi
nitiva en et tema principat de esta investigaci6n, ta 
capacitacidn, det cuat se dardn definiciones de dif•-
rentes autores a continuaci4n: 

"La Capacitacidn inctuye et adiestramiento, pero 
su objetivo principat es proporcionar conocimientos, -

sobro todo on aspectos tdonicos det trabajo, So impar
te a ampteados, aje cu ti Vos y funcionarios en genera t "• 

Sitioio Atfonvo. 
Capacitacidn y Desarrotto de Porsonat. 

pdg. 19 110), 

"Ea ta acci6n destinada a desarrottar tas aptit!!. 
don det trabajador, con et prop6sito de preparartos p~ 
ra desempeñar eficiontemente una unidad de trabajo es
pec-Cfico e imparsona t 11 , 



Garata Saina Riaardo. 

Contrato Coleativo de Trabajo IHSS. 

pdg. 305 (5) 

"La Capaaitaai6n forma parte del entrenamiento, Eis 

una adquisioi6n de conocimientos principalmente de oar4~ 

ter tlaniao , cientlfioo ¡¡ adminiotrativo". 
Hendoaa Núñsa Alejandro. 

Manual para Determinar Neceoidadeo de Capacit~ 
ai6n. pdg. 38 (7). 

"Es la adquisioi.6n do oonooimientoa y mejoramiento 

de aptitudes, capaaidadeo y entrenamiento asl aomo aondi 

aiones naturales de una persona como el desarrollo de -
ous creenaias y valorea que forma parte de su aomporta-
mien to. 

llilburg Jimlnea Castro. 

Introduaci6n al Estudio de ta Teo1•la Administr~ 
tiva. pdg. 20 l12). 

fin los últimoo años se han realiaado diversas in-

vestigaciones aon respeato a la Capaaitaai6n. Una de --
ellas fue realiaada en una Instituai6n Gubernamental De! 

aentratiaada aon fines de Servicio, teniendo aomo objoti 
vo:elabomr un pl'ograma de Capaaitaci6n en base a neaesid!!, 
des enoubie11taa y disol'iminadaa mediante un ant!Zisis de 

ta oituaci6r. pal'ticular da los trabajadol'es. 

fin asta investigaai6n se tomaron 6 aategorlas dif~ 
l'entsá aomo total de la muestra, pero as la categol'la de 

Au:itiar de Servicios de Intodancia Za que interesa pu•! 

to que es ta misma categor!a que se tom6 para la presen
te inveotigaci6n. 



Lao conaluoiones genePales de la aatego1 1 !a de Au.::e.:f. 

liar de Servicios de Intendencia fueron: 
- No cuentan con conocimiento• considaradoa por los orC

t•rios da la invsstigaci6n, como suficientes para de-
ssmpsñar sus labores. 

- Sobrapaoan sl BOS ds los conocimientos evaluados. 

- Poseen suficiontea oonooimiantos en las 4~eas de lim-

pie•a, de mobiliario y medidas preventivas. 

- Las drsas en qus cuentan oon mayor deficiencia ds oon~ 
cimientos son: clasificaci6n da basura, pisos y dreas 
mldicas, lavado y sacudido de puertas, parsdss, plata
formas y limpie1a ds pisos. 

Loa documentos qua os tomaron antsriormsnts tuvie
ron como objativo: proporcionar a los trabajadores los -
conocimientos te6ricos prdcticce indispensables y necss~ 
rios para desempeñar sus funciones ds acuerdo a los pro
cedimientos, funciones y responsabilidades normales por 
la catsgorla correopondientes. 

Documentos s Investigaciones reali1adas por •! 
tudiantes de la carrera de Lic. en Administra
ci6n, asl como ds una Instituci6n Descsntrali-
1ada. ( J) 

Otro documento que forma parte del marco te6rico -
conceptual en un boletln ds Capacitaci6n y Desarrollo -
qus tiane por nombra: Manual de Procedimientos para la -
Capaoitaci6n y sl Desarrollo; elaborado por la Institu-
ci6n mencionada anteriormente y lugar donde se lleva a -
cabo sota invastigaci6n, 

Loo objativos principalso del Bolstln mencionados 

oon loo oiguientse: 



- Facilitar ol cumplimiento de la obligacídn inatitucí~ 
uat da oapaalta1• a aus trabajadoreo en aua tlrminoa .. 
1•e9lamantados. 

- Obtener de loo nivalea direotivoa mayor partícipacidn 
en laa aooioneo de aapaoitaoidn y desarrollo de todo 
.,¡ paroonal. 

- Aprovechar la fofraostruatura e:eistente en tas d'reas 
operativao, pa1•a impulsar y meJorar laa acciones de -
capaoítaoidn y deaarroLZo del personal. 

- Eatablsoer mecanismos ds ooordínaoidn que permitan 
que la oapaaitacidn y el desarrollo de psrsonal se 
rsalioe de manera eficiente y racional. 

La finalidad de eate documento es la do seAalar -
los lineamientos para la oonotituoidn, organiaaoidn y -
funoionamisnto ds comitls de Capacitaoidn y Desarrollo 
de Recursos Humanos. 

( J) 

Otro documento se ha tomado en cuenta fue elabor~ 
do por estudiantes de Administracidn de La Universidad 
Autdnoma de OuadalaJara, conteniendo prínoipalmsnte lo 
siguiente: 

El obJotivo do un centro de sduoaaidn en la empre 

aa podr!a entender de la síguiento manera: 

Para que el objetivo general de una empresa ss te 
gre es necesario la funoidn de eduaaaí6n y capacitaai6n 
que colaboro apnrtando un personal debidamente adiestr~ 
do, capacitado y deaarroZ lado pa1•a que daDompañe bian -
sus funcionea 1 habiendo previamente desaubierto tas ne
ceaidadcs do la empresa. 



Por lo anterior la oapaoitaci6n se la funoi6n 

educativa de una empresa por la cual as satisfacen ne
oeaidadea, 

( 3) 

La Capaoitaoi6n y el Adiestramiento oomo Faotor 

Importante en al Desarrollo de la Empresa He:ioana, -
ful el tema presentado para obtener el tltulo de Lice~ 

ciado en Administraoi6n del cual se tom6 la siguiente 

informaoi6n: 

La mayor prepraoi6n o educaoi6n de la per•ona le 

permite entender mejor lo que ae indica, lo cual faoi
lita m4s el aprendiaaje. 

La Capacitaci6n y el Adiestramiento no ea un pr~ 
yecto a rsaliaar, ea una realidad y as aat4 llevando a 
oabo en forma constante en la mayorla de las empresas. 

Las empresas modernas ma:ioanaa eat4n llevando a 

oabo la oapaoitaci6n obligatoria de suo trabajadores -
lo cual indica una mayor auperaci6n personal y empras~ 
ria l. 

Por increible qua pareaca aeto, muchas veces el 

propio trabajador as el que os niega a capacitare• o -
adieatrarse. oonsecuencia de una defioionte motiuaoi6n 
por parte de la smpraaa hacia el trabajador. 

En otras ocasionas el motivo ea polltico, afecta 
a la empresa; as debe buscar lo qua causa realmente la 

fruotraci6n o conflicto en el individuo, 
( 3) 

Otros conceptos que se maneja constantemente a -
lo largo da anta inveetigaci6n se la actitud, la cual 



ao defino a oot1ti11uaoi6n: 

- P•edisposicionea dat individuo tiene. 
- Pi•ediapoaiaiones motrices y mentales a una acci6n. 

- Acoi6n voluntaria y oonoientc, 

- Es ta rsapuesta del individuo da a toa est!mutos me-
dio ambiente. 

Las actitudes astan compuestas por 3 elementos: 

Cognositivo: Se refiere at conjunto do onencias, vatf!_ 

res que tenemos de un objeto, o en otras palabras se -
refiere at conocimiento que tenemos de un objeto en -
forma directa o indirecta. 

rbjeto: Todo objeto que funge como est!muio, ya sea c~ 

ea, animal o personat. 

Afectivo: Ea ta retaoi6n sentimental que eziste entre 

et objeto y ta paraona. 

Conduotual: Son tas tendonaiaa a actuar o •eaocionar -
en forma va1•bal y no verbal hacia un objeto, 

Las actitudes se clasifican por su valor de ta -
siguiente manera: 

- Positivas o de aoeptaoi6n. 

- Negativas o de raohaao. 
- Neutrclee o de indiferencia. 

Factores que influyen en tas Actitudes: 

- Sociales: clase social, valoras. normao. 

- Personal: sensibilidad, temperamento, inteligencia. 

- Familiar: costumbras, relacionas padres-hijos, etc. 

