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Resumen

La aplicacidn del proceso ensefianza aprendizaje en adultos trabajadores mediante la capacitacidon es una
inversion del capital humano para el desarrollo institucional. Ademas, siempre se ve reflejado en la
satisfaccidon y desarrollo de los empleados, asi como en el clima y comportamiento organizacional, el cual

mejora y es notorio en la calidad de los productos/servicios que ofrece a los consumidores potenciales.

Mas de la mitad del “tiempo vida” de los empleados se la pasan en su trabajo y con sus companferos de
labores, por ello es de gran trascendencia el aprendizaje para el desarrollo humano de adultos dentro del
sector laboral. Este aprendizaje para su bienestar estd condicionado a muchas caracteristicas que en
opinién de los mismos trabajadores, consideran importantes y como parte de su calidad en el trabajo. Asi
la administracidn realizara las gestiones necesarias para que estos factores se den y se tengan satisfechos
a sus trabajadores. Los fundamentos estan en los resultados ésta investigacion cuantitativa en
“Habilitacién Laboral, alternativas del desarrollo humano” que ademads estd en el perfil PRODEP. Los ejes
de esa investigacion son: habilitacion laboral, capacitacidon en el trabajo, ejes del desarrollo humano y la

realidad laboral que vive el trabajador.
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Con los resultados de las experiencias de los trabajadores se construye un “Modelo innovador para la

III

capacitacion y desarrollo de personal”, dinamico, flexible y adaptado a las necesidades de aprendizajes del

trabajador.

Abstract

The application of the teaching-learning process in adult workers through training is an investment in
human capital for institutional development. Also, always it reflected in the satisfaction and employee
development as well as climate and organizational behavior, which is notorious improvement and quality
of products / services offered to potential consumers.
More than half of the "long life" of employees they spend at work and with their co-workers, so it is of
great importance for human learning development of adults in the labor sector. This learning for their
welfare is subject to many features that in the opinion of the workers themselves, as important and as
part of their quality of work. So the administration take the necessary steps so that these factors are
present and have satisfied their workers. The fundamentals are in this quantitative research results in
"Enabling Labor, alternative human development" which is also in the PRODEP profile. The axes of this

research are: labor skills, job training, human development axes and labor reality of the worker.

With the results of the experiences of workers with a dynamic, flexible and tailored to the learning needs

of the worker "Innovative model for training and staff development" is built.

Palabras clave / Key words: capacitacién, realidad laboral, desarrollo humano / training, labor reality,

human development.

Introduccion
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Desde la antigliedad “el trabajo y el trabajar” existen desde que el “hombre es hombre”. Estas palabras
estan relacionadas con conductas fisicas y nacen con una connotacién negativa desde los tiempos de los
griegos, los cuales consideraban los quehaceres cotidianos y corporales como actividades de bajo nivel
social, en cambio la reflexidon del pensamiento “ocio” era un trabajo designado solo para clases ilustres y
privilegiadas.

La palabra trabajo viene del latin “tripalium”, que es un instrumento de tortura o yugo constituido por tres
palos, en los cuales amarraban a los esclavos para azotarlos y usado por la Santa Inquisicién en la edad
media. La palabra trabajar viene de “tripaliare”, que corresponde a la accién de trabajar.

En significado moderno de trabajar es de origen francés y sugiere el ocuparse, aplicarse o realizar alguna
accion o ejercicio del cual resulte un producto tangible o no. Actualmente el trabajo implica un esfuerzo
corporal o mental de implicaciones fisicas orientado hacia diversos fines. La palabra labor tiene su origen
del latin “labor” que refiere a la labranza de la tierra, actividades agricolas y funciones manuales que casi
siempre estan orientadas a funciones operativas y artesanales.

El concepto de “trabajo” puede significar 3 aspectos: 12. El original de ciencias naturales: “es energia fisica
gue pone en movimiento a un cuerpo y hace que se desplace en el espacio”. 22. En ciencias juridicas
refiere a “actividades laborales remuneradas a cambio de un sueldo, salario o compensacion econdmica”.
32, En ciencias econdmicas engloba a los tres factores que determinan la produccién: trabajo, tierra y

capital.

Trabajar y laborar serdn usados en esta investigacion como sinénimos en el entendido que tienen sus
diferencias ontoldgicas y de aplicacion practica.

