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PRINCIPALES RESULTADOS DE LA APLICAQION DE LOS
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La seleccion del método y de las técnicas
utilizadas, se rigié por las caracteristicas del
estudio realizado, por los objetivos que éste
perseguia, por el problema, las hipotesis y
también el tiempo disponible, entre otros
factores.

La seleccion del método y de las técnicas se
estableci6é sobre la base de una opciéon entre
los distintos métodos y técnicas existentes,
segun se adaptaran al problema en cuestién.

Como en toda investigacion se aplico un
instrumento para medir las variables
contenidas en la hipotesis y otras de interés
vinculadas con la tematica tratada. Se partié
de la consideracién de que la medicién es
efectiva cuando el instrumento de
recoleccion de los datos realmente
representa a las variables involucradas en el
estudio.

En la investigacion del comportamiento
humano se dispone de diversos tipos de
instrumentos para medir las variables de
interés. En el caso que nos ocupa y
valorando los principales requisitos que debe
reunir un instrumento de medicion,
especialmente los de confiabilidad y validez,
asi como las caracteristicas de las unidades
y los trabajadores, se decidié aplicar el
instrumento mas utilizado para recolectar
datos, esto es, el cuestionario.

En toda estrategia de recursos humanos que
se establezca bajo la optica del marketing
social o interno, es fundamental conocer la
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opinién que, sobre los distintos aspectos de
la empresa tienen los trabajadores.

El marketing social considera al trabajador
como cliente interno de la empresa, cliente
del que hay que conocer  sus
preocupaciones, sus deseos y sus
preferencias, para evitar los fracasos de una
politica social irreal.

Para detectar y perfilar estas necesidades y
aspiraciones del ‘frabajador-cliente”, se
utilizan metodologias de investigacion social,
tanto de tipo cuantitativo como cualitativo,
que se engloban dentro de la denominacion
de estudios de psicologia laboral o, mas
genéricamente, estudios “de personal”.

Estos estudios constituyen la base de las

politcas de  marketing interno v,
concretamente, de la politica  de
comunicacién, siendo en si mismos un

elemento fundamental de comunicacién
interna de tipo ascendente.

Preparacion de la
sociolaboral

Esta fase es una de las mas importantes y
por ello debe dedicarsele la mayor atencion.
Un estudio bien planificado resulta mas
efectivo y mucho mas econémico.

Partiendo del hecho de que, en las reuniones
previas sostenidas con la direccién territorial
del MINTUR, el problema a investigar quedo6
perfectamente acotado y que los objetivos,
tanto el general como los especificos, fueron

investigacion



determinados, se procedié a establecer la
metodologia que se consider6 mas
adecuada.

En términos generales, se distinguieron en el
estudio dos grandes partes: una documental
y otra de investigacion externa directa,
denominada “de campo”.

En la parte documental, también denominada
"de gabinete", se prepard el material que
serviria de punto de partida para el analisis,
con el doble fin de obtener datos validos para
las conclusiones del estudio y para el disefio
previo del instrumento a utilizar.

Las fuentes documentales utilizadas
procedian de diversos ambitos y eran de
distintos tipos. Asi, se analizaron estadisticas
internas a la propia area contenidas, por lo
general, en el sistema de informaciéon de
recursos humanos, y estadisticas externas:
poblacién, datos macroecondmicos,
informacion del sector, informacion
sociolaboral, etc.

También fue util considerar los resultados de
anteriores estudios, propios o ajenos, y las
experiencias  internacionales que han
efectuado empresas pertenecientes al mismo
o similares sectores en otros paises. En otras
ocasiones el material documental analizado
estuvo formado por tesis, ensayos o
proyectos relacionados con el tema de
investigacion.

En cuanto a la preparacién del trabajo "de
campo", se enfoco teniendo presente que se
pretendia disefiar un cuestionario valido para
aplicar a un colectivo laboral joven y con un
alto nivel de instruccion.