Modiffouci6n de la Actitud: Cambio personal o temporal 

en tao aotitudec debido a que eziate on alguno de toa 

3 oomponentos una modifioaci6n. 
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cambio de Actitud: Eate ea radical en toa 3 componentes, 

Frank A. Getdard. 
Fundamsntoa de Psicotogla. p4g. 28, 

(4) 

Una inveatigaoi6n tambi4n reatiaada en ta Instit~ 
oi6n donds ae lleva a cabo la presente invsstigaci6n, -
habla aobre ta determinaci6n de laa actitudes deacritaa 
en st perfil del trabajador, no son efectuadas por los 
trabajadores. 

A partir dat perfil det trabajador que amptea mal 
tiples 4reas de responsabilidad se elabor6 un cue•tion~ 
rio de 33 reactivos. La muestra fuá de 145 trabajadores 
de Au:iliar de Servicios de Intendencia. 

Las afirmacion•• generales fueron: 
- Loe trabajadores e:preaaron actitudes inadecuadas •n 

to siuuiente: 
a) Poco respato at instructivo de operaci6n y normas de 
trabajo, 
b) Desinter4s por actualiaar sus conocimisntos tlcnicos. 
c) Deficiente iniciativa para mejorar los procedimien-

tos de trabajo. 
di Poco interls por conocer su 4rea y ouidado en su -
trabajo, 

e) Respeto y cooperaci6n defioientes con compaffero•, -
jefe y el propio Instituto. 
fi Poca ltica laboral en aspectos de errores, benefi-
cioa peraonalea, informaci6n y reoureos del Instituto. 
g) Tmto al pitblico dafiniento. 

- Adam4a~ no muest~an interls por parmanacer en sus --

4roaa de trabajo, 
( 3) 
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Un Hb1•0 mu¡¡ importan te qua forma parte del marao 
teifri.uo uoncoptual, ti.ene por nombre "ACTITUDES ANT8 8L 

,TRABAJO". A oontinua"i6n se dar.In lao sigui.entes cifras: 

J.~ Bkenos ingPeaoe 

2, - Tene1• compañeros agradables 

3. - Seguridad en e Z empico 
4.- Responsabilidad 
S.- Que el trabajo sea útil para la sociedad 

6.- Que el trabajo os adapte a las oapaci.dadoe 
de loa suje toe 

?.- Que ofrsaca oportunidades de ascenso. 
8.- Que ofrsaca oportunidades da lograr algo 
9.- Que ofreaca oportunidades do tratar a otros 

10.- Que el trabajo aea intsreaante 

11.- Buen horario 
1Z.- Que sea un trabajo bien considerado 

15.- Que haya luga" para la iniciativa pri.uada 
14.- Que sl trabajo pueda realiaar sin demasiada 

p1'seii5n 
16.- Vacacionea amplias 

i 1.1 

SB.Z 

H.7 

sz. o 
51.8 

SI. 8 

47.6 

47. 1 

44.1 

43.0 

38.0 

36.0 

33. 7 

2?.2 

Como se puedo ver, los faotoreo eooni5mi.ooa as o~ 

ouentran sntrs loo valoras en loe traa primeros tuga-
rae, en tanto que aquellos relaoi.onados oon ta oomodí
dad del trabaJador, se enousntran en aquellos que oou
pan lo1• ~uatro dltimos lugareo, segdn tao freouenoi.as 

de personas qua consideran cote faotor co1110 i111portanto. 
/.Juñoa Iaqui.erdo Carloe. 
Actitudes Ante el Trabajo. pdg. 60 (8) 
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2, - AllTECEDENTES 1 JUSTIFICACION: 

Para una mejor y mayor comprenaidn de esta in-
uestigaaidn ea necesario conocer et tlrmino de Admini! 
tracidn. 

Se puede deair que e:iaten diferentes puntos de 
vista en lo referente al tlrmino de Administracidn, d! 
pendiendo del marco tedrico conceptual det autor; en -
to referente a este caso la definiremos como: 

"El proceso distintivo que consiste en planear, 
orqaniaar, ejecutar, y controlar, desempeñando para d! 
terminar y lograr toa objetivos manifestados, mediante 
et uso de seres humanos y otros recursos. La Adminis-· 
traoidn ee para tas personas y se da por medio de ellas 
oiendo estas et recurso mds importante con que cuenta". 

Terry George R. 
Principios de Administracidn, pdg. ZO(IIJ 

/loa enfocaremos principalmente en ta "Dirsccidn" 
paso del p1•oaeso administrativo que consiste en tliluar 
a cabo ta oapaoitaoidn. 

El principal objetivo de la aapaoitaoidn ea pro
poPaíonar aonocimientoe, sobra todo on lou aspsotos -

tlcniooe del trabajo, ee imparta a empleados, ejeauti
voo y funoionarioa en gen.erat~ auyo trabaJ·a tiene un -

aopeato intelectual baotante importante. Se puede defi 
nír como "La aoaidn destinada a deoarroHar tas aptlt!!_ 
des dot trabajador aon et propdaito de prspararto para 

deaampeñar eficientemente una unidad de trabajo espoaf 
fiaa o impersonal". 

Garc{a Saina Ricardo. 
Contrato Cotactiuo do Trabajo, pdu. 350 

(5) 



11 

Dabido a loa tiempoa tan difloiles en que vivimos, ea 
necesario qua toda amprcaa conoaoa el papel tan impo! 
tantc que juega la oapacitaci6n dentro de Jste, no s~ 
lo por el inoremento a que oonduoe en la produotivi-
dad, sino tambidn para al logro de loa objetivos en -
pleno. 

"La Capaoitaoi6n as la funoi6n educativa da una 
empresa por la cual se satisfaoen necesidades presen
tes y se proveen las futuras". 

Otro papal de suma importancia que haoe la capg 

oitaoi6n dentro de una empr•sa, es la reducci6n de -
costos y gastos innecesarios. 

La capaoitaci6n ha llegado a tan•r tal importa~ 
cia que se ha oonvertido en un requisito legal que te 
da importanoia, que oa ha convertido en un i•aquisito 
legal que toda empresa esta obligada a cumplir. 

La Ley Federal de Trabajo en su art!oulo 132 
fraoci6n XV nos dice: haciendo referencia a la empre
sa: "Organioar permanentemente o peri6dioament• our-
aoa o ensananaas de capaoitaoi6n profesional, o de -
adiestramiento para sus trabajadoras, informando a la 
Seorotarla de Trabajo y Previsi6n Social a las Autorf 
dades de lo.1 E atados y Territorios y el D. F." 

Ley Federal de Trabajo (6). 

La• autoridades del trabajo vigilar4n la ejecu
ai6n de lov reou~soo de enseñanaa. 

"En la fraeci6n XIII del apartado "A 11 del artl
aulo 123 de la Conatit.11ci6n f'olltica de loa Entados -
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Unidos Mo:icanos y el cap(tulo III Bis de la Ley Fede
ral del TrabaJo, as( como el Reglamento de Capaoitaci6n 
y Adiestramiento del Contrato Coleotivo del TrabaJo, se 
menoionan Zos lineamientos para que Zos trabajadores r~ 
oiban oapaoitaoi6n y adiestramiento del Contrato de Tr~ 

baJo, as( oomo para que al tdrmino de la misma Ze sean 
e:pedido el documento que ampara dicha oapaoitaci6n", 

Constituci6n Pol!tioa de los Estados 
Unidos Me:ioanos. (IJ. 
Ley Federal de Trabajo. (6), 

Se puedo concluir sin lugar a dudas que Za capaci 
taci6n es un recurso importantlsimo dentro de Za empre
sa, para obtener mayores ingresos y para lograr mejores 
condicionas de vida as( como oportunidades para que la 
ompresa al igual que los trabajadoras se benefioien de 
dota; contribuyendo de esta manera a lograr una mejor -
sociedad. 

La Instituci6n Gubernamental Descentraliaada, lu
gar donde se reatiaa la presente investigaci6n, fundada 
on 1947, con el fin de aervicio, no queda e:enta de tas 
obtigaoionee Zagales ya mencionadas, esta debido a eu -
gran tamaño se caracteri:a por su estructura burocrdti

oa. 

Se puede decir que Zas grandes Instituciones y en 

eate caso la Instituci6n a investigar, demandan wn aume~ 
to en la burocracia y asto a su vet de una gran conoen

traci~n en Loo mandos superiores~ dejando a las masas a 

una m(nima partioipaci6n en Za toma de decisiones, eje~ 

ciando un fuerte Zideraago, que lucha por mantenerse en 
el podnr y con intereses y finas particuZarea separados 
de lao maaas. 



Como se puede oboarvar, ia burocracia constituye un 

g1•atl problema pa1•a 1-lovar a aabo de una manora efioiento 

Zoo finos de aorvioio que persigue ta Instituai6n. 

La Direaoi6n General de Capacitaoi6n y Adiestra--
miento de la Instituci6n a investigar oe comprometi6 el 

25 de Julio de 1986, por medio del Jefe de Se1•vioioe de 
DeoarrotZo de Recursos Humanan, a dar oapacitaci4n en un 

Zapeo no mayor do cuatro años a todo et personal del In! 

tituto. 