Analicemos algunos términos relacionados con el aprendizaje laboral:

19, Capacitacion es el proceso educativo para ensefiar al trabajador la adquisicién de conocimientos que le
proporcionen el aprendizaje necesario y suficiente para realizar sus actividades y funciones laborales
dentro de los limites permisibles. La capacitacion es una fuerza en potencia limitada que se puede
desarrollar hasta donde lo permitan las aptitudes personales heredadas. 22. Ser apto corresponde en latin
a “aptus-apere” de ligar o anadir algo idoneo para realizar alguna accién. 32. Habilitacion significa el ser

habil en la accidon, proviene del latin “habilis” que es la disposicién o inclinacién a obrar con gracia y
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destreza de alguna manera en su medio natural o habitat, entonces ser habil implica el empleo util y
pertinente del proceder humano en su campus laboral. 42. Destreza es la propiedad que hace del ejecutor
un experto de la accidon de trabajar. Asi, la habilitacion vendria a hacer diestro al trabajador en el
desarrollo de las disposiciones naturales que intervienen en el saber para la realizacion de las funciones
laborales para la realizacién del trabajador. 59. El desarrollo humano es aumentar en calidad el saber y
conocer de las personas en funcién de los objetivos naturales del “inter-esse” del trabajador, con una
didactica intencional y orientarlos hacia habilidades personales y al mismo tiempo a la misidn y vision del
campo vital laboral donde se trabaja. 6. La realidad laboral se constituye del campo de condiciones de
trabajo con las que cuenta el trabajador en labores, y que hacen posible y condicionan los acontecimientos
del trabajo en un contexto y momento dado.

La aplicacion del proceso ensenanza-aprendizaje en adultos trabajadores para el desarrollo en el campo
laboral es el objetivo principal de la capacitacion y desarrollo humano de trabajadores. Se propone realizar
un modelo procesal y dindmico basado en las propias necesidades del trabajador con nuevas perspectivas
paradigmaticas, al visualizar el trabajo como una funcién inmanente a la naturaleza humana, en donde se
investigan la importancia que dan los trabajadores a los temas ejes: habilitacion laboral, capacitacién en el
trabajo, desarrollo humano y realidad laboral. Este ultimo tema, esta basado en los estudios que sobre la
motivacion de los empleados proponen Hackman y Oldham en 1980. Ellos concluyen que los factores
importantes para el trabajador son: variabilidad en la tarea, identidad laboral, importancia en el trabajo,
autonomia en las funciones del puesto y retroalimentacién de la informacién de los administradores del
personal sobre el desempefio laboral.

Las perspectivas tedricas subyacentes al modelo de desarrollo humano de la investigacidon estan en la
Administracién del Factor Humano, Psicologia Industrial, Comportamiento Organizacional, Pedagogia y
Andragogia orientados hacia un paradigma humanista centrado en las necesidades reales del trabajador
gue como estudiante aprende dentro del trabajo.

“Habilitacién laboral” es una investigacion que se inicié en septiembre del 2014 en el departamento de

postgrado e investigacion de la facultad de Ciencia, Educacién y Humanidades de la Universidad Auténoma
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de Coahuila. Es un proyecto del cuerpo académico que en desarrollo humano tiene la facultad y estd
dentro del programa PRODEP.

El objetivo principal de “La Habilitacion Laboral” es conocer importancia de factores del trabajo con la
propia experiencia de los trabajadores para gestionar los cambios administrativos pertinentes en pro del
bienestar y desarrollo de sus empleados, todo ello resumido en un nuevo modelo metodolégico de
capacitacién y desarrollo.

Metodologia

La investigacion es cuantitativa, se realizd un instrumento de 121 variables simples, de medicién decimal
de razén, con cuatro variables complejas: habilitacion laboral, capacitacién en el trabajo, ejes del
desarrollo humano v la realidad laboral. Las variables nominales son: puesto, sexo, departamento, turno,
funcioén principal de trabajador, nimero de cursos de capacitacion recibidos en ese afo y areas de trabajo
donde recibid los cursos. Ademas la edad, que tiene medicién de intervalo.

La recoleccion de datos es aplicada a una muestra representativa al azar de 104 trabajadores de 6
dependencias del sector publico.

Para describir la muestra se procesa la informacidon estadistica mediante frecuencias y porcentajes. 61 son
mujeres y 33 hombres, cuyas edades fluctian entre 21 y 76 aios, siendo muestra representativa la de 35
anos y sus turnos son 65 del turno matutino, 4 del vespertino y 5 en mixto. Sus funciones son muy variadas
desde intendentes, operarios, secretarias, etc. hasta directivos pasando por mandos medios.