Para la obtencion de los resultados se
disefiaron varias etapas. La primera de ellas
fue la ejecucion de las investigaciones
cualitativas que aportaran informaciones
basicas del tema a estudiar e informaciones
necesarias para efectuar un correcto disefio
del cuestionario de prueba.

La segunda subfase fue la realizacion del
"pretest”, que sirvi6 para analizar las fallas
que tenia el cuestionario de prueba, bien por
incorrecta comprensién de las preguntas,
bien por la delicadeza del tema inquirido,
bien por un inadecuado orden en cuanto a la
disposicion de las cuestiones dentro del
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formulario. El "pretest" se realizd en varios
hoteles de Ila Cadena Cubanacan vy
empresas de otros sectores.

Una vez disefiado el cuestionario definitivo
se procedid a preparar a los entrevistadores
o facilitadores. Esta es la subfase de
entrenamiento que constd de varios pasos,
como son la explicacion somera de los
objetivos que se pretendian alcanzar con el
estudio, la familiarizacién con la problematica
o tema que se investigo, etc. Esta subfase se
denomina briefing en el argot de
investigacion.

Un aspecto importante de esta subfase fue
comentar con los entrevistadores o
facilitadores todas y cada una de las
preguntas del cuestionario con el objeto de
que no quedaran dudas sobre las mismas,
asi como el que se entrenasen en la
utilizacion del cuestionario por medio de la
realizacion de encuestas simuladas entre los
propos investigadores que participaron en el
briefing.

Preparada la red de campo se procedié a
encuestar a los implicados. Para este punto

concreto se parti6 de wuna normativa
secuencial: localizacién del trabajador a
encuestar, establecimiento del primer

contacto, ejecuciéon propiamente dicha de la
encuesta y conclusioén.

Fue importante considerar que en esta parte
del estudio se debia establecer todo el
proceso de control que garantizase la calidad
de los datos obtenidos. En el caso del control
personal, que es el que corresponde a este
estudio, el mismo consisti6 en repetir,
parcialmente, el cuestionario original. Esto se
hizo con aproximadamente un diez por ciento
del total de encuestados. Al existir
disparidades en las respuestas se procedia a
la anulacion del cuestionario.

Tabulacién de los cuestionarios

Esta fase consistié en resumir la informacion
obtenida a través de los cuestionarios
empleados en la encuesta.

Para garantizar que la informacion fuese
correcta se procedié a un analisis cuidadoso
de cada uno de los cuestionarios, con el
objeto de comprobar si habian sido
cumplimentados adecuadamente, Si



contenian errores o si quedaron preguntas
incompletas. Esto se denomina
"depuracion” de cuestionarios.

En el caso de preguntas sin respuestas, se
optdé por completarlas repitiendo, en algunos
casos, la parte no realizada. Cuando se
producian errores graves, se procedia a
eliminar la encuesta cumplimentando de
nuevo todo el cuestionario.

En cuanto a la asignacion de claves, que
pueden efectuarse de varias formas
dependiendo del tipo de pregunta, se utilizd
la precodificacién, tipica de preguntas
cerradas, que consiste en asignar la clave
antes de realizar la encuesta, es decir,
cuando se disefa el cuestionario.

Cada pregunta del cuestionario aplicado
proponia cinco alternativas de respuesta, a
las que se asignaron puntos, o sea:

e Muy bien .......... 5 puntos
e Bien ... 4 puntos
e Regular .......... 3 puntos
e Mal ... 2 puntos
e Muymal ...... 1 punto

A partir de aqui se determiné el nivel de
satisfaccion mediante la siguiente escala:

Nivel de satisfaccion Rango
(puntos)

Muy alto 45a
5,0

Alto 3,8a
4.4

Medio (regular) 3,5a
3,7

Bajo 26a
3,4

Muy bajo 1,0a
2,5

La formacion de las tablas de resultados
es lo que constituye la tabulacion
propiamente dicha, y puede efectuarse
de una forma manual o electronica. Lo
normal hoy dia es que la tabulacion se
realice con ayuda de procedimientos
informéaticos, puesto que, de una forma

manual, en cuanto el numero de
cuestionarios sea grande, es
practicamente imposible manejar la
multiplicidad de datos ni obtener los

cruces o segmentaciones deseadas.