La Jefatura de Servicios de Desarrollo de Heoursoo 

Humanos, establecida como parte de la Subordinaoi6n Gen! 
raZ Administrativa, ha diseñado ocho programas que oper~ 
rdn en el marco do la estructura de normatividad de cap~ 

citaci4n y desarrollo. 

Para Za realiaaci6n de esta inveetigaai6n se tom6 
ta Cato~nr{a de Au:iliar de Servicios de Intendencia de 

un hospital de la Inetituci6n a inv~etigar, turno matuti 
no en donde se refleJan una eeri~ de conductas problemd
ticao tales como: aueentiemo, mal trato al derecho-ha--
biente, sustracciones indebidas, tortugiamo, etc. Tenie~ 

do estas actitudes negativa• una relaci6n muy alta con -
la forma como se estructura Za organiaaci6n, 

Debido a loe eorvicioo de esta inotit~ci6n ofrece 

es necesario que la capacitaci4n se de y oea aceptada -
por euo trabaJadoree de una manera que refuerce as! el -
aardcter social, ofreciendo un meJ01• servicio al derecho
habiente. 



C A P I T U L O II: 
SITUACION PROBLEHATICA 



I.- PROBLENA: 

¿Qu6 tanto infiuyen ios factores pcrsonaies en -
instituciones, para que ios trabajadores de ia Cate¡¡o-
¡•{a de Auo:iiiar de Serviaios de Intendencia dei Hospi-

tai de ia Instituoidn a investigar, turno matutino, no 
asistan a loa curaos de capacitaai6n? 
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2.- VARIABLES: 

Laa uariablsa qu• se tomaron en cuenta para lle-
uar a cabo esta inusstigacidn son tas siguientes: 

- Variable Depsndiente: 
Asistencia a lca cursos de oapacitacidn. 

- Variable Independiente: 
Factoras Peraonatea. 
Factores Inetituoionates. 

Las uariablea independientes para este caso, se -
ezpresaron a niust de oategorlas. 

FACTORES PERSONALES 

1.- Tipo de oontrataoidn. 
2.- Insatisfaoaidn por el trabajo. 
3.- Partioipaoidn que se te permita en la toma de deai-

siones. 
4.- Seguridad an el empleo. 
S.- Ezperiencia previa sobro la capacitacidn, 
6.- Antigüedad. 
?.- Edad. 
8,- Ss:o. 
9.- Escolaridad, 

10.- Preferencia por cierto tipo de cursos de aapaoita-· 
aidn. 

II.- Incentivos motiuaaionales. 



1? 

FACTORES INSTITUCIONALES 

l, - Contenido de too ""raoa. 
2.- Dominio doi tema de Loa inatruatorea y c:preai6n de 

tos miamos. 

3,- Materiai que se proporaiona. 
4 .• Capacitaai6n - In<•cntivoo: 

al Pramoai6n. 

bl Eacataf6n. 
al Reaonoaimientoo: format, econ6mico, 

5.- Tipo de tiderazgo. 
6.- Tipo de apoyo que ofrece et sindicato. 
? • - Suetdo. 
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J,. DEFINICION DE TERHINOS: 

1.- AUXILIAR DE SERVICIOS DE INTENDoNCIA: 

Ea ta categor!a que •• tome en cuenta para Za re~ 

tiaaci6n de aeta invostigaci6n, 

Sus actividados a reatiaar son: 

Sacudir, barrar, trapear, frogar, Zavar, enosrar, 
y/o deainfeotar: mobitiario, equipo y accesorios de ofi 
oina y/o mldiooa, atfombraa, pisos, veat!buZos, corre

dores, muros, aancsles, persianas, stevadores, pusrtas, 
ootumnaa, ventanas interiores, cortinas, montacargas y 
baños. Prepara y aplica ao!ucionsa de detergentes, dee
cinfectantes y para ancorar. Recoge ropa, carga y das-
carga, ta cuanta y Za setscciona por tipos, y en su ca
so Za separa asgan su estado. La deposita en toa meoa-
nismos de aZimentaci6n de Zas mdquinas lavadoras y esa~ 
doras no induatria!ea. 

Opsra Zas mdquinas !avadaras no industriales de -
acuerdo a toa proossos de lavado y secado eatabteoidoa 
por et Instituto, inotu!do et aprovisionamiento d• tas 
sustancias removedoras, dotergsntea aotivantes, btanquea 
dorao y adereaoa, sn cantidas y formas de cada mdquina. 
Transporta ropa, ptancha, retaca y dobta ropa. Acomoda 
ropa pa1•a ent,.sga, asigna y controla dotaoiones indivi
duales y ootcotivaa de ropa. Recoge ropa, clasifica y -

registra. 

TPastada enfermos o cad4veres en oamiltaa, oamaa -
de ma110 o manuatmente en ambuZanciaa o diopositiuos ho!!. 
pitatarios. Carga y descarga, acarrea, reparto y entre-
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ua a1•t(cutoo de los almacenes a las diotintao unidadeo 
mddicao o dependencias, pudiendo salir para este efecto 
de su centro de trabajo. Trasfodo de muebles y equipo -
ds oficinas y hospitalarios, acomodo y reacomodo de los 
mismoa, co11trola la entrada y salida de perocnas, ueh!
culos, objetoe y materiales en forma que el Instituto -
los sutablcoca, capta y reporta desperfectos de instal~ 

ciones f!sicaa, hidr4ulicas, sanitarias y eldctricao. 

Los mouimiontos escalafonarios de esta categor(a son -
Z.oo ai.guiontos: 

1ra Categor!a: Au~iliar de Servicios de Intendencia. 
2da Categor(a: Ayudante de S•ruicios de Intendencia. 
Jra Cat~gor!a: Oficial de Servicios de Intedencia. 

Los requisitos para esta categor!a son loa qua a oonti
nuaci4n se mencionan: 

1.- Certificado de Instrucci6n Primaria. 
2.- Conocimiento de la organiaaci6n y eu funcionamiento. 
J,- Comprobaci6n de buenos antecedentes, 
4.- Condioionee f!sicas normales. 
s.- Edad de 16 a JO affos. 
6.- Haber tomado el curso de capacitaci6n de ingreso. 

Las relaciones de mando son las que a continuaci6n se -
describen: 

1.- Direccidn del jsfe de la delegaci6n. 
2.- Directas del Director o Jefe de la Unidad. 
J.- Directae del responsable de eeruicioe. 
4. - Indirectas do l I11sti tu to, siempre a trauds del Jefe 

de la Dependencia o de la persona asignada al efec
to. 
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Los movimientoa esoalafonaPios son loo que ae mencionan 
a oontinuaci.6n: 

1.- POl' antigüedad a ta aatagal'la inmediata Bupel'iol'. 

2. - POl' pl'usba de opoeiai4n a aonaul'so. 

3. - Pol' pl'Ueba pl'4otioa. 
4.- Pol' e:am11n o cuatquiel' aategol'la ds otra l'ama. 

2.- Cursos de aapaaitaai4n: 
Conjunto de aotividades de enssñanaa-apl'endiaaje 

para ia adquisiai4n o aotuatiaaoi4n de tas habitidades, 
oonocimiantos y dssarl'otio l'eiativos a un puesto ds tl'~ 

bajo, ouya l'euni4n oonforma un pl'ogl'ama da oapaaitaoi4n 
y adiestramiento. 

3.- Asistencia a tos aul'sos da aapaaitaai4n: 
Pl'esencia flsiaa det tl'abaJadol' a ios aul'sos de -

oapaaitaai4n. 



21 

1, - HJ POTf.SIS: 

1,- H1 Loa factores pcreonales son loe que m4e afectan, 
para qua toe trabajadoras de la catagorta de Au:i-
liar de Servicios de Intondenaia,turno matutino,del 
Hospital de la lnetituci6n a inveeti9ar, no asistan 
a toa cu1•soe de capacitaci6n que se of1•ecen, dentro 
de la Instituci6n. 

H
0 

No son loe factores pereonalea, los que m4e afe~ 
tan para que toe trabajadorea do ta categorla de A~ 
:iliar de Servicios do Intedencia, turno matutino,
del Hospitat de la Inetituci6n a investigar no asi! 
tan a las cursos de capacitaci6n que se ofrecen de~ 
tro do ta Ins ti tuaidn. 

2.- n
1 

Los factores inatitucionates son loe que mds --
afectan, para que toe trabajadoras de la categor!a 
de Au:itiar de Servicios de Intendencia, turno mat~ 
tino, dct Hoapital de la Inetifuci6'n a investigar', 
no asistan a tos cursos de capacitaci6'n que se ofr! 
cen dentro de ta Inatituci6n. 