Después se proceso la informacién con un analisis de factores con el método de componentes principales.
Y como producto final se propone un modelo de capacitacién y desarrollo basado en los resultados de la
investigacion.

Resultados

El analisis estadistico factorial se realiz6 mediante el método de extraccion de principales componentes
con una r?=0.25 y una rotacion varimax normalizada, muestra una explicacién acumulativa de un 87.02 %.
La lectura se realizé arriba de r?=0.60 de los primeros 7 factores, que contienen un eigenvalor de 60.18 y

un porcentaje acumulado del 49.74 % que muestra la mitad de toda la investigacion explicada.

Publicacion # 03 Julio — Diciembre 2015 PAG



Revista Iberoamericana de Produccion Académica y Gestion Educativa ISSN 2007 - 8412

Los primeros 6 factores importantes son: 12. Desarrollo Humano; 22. Importancia del trabajo como modo
de vida personal del trabajador; 32.Administracién laboral impersonal sin motivacion; 42. Importancia de
conocer su trabajo e iniciativa para su realizacion personal; 52. Actividades fisicas y movimiento corporal

en el trabajo; 62. Calidad de vida laboral y 72. Factor. Trabajo orientado hacia objetivos y resultados.

Variables Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 Factor 6 Factor 7
Hab Fisica -0.18 0.02 0.19 -0.11 0.68 0.01 -0.20
Hab Mental 0.18 0.10 0.10 0.06 -0.17 -0.08 -0.03
Adq destr -0.02 -0.05 -0.01 0.19 -0.03 -0.04 0.00
Conoc Act 0.03 -0.15 -0.14 0.82 -0.11 -0.03 0.11
Cond nat 0.01 0.15 0.08 0.08 0.28 0.11 0.05
Realiz per 0.08 0.46 0.13 0.11 0.08 0.12 0.02
Vida per 0.09 0.63 0.14 -0.01 0.28 -0.15 0.19
Vida cotid 0.09 0.34 0.34 0.16 0.09 0.20 0.03
Usa razon 0.41 -0.02 0.07 0.12 -0.11 0.41 0.23
Aseso guia -0.01 0.04 0.05 0.07 0.57 0.03 0.01
Conoc func 0.25 0.02 -0.04 -0.06 -0.03 0.14 -0.01
Hacer proce -0.03 0.70 -0.07 0.01 0.11 -0.04 -0.08
apativacion 0.3Z7 0.62 0.22 0.02 -0.03 0.98 0.9%
Modesyitmn 0.8 299 6.99 -0.93 6.08 6.26 -6.64
Eerersenis -6.64 6:84 6:99 6:92 6:886 oo .68
Frdessst 209 263 6:688 -6.6% 6:94 255 6:16
KRG 8nes B3 8:28 938 8:18 8:68 292 AR
E3 54 905 8:48 8:3% -8:84 8:4% 9% 225
Eacatidad -4 8:98 95 2% 2 &5k 8:8% & ER
Ahaje.roed 8-48 8-24 8-98 e 8-29 8-93 8-33
KAl dithe B2k B:67 Q44 327 R:12 8:84 Vet
DEELQIL 253 B3R B:9% 323 B:924 882 8:98
HagRRese 2% 8:3% QP2 8:38 R:88 8:48 8:98
Htedsga X34 249 L8 248 R il 08 8:24
Realiza func 9% 834 899 844 8:29 8:83 8:38
Crea praod 997 9-27 9:98 Q.25 Q.08 982 Q.08
Potencial 8.26 g:o1 001 999 002 -0.03 915
Deja hticita oiaT 9:24 001 9.09 911 -0.68 002
“Nacis™ -0.05 .76 603 0oF g:21 004 815
Aporta.. o9 g:47 602 8:07 8.19 fosiect 604
BHgiRal %3 8:38 %07 8:98 8:86 Y12 Rokor!
Su trabajo.. 0.06 0.37 -0.06 0.23 0.41 -0.04 -0.16
Satisfacc 0.17 0.22 -0.04 0.43 0.21 0.16 0.02
Selecciona -0.07 0.36 -0.05 0.22 0.28 0.05 -0.08
Obersvador 0.17 0.01 0.19 0.00 0.25 0.21 0.02
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Impor per 0.40 0.19 0.05 -0.09 0.12 0.07 -0.02
Imp org 0.87 0.04 0.02 0.01 -0.03 0.08 -0.14
Puesto.. 0.65 0.10 -0.13 0.05 0.06 0.02 -0.17
Identif fun 0.46 0.20 -0.04 0.11 -0.09 0.21 0.01
Est pues 0.47 0.20 -0.14 0.06 0.03 0.00 -0.08
Se identif 0.49 0.11 0.06 0.13 0.05 0.13 -0.09
Ident instit 0.54 0.10 0.07 0.04 -0.13 0.03 0.07
Aut depar 0.07 0.02 0.08 -0.06 0.11 0.03 -0.02
Aut instit 0.20 0.36 -0.11 -0.12 0.07 -0.03 0.29
Inf rend -0.05 0.20 -0.15 -0.28 0.24 -0.05 0.26
Inf direc -0.07 0.19 -0.03 0.05 0.24 0.03 0.02
Retro ind 0.16 -0.10 -0.14 -0.11 0.13 0.11 0.17
Retro int 0.27 0.02 0.11 0.02 0.10 0.05 0.01
Inf resul -0.05 -0.15 0.12 -0.19 0.41 -0.10 -0.12
Autoeval 0.05 0.11 0.19 -0.05 0.60 0.06 0.02
Motiva obj 0.22 0.25 0.01 0.06 -0.04 0.17 0.27
Motiva aut 0.34 0.17 0.01 0.19 -0.03 0.01 0.04
Motiva relac 0.17 0.18 0.33 0.19 0.00 0.05 0.17
Motiva pod 0.13 0.06 -0.01 -0.12 0.17 0.02 -0.05
Motiva expec 0.34 0.08 -0.02 0.01 -0.01 0.15 0.03
Motiva comp 0.19 -0.01 0.17 -0.01 0.21 -0.03 0.07
Esf pers 0.43 -0.06 0.02 0.05 -0.03 0.14 0.19
Prot trab 0.50 -0.01 -0.02 0.06 0.29 0.32 0.04
Res grup 0.26 0.19 0.00 0.00 -0.04 -0.01 -0.17
Res pers 0.32 0.04 0.08 0.13 0.07 0.02 -0.09
Imp trab 0.22 0.13 -0.02 0.05 0.04 -0.02 0.04
Imp res inst 0.20 0.11 -0.05 -0.05 -0.21 0.16 -0.08