Gestor de
ACCESS,

estudio se utilizd el
MICROSOFT

En el
Datos
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especialmente  disefiado  para la
tabulaciéon y tratamiento estadistico de
grandes masas de datos. El resultado de
este recuento es el conjunto de tablas
estadisticas en que se resume la
informacién captada por medio de los
cuestionarios.

Analisis e interpretacion de resultados

Obtenidas las tablas de resultados se
procedié a realizar el informe escrito en el
que se incluyeron todos los pormenores y
resultados del estudio.
La redaccién de este informe corrié a cargo
de los investigadores insertados en cada una
de las entidades e instalaciones turisticas
participantes en el estudio, bajo la direccion
del investigador principal, que es quien tenia
la visién global de todo el proyecto.
Antes de presentar los resultados fue
indispensable que el investigador contestara
las siguientes preguntas:
¢Cual es el contexto en que habrian de
presentarse los resultados?
¢Quiénes serian los usuarios de los
resultados obtenidos?
¢ Cuales serian las caracteristicas de estos
usuarios?
La manera como se presentaron los
resultados, dependié de las respuestas a
estas preguntas.
Basicamente hay dos contextos en los que
pueden presentarse los resultados de una
investigacion:

¢ Contexto académico

e Contexto no académico
Lo que se denomina contexto académico
implica que los resultados habran de
presentarse a un grupo de especialistas,
profesores-investigadores, estudiantes de
una institucion de educacion superior o
equivalente, lectores con niveles educativos
elevados, etc. Este contexto es el que
caracteriza a las tesis, disertaciones, eventos
cientificos, articulos para publicar en revistas
cientificas, estudios para organismos
gubernamentales, empresas y libros que
reportan una o varias investigaciones. El
presente articulo se corresponde con ese
contexto.

El contexto no académico implica que los
resultados habran de ser presentados con
fines comerciales o al publico en general (por
ejemplo, lectores de un periédico o revista), a



un grupo de ejecutivos con poco tiempo para formato, naturaleza y extensién son

dedicarle a un asunto o a personas con diferentes. El reporte de investigacion es un
menores conocimientos de investigacion. documento donde se describe el estudio

realizado (qué investigacion se llevo a cabo,
En ambos contextos, se presenta un informe como se hizo ésta, qué resultados vy
final o reporte de investigacion, pero su conclusiones se obtuvieron).

PRINCIPALES RESULTADOS

El cuestionario consté de 34 preguntas distribuidas en seis médulos:
¢ Condiciones de trabajo.
Algunos aspectos relacionados con el trabajo
Comunicacion interna.
Atencion al hombre.
Primeras experiencias.
e Oftros aspectos.
Se le aplicd el cuestionario a un total de 1 277 trabajadores de las diez entidades e instalaciones
seleccionadas en el estudio.
A continuacién se comentan los principales resultados obtenidos.

Condiciones de trabajo

Al abordar las condiciones de trabajo, se pasa del conjunto del proceso de trabajo a sus partes, es
decir, a los puestos de trabajo, tanto individuales como colectivos.

En el mejoramiento de las condiciones del trabajo en el sector turistico, debe tenerse en cuenta en
muchos casos que las medidas, tanto desde el punto de vista ambiental como estético,
comprenderan también a los usuarios del servicio.

Las preguntas contenidas en este modulo son casuisticas, respondiendo a las caracteristicas
predominantes en las distintas areas; al no existir radiaciones ionizantes, o riesgos eléctricos, no
habia por qué preguntar al respecto.