H
0 

No son loe factores inetitucionea loe que mda -
afectan para que loa trabajadorea de la categor!a -
de Au:itiar de Servicios de Intendencia, turno mat~ 
tino, del Hospital do la Instituci6'n a inveatigar, 
no asistan a los cursos do capacitaci6n que se ofr! 
cen, dentro de la Instituci6'n. 



C A P I T U L O III 

N E T O D O 
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J, - SUJó'TOS. 

Se toma1•dn como sujetos, a los trabajadores dQ la 

aata¡¡or!a de Auo:iliar do Servicios da Intende11oia, turno 

matutino, del Hospital de la Inatitucidn Gubernamental -
Dceaentraliaada. con finos do servicio. oon un horario de 
a. s y 8 hr•s, al d!a, oon una contrataoi6n de tipo eventual 

y base. 
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2. • RECURSOS: 

HUMANOS: S•r4n ia, p•r•onas nBoeaarias que partiaipar4n on 
ta ct~boraai6n d• ta inv1etigaoidn. 

- si investigador. 
- Et asesor" 
- 2 encuestadoras • 
• Sear11taría. 

MATERIALES: 

- H4quina d• eaaribir. 
• Sl•t•Ma de reproduaaidn • 
• Nateriat de pap•tsr(a, 
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J,- PROCEDWIENTO: 

Para Za reaZiaaaidn de Za presente investigaaidn, es n! 
aesario seguir un procedimiento que indique paso a paeo Za 
aeausncia a aoguir da una manera Zdgica y atara, esto se h! 
ce aon el propdsito de tener un mejor sntendimisnto de to -
que ae pretende hacer, 

Como primer paso a seguir, es Za basqueda de un -
inatrumento atiZ que da a conocer de una manera m4e atara y 

profunda Zas diforentsa variabZse e:pueetas aon anteriori-
dad. 

Se considera que al instrumento m4s efiaaa para -
captar Za informaaidn que se requiere ea Za entrevista, ta 
cu4t ser4 elaborada tomando en ausnta aada una de tas uari! 
bles qu• se deeean investigar. 

Para dieoñar ta entravista, fue neaseario decidir 
qu6 tipo de pregunta DB utiZi•ar!a y rasult6 oonveni1nte ,_ 
utiliaar preguntaa de tipo cerrado y en rango• preferente-
mente y en oaso de que ta variable Zo r•quiera ser4n pregu! 
tas de tipo abierto. 

Una vea elaborado ot diseño de Za entreviata, se
r4 sometido a juicio de varias peraonae conocedoras del te
ma con sZ prop6sito de aorregir y mejorar Zo que se crea •• 
aonveniente. Ya terminado y corregido •• Ztevar4 a cabo una 
apZioaoi611 piloto que eer4 tomada de Za muastra, tomando a 
20 trabajador••· En base a dicha• aplicaciones ee reatiaa-
r4n Zoo ajuotss neossarioe con eZ fin de obtener eZ disefto 
de ta entrevista definitiva, 

Para Za apZicacidn de Za entrsviata ea necesaria 
ta participaci6n como ent1,evistadores de dos personas~ los 
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auaZes serán prestadores de Servicio SooiaZ, de Za Institu

oi4n a investigar, estudiantes de Za Licenciatura en Admi-

nistraoidn. Para Zograr mejores resultados en Zas entrevis

tas, ao tes proporaionard toda ta informaoidn y objetivos -
de ta investigaoidn, el diseño de ta entrevista, la forma -
en que serd contestado y sobre todo la manera en qua dsben 

da tratarse los sujetoa al iniaio, durante y al tdrmino de 

la entrevista. Para asegurarse de que los pooibles entreví! 

tadoros conocen realmente lo que se debe hacer, realiaar4n 

3 entrevistas previa• cada uno; si por algan motivo una de 

estas personas no resulta apta para entrevistar, ae busoar4 

a ot:ro prestador de Sei•vioio Social, oc compruebe su oapaof 
dad para entrevistar adeauadanente. 

Una vea qua se tangan los instrumentos y recursos ne

oeaarios, se realizarc!n Zas ontreviataa. como a aontinua--

cidn se sugiel'o. Lao entz1eviotas sorc!n raaliaadas i11divi--

dualmente aon al propdaito de que no ezista influenaia o -
preaidn al contestar las preguntaa de un trabajador a otro. 

Un punto muy importante a considerar ea el ambiente -
:'t:1· e·· en al cual so deaal'roZZard Za entrevista. Aunq&Hl una 

entrevista puedo llevarse a cabo caei en cualquier parte. -
~n cota caso se conaidera naceoario y preferible. una habi-

1 .• -:cic5n, con doa aiZZones igualmente c4modoa muy cerca uno -
dn c•tro, a un dnguto de 90 grados, una pequeña mesa la ouat 

ocr1Jird para aotooar el papeleo. 

Para tograr que lao entrevista• se lleven a aabo de -
esta manara se acudird al Jefe de Personal, a que autoriae 

RZ ZugaP necesario. de no sor pooibZe oncontrar la habita-

aidn ideal.se buooard lo m4a cercano a lo que ae deoaa. 

Se estima aonveniente que Zas entrevistas sean reali

oadaa dentro de las horas da trabajo. 
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Ss estima conveniente que Zas entreviotaa aean reali

lizadao dentro de lao hora• de trabajo. 

Las condioiones inte11nas que de alguna manel'a puedan 

illflui1• en el 4:r:ito o fracaao de la entrevista Bon: el res

peto y la oonfianoa que se le de al ent1•oviotado doode el -

inicio de Za enti•eviota, considerando que de esta manera ...... 

loo sujeto• puedan manifoata1• con mlfo libertad la informa-

oi6n que oe deooa captar. No l1ay que olvidar que el entre-

viotado merece y necesita 1•eopeto que debe infundirlo el a!!_ 

trevistado11. 

Las condicioneo ezternas, ya sean interrupciones o i~ 
terfei•enoias, deben se11 evitadaa puesto que son demasiado -

mol.estas. 

La informaci6n que resulte de las entroviotaa oerlf ·~ 
matida a un anlflisia en el cual se pretende identificar las 

variables principales qua afectan a la oapaoitaoidn. 



DISENO DE LA ENTREVISTA 

1.- EDAD: 

2.- SEXO: Masculino 

Feman in o 
J,- TIPO DE CONTRATACION: 

01 Confi.anaa: 

02 Basa: 

03 Eventual: 

4.- ANTIGUEDAO RECONOCIDA: 

Ailoa: 

Quincenas: 

5,- ESCOLARIDAD: (Estudios torminadoo) 

Primaria: 

S13cundari.a: 

Preparatoria: __ 

T4cníoo señale cu4l 

Profesional señale ou4l 

Otra señalo ou4l 

28 

6,- ¿QUE ES LO QUE MAS LE AGRADA DE SU TRABAJO?-----

?. - ¿ QUE ES LO QUE MAS LE MOLESTA DE SU TRABAJO? -----

B. - ¿ SE SIENTE SATISFECHO CON SU TRABA.JO? --------

9, - CUAi/DO TOMA ALGUNA DEDICISION SIJ JEFE EN LO REFERENTE A 

SU TRABAJO ¿PARTICIPA USTED EN ELLA? 

Si 

110 

¿POR QllE? -------------

10.- ¿COMO SON LAS RELACIONES CON SU JEFE? DESCRIBA: 
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//, - ¿C:UANTOS Y CUAMiS CURSOS DE CAPACITACION HA TONADO DE§. 

DE QUE TRABAJA EN EL IllSTITUTO? ----------

12, - SI USTED ACUDIO YA A LOS CURSOS DE CAPACITACIOll, ¿LE 

PARECE QUE SON LO QUE REALMl:NTE REQUIERE PARA SUS LABQ 

RES COTIDIANAS? 

Si 

No 

¿POR QUE------------

13.- ¿QUE TIPO DE CURSOS DE CAPACITACION LE AGRADARIA QUE -

IMPARTIERA EL INSTITUTO? -------------

14. - ¿ACEPTA EL INSTITUTO SUGERE/ICIA SOBRE LOS CURSOS DE C~ 

PACITACIOll QUE USTED DESEA? 

Si 

No 

¿POR QUE-----------

15.- ¿CONSIDERA USTED NECESARIO QUE El/ CADA CURSO DE CAPACl 

TACION TONADO, SE LE OTORGARA A LOS PARTICIPANTES UN -

RECONOCIMIENTO DE TIPO: 

FORMAL (Diptoma, conatancia, etc,) __ _ 

ECONOHICO ----

DE /IINGUNO ----

¿POR QUE -----

16.- ¿CUANDO HA TOMADO ALGUN CURSO DE CAPACITACION, QUE RE-

CO/IOCIMIE/ITO SE LE OTORGO? 

FORMAL (Diptoma, conatancia, etc.) 