19, Factor. Desarrollo Humano. Explica un 19.9 % de variancia total del fendmeno, con un eigenvalor de
23.13. Las variables significativas del primer eje son: aporta a su trabajo r?=0.49, usa la razon r?=0.41,
adaptacion al trabajo r?=0.37, potencial trabajador r>=0.26 y conocer las funciones para su trabajo r>=0.25.
Los atributos mas fuertes estan en el eje del desarrollo humano y se presentan: reconocimiento necesario
del trabajo r?=0.80, concentracién r?>=0.79, responsabilidad r?=0.76, memoria r?>=0.71, tolerancia r?>=0.69,
atencion multiple r?=0.67, compromiso r?>=0.66, atencién secuencial r?=0.65, perspectiva o punto de vista
del trabajador r>=0.64 y disfrutar en el trabajo r? =0.62. Del eje de la realidad estan: la organizacién con un
r2=0.87 y la importancia del trabajo r?=0.65.

22, Factor. Importancia del trabajo como modo de vida personal del trabajador. Tiene una variacidn total
de 9.56 % con un eigenvalor de 11.57 de 33 variables y un valor de significancia acentuado en el primer eje
de habilitacion en el laboral que incluye 22 atributos: trabajo como modo de vida r?=0.89, el trabajo

incentiva r?=0.84, el existir como ser humano r?=0.77, realizar productos y servicios en el trabajo r>=0.70,
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desarrollarse mediante el trabajo y las actividades laborales que forman parte de la vida personal del
trabajador, ambas con una r?=0.63.

39, Factor. Administracién laboral impersonal sin motivacion. Son 12 caracteristicas significativas de las
cuales, estan 9 en el eje de capacitacién laboral, con un eigenvalor de 7.52 y una variabilidad de 6.21 %
total del fendmeno. Se presenta con una r?0.85 el aceptar que la administracion del trabajo esta en las
manos de otras personas, que organizan y programan el trabajo de los subordinados r?=0.71, por ello a los
trabajadores les parecen las tareas mecanicas y repetitivas r?=0.66.

42, Factor. Importancia de conocer su trabajo e iniciativa para su realizacién personal. Tiene un peso de
5.52, que representa el 4.57% de la variancia total, con un porcentaje acumulativo del 39.45%, del 87.02%
de explicacion total.