Las condiciones de trabajo se midieron a través de siete preguntas. De acuerdo con la informacion
contenida en las tablas de resultados, el nivel de satisfacciéon es "alto" en la mayoria de las areas
(seis), "medio" en tres de ellas y "bajo" en una (E-4). En esta ultima se obtuvo un resultado muy
desfavorable en la totalidad de los aspectos medidos, lo que pudiera dar una idea de la gravedad
de la situacion alli existente.

A juzgar por las opiniones de los trabajadores, los renglones mas cuestionados fueron el "nivel de
ruidos" y la "proteccién y seguridad en el trabajo". El resto de los rubros presenta resultados
satisfactorios en la mayoria de los casos.

Entre las areas destacan negativamente, junto a E-4, H-4, E-2 y E-6 y las mejores condiciones se
valoran por los trabajadores de H-1, E-3 y H-2.

Algunos aspectos relacionados con el trabajo

Este modulo estuvo formado por un total de nueve preguntas.

En seis de las diez areas estudiadas se obtuvo un nivel general de satisfaccion "medio" y en dos
de ellas (E-3 y E-4), la evaluacion integral arrojo un nivel "bajo". Los aspectos mas controvertidos
fueron: la "posibilidad de ser promovido" (nivel "bajo" en ocho de las nueve areas), la
"remuneracién que recibe por su trabajo" (nivel "bajo" en seis areas) y el "reconocimiento que
recibe por su trabajo" (nivel "bajo" en seis areas). Favorable, en sentido general, fueron las
opiniones de los trabajadores respecto al nivel de satisfaccion con los "objetivos definidos para su
trabajo" y, en menor medida, con la "informacién que recibe sobre su trabajo"y con "el puesto que
ocupa en funcion de sus conocimientos, experiencia y rendimiento”.

Los mejores resultados globales se alcanzaron en H-3 y E-6, y los peores en E-4 y E-3. En el
resto de las areas se obtuvieron resultados que pueden considerarse discretos.

Solo tres de las areas consideradas (H-1,H-2 y E-6) alcanzaron un nivel "alto" de satisfaccion
general con este rubro, constituido por cuatro preguntas. En el otro extremo (nivel "bajo") se
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ubicaron E-4 y E-5. Contribuyeron a estos resultados las preguntas referentes a los "medios
utilizados para informar a los trabajadores" y el "grado de informacion que recibe sobre la
empresa", en sentido negativo, y la "comunicacién con sus comparieros", en sentido positivo.

Atencién al hombre

Un total de ocho preguntas fueron formuladas a los trabajadores encuestados en las diferentes
areas para indagar acerca de sus opiniones sobre este importantisimo rubro. Hay que sefialar que
los resultados obtenidos en casi todas las areas (ocho de diez), fueron adversos. So6lo en H-1y H-
2 se alcanza un nivel "medio" de satisfaccién general.

El dnico rubro donde las opiniones de los trabajadores resultaron positivas fue el relacionado con
"el servicio que presta el comedor obrero", no siendo asi en ninguno de los siete restantes.

Los aspectos vinculados a la "estimulacion material', el "servicio del transporte obrero", la
"estimulacion moral" y las "actividades culturales, deportivas y recreativas", en ese orden de
importancia, resultaron los mas cuestionados y valorados negativamente por los trabajadores,
destacandose el segundo de ellos, el cual se evalua de "bajo" o "muy bajo" en nueve de las diez
areas consideradas.

Estos resultados, aunque no totalmente definitorios, introducen serias limitaciones al examen de
los niveles de satisfaccion de los trabajadores y las percepciones de éstos con un conjunto de
aspectos que necesariamente influyen en sus necesidades y sus actitudes hacia el trabajo.

Primeras experiencias

Los resultados obtenidos en este moédulo, formado por cuatro preguntas, indican que, en la
mayoria de las areas estudiadas, exceptuando H-1, H-2, H-3 y E-6, o no existen programas de
induccién y socializacion, o de existir, no se aplican los mismos con la sistematicidad y celo que
ello requiere.