ECONOMICO 

NillGUNO ----
17. - ¿CUAi/TOS CURSOS DE CAPACITACION HA TOMADO USTED, DES-

PUES DE HABER Rl:CIBIDO ALGUN RECONOCillIENTO? ----



30 

18.- ¿SON VALIDOS Y/O SE TOMAN EN CUENTA, LOS CURSOS TOMA

DOS DE CAPACITACION PARA LOGRAR UN ASCENSO DENTRO DE 

LA INSTITUCION? 

Si 
No 

DE TIPO: 

19.- ¿QUE ES LO QUE HA CONSEGUIDO DE ASCENSO POR HABER TO

MADO LOS CURSOS DE CAPACITACION? ---------

20.- ¿CONSIDERA USTED QUE EL CONTENIDO DE LOS CURSOS DE C1 

PACITACION SON LOS MAS ADECUADOS? 

Si 
/lo 

¿POR QUE? ---------

22.- ¿LOS INSTRUCTORES QUF: WPARTC:ll LOS CURSOS, OOHINAN EL 

TEHA 1' SE EXPRESAN DE UNA MANERA CLARA? 

Dominaoi6n del tema: 
SI 

NO 

Clara e:tpresi6n: 
SI 

NO 

22.- ¿EL TIPO DE MATERIAL QUE SF: UTILIZA EN LOS CURSOS, ES 

EL MAS ADECUADO Y SE ENCUENTRA EN BUENAS CONDICIONF:S 

PARA LA IMPARTICION DE ESTOS? 

Material adeo"ado: 
SI 

NO 

B"enas Condicionas 

SI 

NO 

23. - ¿DE: QUE MANERA LA INSTITUCION LO MOTIVA PARA TOMAR -

f.OS CURSOS DE CAPACITACION? -----------
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;:4. - UNA VEZ QUE SE CUENTA CON 8L TIPO Dt' COllTRATACIO/I 8AS8 
(OC), ¿CR8E USTED NECESARIO SEGUIR CAPACITANDOSE PARA 

UN NISHO PUESTO? 
SI 

110 

¿POR QUE?---------

26.- ¿ACUDE USTED AL SINDICATO CUANDO TIENE ALGU/I PROBLEMA 
RELACIONADO CON LOS CURSOS DE CAPACITACION? 

SI 

NO 

¿POR QUE?---------

26.- ¿EL SINDICATO PARTICIPA Y APOYA EN LOS PROBLEMAS QUE 
SURGEN DE LOS CURSOS OE CAPACITACIOll? 

SI 
110 

¿DE QUE MANERA? -------

27.- ¿CUAL ES LA SEllSACIOll QUE USTED EXPERIMENTA, CUANDO LOS 
GRANDES HA/IDOS TOllA/I LAS DECISIONES REFERENTES A SU !l'Rd_ 

BAJO SIN TOMARLO EN CUENTA? 
Indi.fersnoia __ _ 
Satiafacoidn __ _ 
Insatiofacci6n __ _ 
Op1'imido __ _ 

Otra 
28. - ¿CONSIDERA USTED QUE EL SUELDO ES UN FACTOR (/Uf: INFLUYA 

EN EL RECllAZO O ACE:PTACION DE LOS CURSOS DE CAPACITA-
CIOll? 

SI 

NO 

¿POR QUE? --------



4.- RESULTADOS 
F A C T O R E S P E R S O N A L E S 

1,- TIPO DE CONTRATACION: 

- Confianaa 01 = O 
- Ds Bass 02 = 54 
- Eventual 08 = 6 

2.- INSATISFACCION POR EL TRABAJO: 
- Trabajadores satisfsohos por su trabajo 
- Trabajadores insatisfechos por su trabajo 

ASPECTOS QUE MAS AGRADAN DEL TRABAJO: 
- Rutina 
- Servir a tas personas 

- Ambiente de Trabajo 
- La poca responsabilidad 
- E%periencia personal 
- Desarrollo profesional 

ASPECTOS QUE MAS MOLESTAN DEL TRABAJO: 
- Limpiar baños 

Rechaao de categorlas superiores 
- Falta de coordinaci6n al trabajar 
- Trabajos pesados 
- Favoritismo por parte ds too jefes 
- Indiferencia entro compañeros 
- Falta de becas para estudiar 
- Falta de materiales de aseo 
- La contaminaci6n de trabajo 
- Cambios constantes 
- Irresponsabilidad de compañeros 

- Falta de reconocimiento 
- Loo coordinadores de trabajo 

32 

= 19 

• 41 

= 18 

- 18 

- 20 
6 
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J,- PARTIClPACION QUE SE LE PERMITA EN LA TOMA DE DECISIO
NES: 

- Núme1•0 da pc1•eonas que participa al tomar 

decisiones reforontee a su trabajo 22 

- Número de personas que no participan al -
tomar decisionoo referente• a su trabajo = 38 

RflZON POR LA CUAL PARTICIPA EN LA TOMA DE DECISIONES: 

- La instituoi6n se to pe1•mite y to alienta = 22 
RAZONES POR LAS CUALES NO PARTICIPA EN LA TOMA DE DEC!_ 

SIONES: 

- Unicamente reciben imposiciones de drdenes 24 

- No toman en cuenta su opinidn = 12 

- Por ser eventual 

4.- SEGURIDAD EN EL EMPLEO: 

- Personas que quieren se9uir oapaoitdndose 
para un mi.amo puesto una vea que cuentan 

con si tipo de contrataci6n base = 14 

- Personas que no quieren seguir capacitd~ 

dose para un mismo puesto, una vea que -

cuentan con et tipo de contrataci6n baoe 46 
RAZONES POR LAS CUALES NECESITAN LA CAPACITACION 

- Pa,-~ conoce?' al90 nuevo 4 
- Para aotuatinarse 5 

- Para trabajar mejor 
RAZON POR LA CUAL LOS TRABAJADORES NO QUIEREN SEGUIR 

CAPAC rTANDOSE: 
- Co>10ideran que no ea necesario puesto que conE_ 

cen perfectamente su trabajo. 

5.- EXPERIENCIA PREVIA SOBRE LA CAPACITACION: 

- Núm9rO de personas que considera que loa cu~ 

sos de capacitaci6n que han recibido son ad~ 
cuados. 112 10 



5,- EXPERIENCIA PREVIA SOBRE LA CAPACITACION: 

- Número de personas que considera que toa 

cursos de capacitaci6n que han recibido 

son adecuados 
- Número de personas que considera que los 

cursoa de capacitaci6n que han recibido 

10 

oon inadecuados = 30 

- NUmero de personas que no ha recibido c~-

pacitaci6n y por to tanto no puedo opinar = 20 

RAZON POR LA CUAL LOS CURSOS DE CAPACITACION SE CONSl 
DERAN ADECUADOS: 
- Por sor comptatcs y bien estructurados = 10 

RAZON POR LAS CUALES LOS CURSOS DE CAPACITACION SE 

CONSIDERAN INADECUADOS: 

- for que no se retacionan con et trabajo c~ = 28 
tidiano. 

- Por ser estos una pdrdida de tiempo 

34 



6.- ANTIGUEDAD: 

7,- EDAD 

8.- SEXO 

o -
5 - 9 

10 - 14 

15 - 19 

20 - 24 

18 - 22 
23 - 27 
28 - 32 
33 - 37 

38 - 42 

43 - 47 

MASCULINO 

FEMENINO 
= 26 

= 34 

9.- ESCOLARIDAD. 

PRIMARIA 10 

SECUNDARIA = 22 
PREPARATORIA = 4 

TECNICO = 22 
PROFESIONAL 

f 
20 

26 

12 

o 

f 
8 

14 Mo = 29 y 32 

24 

8 

4 

2 

35 
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10.- PREFERENCIA POR CIERTO TIPO DE CURSOS DE CAPACITACION. 

Relaciones Humanas 

- No tiene preferenoia 
- Conocimientos generales 

- Asistente mddico 

- Para m6dioo 
- Seguridad o higiene 

- Informaci6n sobre ei SIDA 
.. Primeros auxilios 
- Categor(as superiores 
- Ayudante de intednecia 
- Aspectos LegaZes 

- Cami Her( a 
- Saneamiento ambiental 

- Adiestramiento de Laboratorio 

18 

a 10 

8 

8 

8 

4 

4 

2 

2 

ACEPTACIOll DE SUGERENCIAS POR PARTE DEL INSTITUTO SQ 
BRE LOS CURSOS DE CAPACITACION 

- Número de trabajadores que opina que oi 
instituto acepta sugerencias = 12 

Número de trabajadores que opina que ei 
inetituto no acepta en ningún momento -
sus sugerencias = 48 

RAZONES POR LAS CUALES EL INSTITUTO NO ACEPTA SUGE-

RENCIAS 
.. No Z.as toman en cu en ta 

- No han pedido cursos por faLta de inform~ 
ci6n 
/lo sabe si Za instituci6n acepta sugeren

aias. 

11.- JNCEllTIVOS MOTIVACIONALES. 
- Niimero de ti•abajadores que Pecibc motiv!! 