Tiene 8 variables de las cuales 5 estan la habilitacion laboral. Los trabajadores conocen bien las actividades
que realizan en el trabajo r?=0.82 y tienen iniciativa que aplican en el mismo r?=0.57.

59, Factor. Actividades fisicas y movimiento corporal en el trabajo. Este factor tiene un peso de 4.79 con
una varianza de 3.96% y un porcentaje acumulativo de explicacidn sumatoria del 43.41 % del total.

Tiene 9 variables del primer eje de estudio: r?=0.68 es la de mayor valor, que refiere a la habilidad fisica
necesaria para el trabajo, luego se muestra las actividades que guian el trabajo r*=0.57. En el eje del
desarrollo humano hay 9 variables, las principales son: la influencia del movimiento muscular, la expresién
corporal de agilidad fisica y desplazamiento en el trabajo r>=0.80, lo importante de las relaciones afectivas
r?=0.76, la atencidn orientada a las caracteristicas fisicas como: distancia, equilibrio, posicién, orientacion,
fuerza, peso y tamafio r?=0.59.

62. Factor. Calidad de vida laboral. Tiene una varianza de 3.37 % con un eigenvalor 4.08 que equivale
acumulativamente a una explicacién del 46.79 % del total de 87.02 del 100% del fendmeno. En el eje de
Habitacién laboral se presentan dos variables una con un r?=0.81 que refiere a la calidad de vida laboral y
otra es el uso del razonamiento en su trabajo con r?=0.41. La aplicacion de la capacitacion para los
conocimientos de ejecucién del trabajo r?>=0.70 es significativa. En eje de desarrollo humano es
representativa la variable de la importancia de los érganos de los sentidos en la realizacion del trabajo

r2=0.65. En tema de la realidad laboral es importante se realicen autoevaluaciones r?=0.60 de su trabajo.
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79. Factor. Trabajo orientado hacia objetivos y resultados. Hasta éste séptimo factor se muestra casi la
mitad acumulativa de todo el fendmeno estudiado el 49.74 % del en su explicacidn factorial del 87.02 %,
tiene una varianza del 2.96 % con un eigenvalor de 3.58.

En el eje de capacitacion se muestra con una relacion fuerte en lo orientado que estan los trabajadores
hacia objetivos y resultados en su trabajo r’=0.86 %.

Discusion

Existen otras investigaciones relacionadas con la habilitacion laboral para el desarrollo del trabajador, pero
con perspectivas diferentes, como por ejemplo las estrategias de inclusion en el sector productivo para
personas con capacidades diferentes.

Hay multiples estudios en la inclusién del género femenino hacia cuestiones de equidad laboral, éstos
refieren a problemas de identidad laboral, cuando se sabe que éste es un concepto aprendido
culturalmente. La identidad con el trabajo es inmanente al desarrollo vocacional de las personas que le
daran aptitudes y habilidades por desarrollar, solo que la cultura nuestra le da otro giro a ésta identidad.
Otras investigaciones sugieren de la habilitacién como sindnimo de rehabilitacion fisica en el darea médica
aplicada a la reincorporacion a su salud somatica. Aqui la habilitacidn es visualizada como reconstruccion
en atencidn a pacientes y no como desarrollo del trabajador.

En otras se da la habilitacién y capacitacién laboral como servicio a los demas o gestién de calidad
asistencial.

En las ciencias juridicas, la habilitacién toma un matiz de reinsercidon laboral respecto al despido
injustificado del trabajador, la habilitacién se hace presente para regresar al trabajo.

La sociologia y psicologia refieren a la habilitacién aplicada hacia el cambio de actitudes negativas de
personalidad que le enferman y perjudican su adaptacién social y cultural. Esto es referido a reinsercién
social de éstas personas, es un fenédmeno social llamado readaptacion social.

Se encuentran tesis y articulos donde la habilitacién y desarrollo son sindnimos de capacitacién con un
enfoque organizacional de aprendizaje y desarrollo educativo externo a los trabajadores. El cambio del
modelo de aprendizaje en la capacitacion y nuevas gestiones de relaciones laborales esta ya centrado en

las necesidades del que aprende o trabajador. Sobre todo cambiar la connotacién de negatividad que
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arrastra el concepto trabajo a través de la historia. Ademas de evitar la concepcidn de habilitacion para
reparar “danos” hacia una visidon nueva y positiva como funcién propia de la naturaleza humana que se
disfruta.