Estudios realizados sobre este aspecto revelan que una importante proporcion de los trabajadores
que abandonan su empresa en los primeros meses, lo hacen a causa de un incorrecto tratamiento
al incorporarse por vez primera, quiza, debido a aquello de que "las primeras impresiones son las
mas duraderas".

Otros aspectos

Dos preguntas finales, que resumen en gran medida los resultados descritos hasta aqui, cierran el
cuestionario.

En relacién a la pregunta " Le gustaria trabajar en otro centro?" y a juzgar por el porcentaje de
encuestados que dieron una respuesta afirmativa o no contestaron, la fluctuacién potencial se
puede catalogar de "alta". Es particularmente preocupante el hecho de que, a pesar de que este
sector la fluctuaciéon real de personal es irrisoria, un grupo importante de trabajadores
experimenten el deseo de fluctuar, aunque dada diversas consideraciones practicas, no se
materialice en la realidad.

Finalmente, se formulé a los trabajadores la pregunta ";considera que el centro ha ido
satisfaciendo las expectativas (ideas, ilusiones) que usted tenia cuando se incorporé al mismo?".

En todas las areas, excepto H-4, predominé la respuesta "si, en parte", particularmente
mayoritaria en H-1, E-1, E-2, E-3 y E-6. En H-4 y E-5 se obtuvieron resultados realmente
desfavorables, pues, en ambos casos, las alternativas "ain no" y "no, en lo absoluto”,
concentraron en conjunto mas del 50% de las respuestas.

Se tratara ahora de resumir brevemente lo expuesto con anterioridad.

En primer lugar, se debe sefalar que durante el proceso de evaluacién de estos resultados, se
establecieron algunos cruces de variables, con el fin de precisar diferenciales o preferencias
respecto a elementos tales como la edad, el sexo, el nivel de instruccion, la categoria laboral, etc.
Puede decirse, en sentido general, que en esta direccién, no se obtuvieron resultados dignos de
considerar.

Los resultados comentados sirvieron para caracterizar las principales necesidades sociolaborales
de los trabajadores de las distintas areas, asi como sus niveles de satisfaccién con un conjunto de
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aspectos que conforman su ambiente laboral. Pero también se pudieron detectar las posibles
fortalezas y debilidades, las que fueron, en todos los casos, validadas por los investigadores y
ratificadas o no por el Comité de Expertos creado al efecto.

En tabla adjunta se presenta un resumen de los principales rubros investigados, precisando
aquellos que fueron propuestos como fortalezas o debilidades, sefialandose ademas, en ambos
casos, las areas involucradas.

En seis de las diez areas estudiadas (H-1, H-2, H-3, E-1, E-3 y E-5) las condiciones de trabajo se
consideran una fortaleza, al igual que el servicio de comedor en H-1, H-4, E-2 y E-5, y la induccién
y socializacién en H-1, H-2, H-3 y E-6. El resto de las fortalezas solo lo fueron para dos y en varios
casos, una sola area.

Las principales debilidades, presentes en todas o casi todas las areas, fueron:

Posibilidades de ser promovido.

Remuneracién insuficiente

Nivel de participacién en toma de decisiones.

Servicio de transporte obrero.

Modulo de aseo personal.

Estimulacién moral.

Estimulacién material.

Atencion a problemas personales y familiares.

Deseo de trabajar en otro centro.

Entre las areas destacan por sus buenos resultados H-1 y H-2, mientras que en H-4, E-3, E-4
y E-5 estan presente la mayor parte de los resultados desfavorables.