= 20 

= 12 

= 4 

ci6n = 10 



3? 

- Nlfme1•0 do L1 1abaJ
0adorca que no pecibe motiVE., = 50 

aidn. 

MANERA QUE LA INST ITUCION MOTIVA A SUS TRABAJ1 

DORES. 

- Por medio de pláticas sobre la utilidad de 

Los cursos 

- Econ6micamente 

8 



FACTORES I N S T I T U C I O N A L E S 

1.- CONTENIDO DE LOS CURSOS. 
- N~mero de personas que opin4 que el cont~ 

nido de Los cursos de capacitacidn es el 
mc!s adecuado. 

- Namero de personas que opin4 que el con
tenido de Los cursos de capacitaci4n es 
incompleto. 

- Namero de personas que no pudieron opinar 
sobra Los cursos da capacitacidn por no 
haber asistido 

- 18 

- 22 

- 20 

RAZONES POR LAS CUALES SE CONSIDERAN LOS CURSOS DE 
CAPACITACION INADECUADOS 
- Por no ser funcionales 
- Ser incompletos 

2.- DOMINIO DEL TENA DE LOS INSTRUCTORES. 
Ramero de personas que opin4 que Los in! 
tructores dominan el tema 
Namero de personas que opin4 que Los in! 
tructores no tienen un dominio sobre el 

tema 
Namero de personas que no pudo opinar s~ 
bre Los inatructores por no haber asistf 
do a Los curaos de capacitacidn 

CLARA EXPRESION DE LOS INSTRUCTORES 
Namero de peraonas que opin4 que Los in~ 
tructorea tienen una clara ozpresi4n al 
hablar aobre el tema a ezponer 
Namoro de persona• que opin4 que Loa in~ 
tt1uctoros no tienen una clara e:epresi6n 

al oxponor u11 toma 

- 1Z 

- 10 

- 14 

- 28 

= 20 

= 10 

= JO 

38 
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Número de po1•sonao que no pudo opinar sobre = 20 

loa instructores por no haber asistido a --

toa curaos de capacitaoi6n 

3,- MATERIAL QUE SE PROPORCIONA: MATERIAL ADECUADO 
- Namero de personas que opin6 que et mate---

rial es el m4s adecuado = 32 

- Namero de personas que opin6 qua et mate--
riat es inadecuado 
Namero de personas que no pudo opinar sobre 
et material por no haber asistido a tos CU! 

sos de capacitaci6n 

BUENAS CONDICIONES 

- Ndmero de personas que opin6 que et material 

= 20 

ds tos cursos estaba en buenas aondiaiones • 32 

- Ndmsro de personas que opin6 que et material 
ds tos aursos no eetaba en buenas aondioiones B 

- Ndmsro de personas que no pudo opinar sobre 
tas aondiaiones de tos cursos, por no haber 
asistido a ettos = 20 

4.- CAPACITACION - INCENTIVOS. 
- Ndm•ro ds trabajadores que considera nsaes~ 

rio un rsaonoaimiento format = 38 
- Ndmero de trabajadores que aonsid•ra n•aes~ 

rio un reaonoaimienta de tipo econ6mico = 46 
- Ndmero de trabajadores que no considera ne-

cesario ningdn tipo de reconocimiento 

RAZONES POR LAS CUALES LAS PERSONAS DESEAN CIE~ 
TO TIPO DE RECONOCIMIENTO. 
- Lo consideran una motivaci6n 
- Por ta necesidad scon6mica ezistente 

= 30 

- 1R 



• Como aomptamanto 
- Satisfaaoidn personal 

PERSONAS QVE HAN RECIBIDO ALGVN RECONOCINIENTO 
- Formal 
- Eaondmiao 
- Ds ningan tipo de reconooimiento 

PERSONAS QUE HAN ASISTIDO A LOS CVRSOS DE CAP! 
CITACION, DESPVES OE HABER RECIBIDO ALGVN RECQ 
NOCI/.IIENTO 
- Namero de personas que han tomado cursos de! 

puls de un reconocimiento 

VALIDEZ DE LOS CVRSOS DE CAPACITACION PARA LO
GRAR VN ASCENSO. 
- Namoro de personas que considera que tos cu! 

sos son v4tidos para toorar un ascenso de ti 
po escatafonario 

- N~maro de personas que considera que tos OU! 
sos no son v4tidos para lograr un ascenso •! 

40 

6 

2 

• 18 

o 
• 42 

• 12 

• 20 

catafonario o promocionat • 40 

- Namoro de trabajadores que han seguido un ª! 
canso por haber tomado tos cursos de oapaoi-
tacidn O 

5.- TIPO OE LIDERAZGO AUTOCRATICO. 
- Namero da personas que ezperimentan insatf;sff!.C 

oidn cuando los grandes mandos deciden sin -
tomarlos en cuenta 

- Número de peraonas que ezperimentan indifere~ 
cía cuando los grandes mandos deoiden sin to-
marlon en cuenta 

- flúmero do personas que se sienten oprimí.do a 

cuando tos g¡•andes mando a decidan sin tomar-

lon ~n cuenta 

= 24 

= 14 

= 18 



... Número de pcraonaa que e:cperimentan aatisfaccidn 

cuando Zas grandes mandos deciden sin tomarlos -
en cuenta. 

8,- TIPO DE APOYO QUE OFRECE EL SINDICATO. 

- Número de trabajadores q"e ac1<de al aindi.oato 
cuando surgen problemas de capacitaci6n. 

- Número de personas que no acuden al sindicato, 
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cuando surgen problemas de aapaoitaci611, # 56 

7, - SUELDO. 
- Número de personas que consideran el sueldo 

oomo un factor de reohaao para tomar toa cur-

sos de oapaoitaci6n 4 

- Número de personae que no oonaideran et suel-
do como un factor de rechaao para tomar loa - • 56 
oursos de oapaoitaoi6n. 
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6.- ANALISIS DE RESULTADOS 

F A C T O R E S P E R S O N A L E S 

1,- TIPO DE CONTRATACION: 
Un 901 de tos trabajadores cuenta con un tipo de co~ 

trataci6n base (02), to cuai refteja a personas con una s~ 
guridad en et trabajo, 

Un 101 de tos trabajadores cuenta con un tipo de co~ 
tratacidn euentuat (08), reft•Jando inseguridad y fatta de 
integraci6n con ta Instituci6n. 

2,- INSATISFACCION POR EL TRABAJO: 
Se puede comprobar que e:iste una gran insatisfac--

ci6n en ei trabajo que se desempeña, ya que et 68.331 de -
tos trabajadores no est4 conforme con su puesto. 

RAZONES PRICNIPALES DE INCONFORMIDAD: 
- Limpiar baños 
- Rechaao por categor!as superiores 

- Trabajos pesados 
- Fatta de coordinaci6n ai trabajar 
- eauoritismo por parte de tos jefes 
- In~iferencia entre compañeros 
- Fatta de materiat de aseo 
- Fatta de bacas para estudiar 
- La contaminaci6n det trabajo 
- Cambios constantes det Lugar de trabajo 
- Irresponaabitidad de tos compañeros 
- Fatta ds reconocimiento en BU trabajo 

- Los coordinadores de trabajo 

33.331 

10.001 
10.001 
10.001 
6.661 

6.661 

3.331 
3,331 

3.331 
3.331 
3.331 
3,331 

3.331 

3.- PARTICIPACION quE SE LE PERMITA EN LA TOMA DE DECf 
SIONES. 
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Loa reauitadoa a1•1•ojadoa demuestran que el 63. 33S de 

loa trabajadores no pa1•tiaipa en la toma de decisiones por 
tas siguienteo razones: 

- Sdlo recibe drdenea 
- No es tomada en auenta su participaci6n 

- Por ser eventuat 

40. oos 
20.oos 

3.33S 

En cambio el 36.66S de loa trabajadores ea tomado en 
cuenta y se le deja participar en la toma de decisiones. 

Para complementar esta variable personal se conaide

rd necesario investigar sobre las relaciones jefe-subordi
nados, dando loa siguientes resultados: 
- Buenas relaciones con el jefe 

- Trato de indifersncia 
- Halao.relacionss con el jefe 

4.- SEGURIDAD EN EL EMPLEO. 

36.66S 

53. 33S 

10.oos 

El ?6.66S de loe trabaJadorea.noconsidera seguir ca
pacit4ndcee, cuando e:z:itite una aegurida"d de no perder su -
empleo y consideran que conocen perfectamente su trabaJo, 
por lo tanto para este grupo de trabajadores la capacita-
oi4n en su caso no es necesaria. 