El desarrollo del ser humano implica aprendizajes y transformacidn de pensamientos, perspectivas
paradigmaticas y conductas que se dan a través de la educacién formal e informal, dice Tomas Kuhn en su
libro “La estructura de las revoluciones cientificas” (1962), “un cambio de paradigma nunca se da de
manera drastica, se va dando paulatinamente y lleva tiempo histérico”. Esto para transformar y cambiar

III

la connotacién negativa del “trabajo” en nuestra cultura organizacional y social, en cuanto a que, es “un
mal necesario” para poder sobrevivir, en lugar de un modo de vida natural. La principal limitante para
transformar las ideologias sociales es la resistencia al cambio de las masas sociales y se da cuando “las
transformaciones son repentinas y opuestas a las ideas imperantes como cualquier sistema nuevo a
implementarse en una época y momento histdrico determinado”, Erich Fromm en su “Psicologia de las
Masas” (1947).

La implementacién de un modelo nuevo personalizado y con otra vision en el sector laboral es mas
factible, aunque también lleva tiempo, esfuerzos e inversion econdmica y personal. Es necesaria una
transformacién de la cultura organizacional y gestidon administrativa técnicamente en “cascada” desde los
directivos y gerentes hacia los operarios y/o empleados, para convertir las organizaciones en campos de

cultivos laborales productivos en donde los seres humanos trabajadores transformen, generen nuevas y

mejores formas de vida, sanas, cuidando del ambiente natural.

Conclusion

En una administracion eficiente enfocada hacia el desarrollo humano, es necesario gestionar un cambio
laboral en la capacitacidon de los trabajadores basado en la realidad.

Se pueden clasificar los aspectos importantes para ellos en dos vertientes a desarrollar:

1.1. Factores personales. Refieren directamente al trabajador en procesos mentales y emocionales como:
sentirse protegido, concentracion, memoria, atencién multiple y secuencial para aplicar en sus funciones

laborales, razonamiento, paciencia, analisis, elaboracidon y generalizacién de ideas con representacion
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mental de imagenes para aplicar en la iniciativa personal y generacion de nuevos productos, servicios y
procesos que se den en su campo laboral.

Asi como también en conductas actitudinales como: automotivacién, expectativas respecto al trabajo,
responsabilidad, tolerancia, compromiso con su trabajo y una actitud emprendedora hacia el cambio.
Ademas para trabajar son importantes aspectos como la paciencia y objetividad, sobre todo en aspectos
de convivencia diaria con todo tipo de personalidades.

1.2. Factores externos-organizacionales. Engloban los relacionadas con el lugar de trabajo o campo vital
laboral, como son: el sentido de pertenencia a una organizacién, sentirse importante en su puesto de
trabajo y que tenga un significado personal y social, pues la socializacién y las opiniones de sus
compafieros son relevantes.

Ademas se le tome en cuenta sus propuestas laborales y se le reconozca en su trabajo para lograr una
verdadera identificacion institucional, que logre que los empleados se sientan seguros y confortables en su
trabajo. Los trabajadores necesitan se les le permita desarrollar habilidades de transformacién y cambio
en productos, servicios y procesos nuevos o a los ya existentes, como parte de su expresion, iniciativa,
creatividad e innovacién.

Los administradores deberan tomar en cuenta las evaluaciones y sistemas de recompensas en las
organizaciones, el trato a sus trabajadores, los cuales esperan ver retroalimentacién de su trabajo en
resultados factibles y reales personales y grupales, pues las relaciones interpersonales son indispensables
en su trabajo para crecer, asi como también le dan importancia a las jerarquias de mando socio-laborales.
Al desarrollar sus programas de capacitacién y desarrollo de personal, el departamento de factor humano,
gestionara las necesidades detectadas en la presente investigacién, para lograr en los trabajadores una
mejor adaptacion a su empresa, departamento y funciones, pero lo mds importante el desarrollo de sus
potencialidades como trabajador.

Los trabajadores refieren que su trabajo esta orientado hacia objetivos y resultados y en menor medida
hacia si mismo.

Aunque el trabajo constituye lo que hacen diariamente en su vida, a veces le es falto de motivacidn, ya

gue es administrado impersonalmente por los directivos de las instituciones donde laboran. Se siente no
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ser tratados como personas, que solo obedecen 6rdenes que sigue mecanicamente, por ello les parece

aburrido e impersonal. Aqui las gestiones administrativas al respecto son muy importantes.

Propuestas de gestidon y cambio.

Se propone un modelo de capacitacidon y desarrollo humano en la administracion del factor humano
basadas en la atencién de las necesidades que importan a los trabajadores, con una aplicacién
administrativa con la técnica de “cascada”, desde los mandos altos hasta los empleados de cualquier nivel.
Este modelo sera personalizado, flexible y adaptado a las necesidades de cada trabajador para planear una

II'

“carrera profesional” con el trabajador dentro de la institucién como forma de vida y crear las condiciones
necesarias para maximizar el desarrollo éptimo del trabajador en la institucién donde trabaja o campo
vital laboral.

El modelo de capacitacién y desarrollo elaborado como producto de la investigacidn, consta de los
siguientes pasos que se pueden organizar en su aplicacién, administrativamente en cuatro etapas: 12.Pre-
capacitacién; 22.Diagndstico de necesidades reales de aprendizaje laboral; 32. Realizacion del programa de

desarrollo personalizado; 49. Aplicacion del programa de capacitacion en su realidad laboral y

59 Evaluaciones de desempefio laboral.
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La informacidn de éste cuestionario se considerard en una investigaciéon de “Habilitacién Laboral”, con el propésito
de construir un modelo que habilite al trabajador a realizar de la mejor manera su trabajo. Los datos que se
obtengan son de caracter confidencial, le agradecemos la contestacién veridica de acuerdo a la realidad de su
trabajo.

INSTRUCCION: Lea y responda en el cuadro de la derecha de la oracién correspondiente, la medida o cantidad que
usted opina que las diferentes opciones se relacionan con su trabajo en la practica, de acuerdo a la siguiente escala:

Esc

aladel1al
Puesto: Edad: __ Sexo: 8, donde 1

es
Departamento: Turno: ]

considerad
Funcién principal de su trabajo: ocomo la

ausencia y
Numero de cursos de capacitacion recibidos en el afio 2014:

8 el valor
Area en la que ha recibido cursos: mdximo,

conteste:

HABILITACION EN EL TRABAJO 1-8

1 Las actividades laborales necesitan de habilitacidn fisica

2 Las actividades laborales necesitan habilitacién mental

3 Al adquirir destrezas se ahorra tiempo y aumenta la precision en él

4 Conoce realmente las actividades que realiza en él

5 En qué medida lo considera como parte de las condiciones naturales de su vida

6 Considera su area de trabajo como realizacion personal

7 Las actividades laborales forman parte de su vida personal

8 Piensa que el trabajo mismo forma parte de la vida cotidiana del hombre

9 Usa el razonamiento en las funciones que realiza

10 | El asesoramiento guia sus funciones laborales
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11 | El conocer las funciones laborales es necesario en la realizacion del mismo
12 | El hacer procesos de productos es parte indispensable del mismo
13 | Este le incentiva

14 | Es para usted un “modo de vida”

15 | Es una forma de “existir”

16 | Se desarrolla en él personalmente

17 | Elinterés forma parte de sus labores

18 | La autonomia es importante en el trabajo

19 | La calidad de vida laboral esta presente

20 | El trabajo es un medio de sobrevivencia para usted

21 | Lainiciativa interviene en él

22 | Se autorrealiza trabajando

23 | Hace procedimiento nuevos en el mismo

24 | Usted se adapta para ser parte del trabajo

25 | Realiza funciones de investigacion en él

26 | Construye y crea en él productos nuevos

27 | Considera usted que tiene potencial para trabajar

28 | Su trabajo deja huella o trasciende

29 | Usted piensa que “nacidé” para ese trabajo

30 | Genera o aporta algo positivo a sus actividades laborales

31 | Medida en que es original, diferente y Unico

32 | Sutrabajo o descompone en partes y lo acomoda de forma diferente
33 | El trabajo le da satisfaccion personal
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34 | Selecciona usted las actividades laborales a realizar
35 | Es necesario al ser observador en su trabajo
CAPACITACION EN EL TRABAJO 1-8
36 | Con la capacitacidn adquiere conocimientos para la ejecucion
37 | Es un instrumento o medio y no un fin en si mismo.
38 | Se le ensefia al realizarlo en tareas normativas y reproductivas
39 | Es mecanico y repetitivo
40 | Es entrenado para las funciones del mismo
41 | La capacitacién modifica su conducta laboral
42 | El concepto de “trabajo” es construido i ideado por el hombre
43 | Su atencidn personal esta dirigida hacia el mismo
44 | Es administrado por otros
45 | Otros organizan o programan su trabajo
46 | Es orientado hacia objetivos y resultados
47 | Los procesos de capacitacidn intervienen en su aprendizaje laboral
48 | Las predisposiciones y actitudes intervienen en él
49 | Le dan instrucciones para operar en el mismo
50 | Los patrones o estructuras de organizacion influyen en sus funciones
51 | Los trabajadores son considerados impersonalmente por la organizacion
52 | Los factores econdmicos de la institucidn intervienen en su trabajo
53 | Las influencias politicas de la organizacién intervienen en el trabajo
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EJES DEL DESARROLLO HUMANO EN EL TRABAJO