EZ 23.33S de los trabajadores restante, consideran! 
saria Za capacitacidn un su puesto por las siguientes ra
aones: 
- Para actualiaarse 
- Conocer y realiaar mejor su trabajo 

- Para conocer algo nu•vo y diferente 

5, - EXPERIENCIA PREVIA SOBRE LA CAPACITACION 

6.66S 

8.33S 

8.33S 

El 33.33S de loa trabajadores no ha recibido ningdn 
tipo de capacitacidn por parte de la Inatituci6n, causa --
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por ta cuat no pudieron opinar a cerca de tos cursos imparti 
dos da capacitaci6n qua ofrece ta Inetituci6n. 

De un 66.661 de tos trabajadores que han recibido cur
sos de capacitaci6n, se tes pregunt6 sobre La ezpsrisncia -
que tienen de latos, dando Los siguientes datos: 
- Personas que tes parecieron comptetos y dti 

tea para sus tabores cotidianas 
- Personas que tea parecieron incomptetas 

16.661 

50.001 

RAZONES POR LAS CUALES LOS TRABAJADORES CONSIDERAN INCOMPL! 
TOS LOS CURSOS DE CAPACITACION: 
- Por no retacionars• con su trabajo 
- Por considerartos una plrdida de tiempo 

6. - ANTIGUEDAD. 

46.661 

J. JU 

Los trabajadores de mayor antigúedad (de 20 a 24 años) 
rsftsjan un gran dssintsrls por tos cursos da capacitaci6n 
(100,00S), 

Los trabajadoras con una antigzl'sdad do 10 a 24 años 
arrojaron ta siguiente informaci6n: 
- No consideran nocesaria la capacitaci6n BJ.JJI 

- Consideran necesaria ta capacitaci6n 16.661 

Los trabajadores con una antigúedad de 5 a 9 años -
arrojaron ta siguiente informaci6n: 
- No consideran necesaria la capacitaci6n 

- Considera necesaria la capacitaoi6n 

38.461 

61. sa 

Los trabajadores con una antigúedad de 0-4 años arr~ 
jaron La aiguisnte informaci6n: 
- No consideran necesaria la capacitaci6n 

- Consideran necesaria la capaoitaoi6n 
40.00i 
60.00S 
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?.- EDAD. 

De 43-47 años: 

- No consideran necesal'ia ia capaci taci6n 100.00S 

De 38-42 años: 
No conside:ran necesaria ia capaaitaci6n 63. 33S 

- Conside1•an necesaria ia capacitaci6n 36.66S 

De 33-37 años: 

No consideran neoesaria Za capaci taoi6n 76.661 

- Consideran necesaria ia oapaoitaci6n 23.331 

De 28-32 años: 
No consideran nsoesaria ia oapaoi tac idn 63.331 

- Consideran necesaria ia oapaoitaoidn 36.66S 

De 23-27 años: 

No aonoideran necesaria fo aapaaitaai6n 66.66S 

- Consideran necesaria ia aapaaitaai6n 33. 33S 

De 18-22 años: 
No tJ.:J,.side1•an necesaria ia aapaoi taoidn so.oos 

- Consideran necesaria ia oapaai taai6n so.oos 

8. - SEXO. 
MASCULINO 0.331 
FEMENINO S6.661 

Los trabajadores de se:o masoul.ino refZejan: 

- Desinterte por Za oapacitaoi6n 26. 66S 

- Intorts por Za oapacitaci6n 16.661 

Los trabajadores de se:o femenino reflejan: 

- Desinterlf s por Za capacitaoi6n 23.33S 

- Interi!o por Za oapacitaoi6n 33.33S 
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9,- ESCOLARIDAD. 
Pl'imaria: 

No oonsideJ'an necesaria ta oapaoitaoic1n 4 o. oos 

- ConsideJ'an necesaria ta oapaoitaoic1n 60.00S 

Seoundaztia: 

No consideran neossaria ta oapacitaoi6n S4. 54S 

- ConsideJ'an necesaria ta oapaoitaoic1n 45,45S 

PJ'epal'atoJ'ia: 

- No oonsidel'an necssal'ia ta oapaoitaoic1n 0.001 

- ConsideJ'an necesaria ta oapaoitaoic1n 100.oos 

Tlonioo: 

No consideran necesaria ta oapaoitacic1n 54. 54S 

- ConsideJ'an necesaria ta oapaoitacic1n 45.45S 

Pl'ofesioP1at: 

- No consideran naoesaria ta capacitacic1n 100.001 

- Considoran necesaria ta capacitaaic1n o.oos 

10.- PREFERENCIA POR CIERTO TIPO DE CURSOS DE CAPACITACION: 

Los cuJ'sos de capacitaaic1n que tos tJ'abajadol'es pl'e-

fiel'en eon tos siguientes: 

- Retaoionss Humanas 
- Conocimiento• GeneJ'ates 

Asistencia ltldica 

- Pal'a m4dico 
- SeguJ'idad e higiene 

- Info!'maai6n sobJ'e et SIDA 
- Primeros auzitioa 
- CategoJ'!as supsl'iOl'es 

- Ayudantes de intedencia 
- Aspeatos tegates 
- Camit teJ'!a 

26. 66S 

13, JJI 
JO, OOS 

10.00S 

10.001 

6.661 

6.66S 

6.66S 

J,JJS 
J,JJS 

J,JJS 



- Saneamianto ambiental 

- Adiestl'amiento de laboratorio 
- No hay preferencia por parte de los tl'ab~ 

jadores a determinados cursos de capaci-

4? 

3.33S 

3.33S 

taci6n 16.6U 

ACEPTACION DE SUGERENCIAS POR PARTE DEL INSTITQ 
TO SOBRE LOS CURSOS DE CAPACITACION. 

- Aceptaci6n de augerenciaa de loa trabajad~ 
rea 

- Rechaao de augerenciaa de loa trabajadorea 

RAZONES POR LAS CUALES EL INSTITUTO NO ACEPTA 
SUGERENCIAS. 

- No toman en cuenta a loa trabajadora•. 
- No han pedido cursos por falta de informa-

ci6n 
- No conocen el motivo por el cual no aon -

aceptadas sus sugerencias 
- No s~ben si la Instituci6n no aceta auge-

gancias 

11.- INCENTIVOS MOTIVACIONALES. 
- Trabajadores que consideran que no e:iete 

ningan tipo de motivaci6n por parte de la 

Instituci6n, para acudir a los cursos de 
capa"itaci6n 

- Motivaci6n a los trabajadores por parte de 
la Instituci6n 

20.00S 

80.00S 

33. 331 

20.001 

20.00S 

6.661 

83.331 

16.661 

MANERA EN QUE LA INSTITUCION MOTIVA A SUS TRABAJADORES. 
- Por medio de pldticas sobre la utilidad do 

los cursos 

- Econ6micamente 
13. 3 31 

3.331 
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F A c T o R E s I N s T I T u c I o N A L E s 

1. - CONTENIDO DE LOS CURSOS: 

- Contenido de los CU1'808 de capaai tacidn 
mc!s adecuada 

- Contenido de toa cursos de capacitacidn 
inadeouado. 

- TrabaJadores que no pudieron opinar por 
no haber tomado cursos de capacitaci6n 

MOTIVOS POR LOS CUALES SE CONSIDERA QUE LOS 
CURSOS DE CAPACITACIO// SON INADECUADOS. 
- Por no sel' funcionales 
- Por no ser incompletos 

2.- DOMINIO OEL TEMA DE LOS INSTRUCTORES Y EXPRE-
SIONES DE LOS MISMOS: 
- Dominio del tema 
- Falta de dominio del tema a e:pcner 
- Tl'abajadorss que no pudieron opinar por no -

haber asistido a cursos de aapacitacidn 
- Clara s:preoidn 
- Insuficiencia ai ezpresarss 

Tl'abajadores que no pudiel'on opinar por no -
haber asistido a cursos de capacitaci6n 

3,• MATERIAL QUE SE PROPORCIONA: 
~laterial adecuado en los curaos de capaci
taai6n 

- Material inadecuado en los curso• de capa
citacidn 

- Trabajadores que no pudieron opinar por no 
haber asietido a cursos de capacitaci6n 

- Buenas condiciones del material 
- Malaa condiciones del matel'ial 

30,00S 

36.661 

J3. 3J% 

20,00S 

16.861 

23.JU 

43,JU 

33. 331 

16. 881 

60.00S 

33.3U 

EJ.3Jll 

13.33" 

33.331 
63,JU 

10. J3ll 



Trabajadores que no pudieron opinav poi' no 

habel' asistido a cursos de capacitaoi6n 

4. - CAPACITACIOll - INCENTIVOS: 

- Necesidad de un reconocimiento formal 

- Necesidad de un reconocimiento econ6mico 

- Ningi:tn tipo de reconocimicn to 
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33.33% 

63.33% 

76. 66% 

6.60% 

Cabe aclarar que algunos de loo trabajadores opt~ 

ron por las dos primeraD opciones. 