54 | Sus estimulos interno como: hambre, respiracién, digestion, sed etc., lo influyen

55 | Los sentidos como el gusto, vista, olfato, oido o tacto con importantes en su trabajo

56 | Importancia que tienen la distancia, equilibrio, posicion, orientacidn, fuerza, peso y
tamafo

57 | El movimiento muscular, la flexibilidad, plasticidad, relajacion y resistencia intervienen
en él

58 | Importancia que tiene en él la agilidad, el desplazamiento y la expresién corporal

59 | Influencia de las relaciones afectivas

60 | La objetividad influye en sus funciones

61 | Interviene la curiosidad

62 | La paciencia es importante

63 | Disfruta usted su trabajo

64 | Asu juicio éies importante la responsabilidad?

65 | Importancia de las relaciones interpersonales en su trabajo

66 | Influencia de la iniciativa personal

67 | Latolerancia es necesaria en el trabajo

68 | En el trabajo tiene que ver la espontaneidad

69 | Importancia de la solidaridad

70 | El compromiso en la relacién laboral es importante

71 | Interviene su voluntad en sus funciones laborales

72 | Importa la generacion de productos, servicios e ideas
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73 | Influye la inventiva e imaginacién

74 | La atencidn selectiva en un espacio especifico o punto laboral es importante
75 | La originalidad es importante

76 | La atencidn en un espacio especifico o punto laboral es importante
77 | Latransformacion y cambio forma parte del mismo

78 | Importa su perspectiva o punto de vista

79 | La concentracion es importante

80 | El reconocimiento es necesario

81 | La atencion multiple o en varios puntos a la vez es necesarias en sus funciones
82 | El pensar en lo particular y luego en lo general es usual en sus labores
83 | La atencidn en secuencia forma parte de sus aplicaciones del trabajo
84 | La elaboracidn forma parte del mismo

85 | Tener una buena memoriay recordar importa

86 | El analisis forma parte del mismo

87 | El representar mentalmente imagenes o ideas abiertas importa

88 | El analisis forma parte de sus funciones

89 | El hacer analogias o semejanzas interviene

90 | Es importante el orden en jerarquias dentro de sus funciones

91 | La sintesis es un proceso de usted aplica

92 | El pensar en lo general y luego en lo particular es comun en el trabajo
93 | Describir objetos o procesos forma parte del mismo trabajar

REALIDAD DEL TRABAJO
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94 La variedad o cambio forma parte del trabajo

95 Tienen importancia personal las actividades que realiza en su trabajo

96 Es importante para usted la organizacidn en la que trabaja

97 El puesto y lo que significa son importantes para usted

98 Se identifica con las funciones de su trabajo

99 El estatus de su puesto va con su persona

100 | Se identifica con los compafieros de trabajo

101 | Seidentifica con la institucién como parte de si mismo

102 | Tiene autonomia departamental

103 | Lainstitucion tiene autonomia respecto a otras instituciones

104 | Tiene informes del rendimiento de su puesto

105 | Tiene informes directos de su evaluacion personal

106 | Hay retroalimentacién indirecta de las funciones que usted realiza

107 | Hay retroalimentacidn interna de compafieros en el trabajo

108 | Hay informes de los resultados laborales por personal ajeno a la organizacion

109 | Se realizan autoevaluaciones

110 | Le motiva el lograr objetivos

111 | Le motiva auto realizarse

112 | Le motiva las relaciones interpersonales que se obtienen en el trabajo

113 | Le motiva tener poder en la organizacién

114 | Le motivan sus expectativas o lo que espera obtener de él

115 | Le motiva la competencia dentro de su trabajo

116 | Es importante el esfuerzo personal empleado en la realizacién de sus funciones
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personales
117 | Le gusta el sentirse protegido por su trabajo
118 | Es importante el resultado pero en términos de grupo de compafieros
119 | Es importante personalmente el resultado de si mismo
120 | Para la sociedad en que vive es importante el resultado de su trabajo
121 | Que tan importante es en la organizacidn el resultado de sus funciones
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