RAZONES POR LAS CUALES LAS PERSONAS DESEAN CIERTO 

TIPO DE RECONOCIMIENTO: 

- Lo consideran una motivaci6n 

- Por la necesidad econ6mica e~ietente 
- Como complemento 

- Satiefaccidn personal 
- No hay inter6s por un reconocimiento 

RECONOCIMIENTOS RECIBIDOS: 

- Formal 
- Econdmioo 

- De ningitn tipo 

50.00% 

30.00% 

10.00% 

3.33% 

6.66% 

30.00% 

0.00% 

70.00% 

CURSOS DE CAPACITACION TOMADOS DESPUES DE ALGUN TIPO 

DE RECONOCIMIENTO: 

- Cursos de oapacitacidn tomados 

DE LOS CUALES: 

- 1 trabajador ha tomado cursos 

- 1 trabajador ha tomado cursos 

- 4 trabajdoreo han tomado 1 curso 
VALIDEZ DE LOS CURSOS DE CAPACITACION PARA LOGRAR 

ASCENSO 

ESTA 
SALlíl 

TESIS 
DE LA 

NO DEBE 
BIBLIOTt.CA 

20.00% 



- Va Z.:da• de tos cursos 
- No vatidea de too aursoa 
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33.331 

66.66% 

Es importante haoer menoi6n de que ningún trabajador 
que ha tomado cursos de oapacitaoi6n ha recibido algún aa
oansc. 

5, - TIPO VE [,IlJERAZGO AUTOCRATICO: 

- Insatisfaooidn ouando Zoo grandes mandos t~ 

man decisiones sin tomaJ1 en cuenta a Zoo 

trabajadores 

- Oprimidos cuando Zas grandes mandos toman -
deoisioneo sin toma~ en cuenta a loa traba-

~o.oos 

jadores JO. 001 

- Indiferencia ouando Zos grandsa mandos to--
man decisiones ain tomar en cuenta a los 

trabajadores 
- Satisfaocidn cuando Zoa grandes mandos to-

man decieionsa sin tomar en cuenta a los -~ 

traba;} adores 

6,- TIPO DE APOYO QUE OFRECE EL SINDICATO: 

- Trabajadores que acuden aZ sindicato 
- Trabajadores que no acuden at sindicato 

RAZONES POR LAS CUALES LOS TRABAJADORES NO ACUVEN AL 
SINDICATO. 

- Por no tener problemas 
- PaZta de inter6o por parte deL aindioato 
- No le consideran naaosaPio 

- f'alta de tiempo 

23.JJS 

6.66J 

6. 66S 

93.JJI 

6J,JJS 

13.JJS 

JJ.JJS 

3. JU 

De Zas cuales et JJ.J3l considera que et sindicato 
partioipa y apoya en tos problemas reLacionados oon ta cg_ 
pacitaoi6n. 
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El 30i considera que el sindicato no apoya en los cu! 
sos y tos problemas que su2•gen de estos, 

El 58,66% no sabría decir oi el oindiaato apoya o Pª! 
tioipo en los problema• relaaionodos con Za aapaaitaoi6n. 

', - SUELDO, 
El 8,6% de los trabajadores considera que el sueldo -

as un factor no de reaha•o para tomar cursos do oapacita--
oi6n. 

El 93,33% de loe trabajadores considera que el sueldo 

no es un factor de rsa•o para tomar los cursos de capaoita
oi6n. 

Loe trabajadores con una anti17uedad de o a 4 años, -
arrojaron Za siguiente informaoi6n: 

- Na aonsideran neaeaaria la oapaoitaoi6n 40.00% 
- Consideran ta capaoitaci6n necesaria 60.00% 

7.- EDAD. 
De 43-47 años: 

- No consideran nooeaaria ta aapaoitaai6n 100.00% 

De 38-42 años: 
No oonsidaran necesaria ta aapacitaoi6n 63.3U 

- Consideran neceaaPia Za oapaoitaoi6n 38. 66% 

De 33-37 años: 
No consideran neo es arla la oapaoitaoi6n 76.86% 

- Consideran necoaaria Za capaoitaoi6n 23.33~ 

ºª 28-32 a >-loa: 

No consideran nooeaaría Za oapaoi taoi6n 63.33% 

- Consideran neceoaria Za oapaci taoi6n 36.86% 



Da ZJ-27 años: 

No oonsideran neoesaria la oapaoitaoi6n 
- Conside~an necesaria la oapaoitacidn 

De 18-22 años: 
No consideran necesaria Za capacitaoidn 

- Consideran neceoaria La capacitaoi4n 

8. - SEXO 

MASCULINO 

FEMENINO 

Los trabajadores de sezo masoulino raflsjan: 
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66,66S 

JJ,33$ 

50.00S 

50,001 

43.331 

56,881 

Los trabajadores con una antiuüedad de O a 4 años, 
arrojaron la siguiente informaoi6n: 

- No oonaidcran necesaria ta oapaoitaoi6n 
- Consideran neoeoaria la oapacitaoi6n 

7.-EDAD. 

De 43-47 años: 

- No consideran neoesaria la oapaoitaoi6n 

De 38 a 42 atlas: 
- No consideran necesaria Za capacitaci6n 

- Consideran necesaria la capacitaci6n 

De JJ-J? años: 

No consideran necasaria la capacitacidn 

- Consideran necesaria ta oapacitaci6n 

De 28-32 años: 
- No oonoideran necesaria ia capaci taci6n 

40. 001 

60.00S 

100.001 

63.JU 

J6. JU 

76.8n 

ZJ.JU 

76.66~ 
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G.- CONCLUSIONES Y RECOMEDACIONES. 

f:s importante actara1• que Zoo factores que fu!!_ 
ro>1 tomados en cuenta para ia eZabo1'aci6>1 de esta te-
sis no son los únicos eziotentes y tal vea no todos -

sean los md's importantes para determinada l.a amp11 asa,

sin embargo, puoden ser tomados en consideraci6n para 

atacar a fondo algunos de too probtcmao que se presen
tan en io 1•eferen te a ia aceptaci6n o rechazo de ios -

tt1abajadorea hacia Za capacitaci6n. 

Las conclusiones y recomendaciones son dadas -

en base en tos resultados y an4tisis de resuttados de 
esta investigaci6n de tos cu4tes se deduce to oiguien

te: 
FACTORES PERSONALES: 

Como se puode observa!' en ta hip6tesis de fac
tores porsonates, hecha y e:pueota anteriormente se -

comprob6 en su totalidad, puesto que en cada uno de -
tos factores investigados da como resuitado, si no una 
totat nagativa hacia ta capacitaci6n, s!, m4s det 50~ 

de tos sujetos investigados se muestran reacios a par

ticipar con ta Instituci6n sn to que respecta a too -
cursos de capacitaci6n que esta tas brinda. 

Rasutta it6gico pansar que et propio trabaja-

dor oe resiota a benaficiarse de ta capacitaci6n, éste 

es un grave probtema que una empresa no pusde dajar de 
conoidsrar y tomar en cuenta si se desea que ta capaci 

taci6n togre su prop6sito. 

Et conocer y saber manejar tas dificuttadeo -
det trabajador me:icano ante ta capacitaci6n constitu

ye una base en ta resotuci6n de conflictos personates, 

En el momento do que una empresa so da oitanta 



S4 

auatae aon las oausas de los problemas de capacitaci4n, 
se podr.!n resolve>' los conflictos de una manera m.!s r!f 
pida y objetiva, atacando ~nicamante et probtema que -
existe desde su ra!a, logrando en los trabajadores un 
cambio de actitud, facilitando de esta manera tas ea-
tiefaoai4n de necesidades y el togro de metas estabte
cidas. 

FACTORES INSTITUCIONALES: 
De Za hip4tesis de factores Instituaionates he 

cha y expuesta anteriormente se puede decir qus no pu
do ser comprobada en su totalidad, puesto que tos faa
torss n~mera 3 y 7 resultaron ser positivos¡ sin emba! 
go, en Za mayor!a de los puntos los resultados fueron 
negativos en lo que respecto a los cursos de capacita
aidn. 

Se puede concluir sin lugar a dudas, que Zoo -
problemas que surgen en torno a la aapaoitaai4n tienen 
su origen en ta propia Inatituoi4n. 

Se ~ecomisnda a ia Institucidn 1 concientiaar a 
todo el personat de o toe departamentos destinados a -
impartir y satructurar toa cursos de capaoitaci6n de -
Za reeponeabiiidad que tienen con su puesto y Za nonsra 
en que repercute sn toda Za Instituci6n. 8l buen dese~ 
peffo de eus funciones debe ser reopaZdado como condi-
cidn vital por ta atta gerencia. 

Considero de suma importancia que toda empresa 
so muestre inquieta por conocer oudtea son toa prinai
pates factores qus est.!n afectando en este momento ta 
actitud de ous trabajadores anta !a aapacitacidn, as! 
como tos factores personales e institucionales mds im
portantes pa1•a cada empresa. 
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