CONCLUSIONES Y estos estudios a la totalidad de las
RECOMENDACIONES entidades e instalaciones del sector.
Los estudios de opinibn entre los
A continuacion se realiza una sintesis de los trabajadores no deben realizarse a
aspectos esenciales del estudio y se sabiendas de que posteriormente no
formulan las recomendaciones sucedera nada y todo continuard igual. De la
correspondientes. misma manera es muy perniciosa la
costumbre de realizar encuestas tras
En muchas organizaciones los directivos no encuestas y no comunicar a los trabajadores
conocen realmente lo que los trabajadores sus resultados y las acciones a desarrollar.
piensan sobre su empresa y sobre las Se recomienda:
actuaciones que en ellas se llevan a cabo. 2. Comunicar a los trabajadores, por las
Simplemente se lo imaginan, las mas de las vias que se estime conveniente, los
veces con un amplio margen de error. Los principales resultados que arrojen los
estudios de opinién se presentan como estudios de opinion y, velando por la
herramientas eficaces que ayudan a reducir credibilidad de los mismos, presentar
este margen y a adoptar decisiones mas planes de accién concretos en
ajustadas a la realidad de la empresa. Se funcion ~ de las  conclusiones
recomienda: obtenidas.
La investigacion realizada ha evidenciado
1. Realizar anualmente estudios de que los resultados arrojados por los estudios
opinién  entre los trabajadores, de opinién constituyen un valioso aporte y
incorporando incluso otros tépicos de una contribucién importante a la revelacién
interés  (liderazgo, integracién y de las fortalezas y debilidades que persisten
trabajo en equipo, toma de en la gestién de recursos humanos en las
decisiones, etc.) para constatar el entidades e instalaciones objeto de estudio.
avance y los progresos que se vayan Se recomienda:
alcanzando. En este sentido, seria 3. La elaboracion del  diagnostico
muy conveniente hacer participar en estratégico  debe  considerar la

necesidad de incluir, entre las
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técnicas e instrumentos aplicables
para la busqueda de elementos y
criterios sobre la empresa y Ssu
colectivo laboral, la realizacion de
encuestas de opinioén, cuyo contenido
y alcance responda a las
caracteristicas y  circunstancias
presentes en cada caso.
La aplicacién de la encuesta de opinion en
distintas areas del sector turistico en el
territorio, complementada por otros
mecanismos empleados, evidencié serias
limitaciones en la mayoria de las mismas
respecto a variables de indiscutible
importancia, de las cuales se deben subrayar
las siguientes:

e Los resultados senalan el bajo nivel
de participacion de los trabajadores
en la toma de decisiones. Téngase en
cuenta que la participacion es un
compromiso mental y emocional de
las personas en las situaciones de
grupo que los alientan a colaborar
con las metas de éste Ultimo, a
compartir las responsabilidades para
su logro. Este compromiso es
psicolégico y no fisico. Una persona
que participa estd comprometida
consigo misma, no solamente con la
tarea.

e EI estado que presenta |Ia
comunicacién en las areas sugiere,
segun las opiniones recogidas, la
existencia de determinadas barreras
que pudieran estar produciendo
malos entendidos, incomprension,
desinformacion y otros fenémenos
negativos que provocan “ruido” en la
comunicacioén interna.

e El disgusto en el trabajo parece estar
bastante generalizado en muchas
areas a juzgar por los resultados
obtenidos al respecto. Este fenémeno
es altamente desfavorable pues
alimenta y estimula la desmotivacion
y la insatisfaccion en el trabajo. En
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esta situaciéon, segun la mayoria de
los declarantes, estan influyendo
determinados factores relacionados,
fundamentalmente, con la atencién al
trabajador, tal y como fue expuesto
anteriormente.

Esta apretada sintesis pone de manifiesto la
necesidad de que la direccién de las areas
estudiadas, de manera consciente vy
sistematica, formulen el plan de medidas
correspondiente para mejorar la situacion. Se

impone, no obstante, explicitar algunas
recomendaciones concretas:
e Establecer las bases para la

aplicacion de los programas relativos
a la Planeacion de la Carrera
Profesional, segun lo orientado por
las instancias superiores y las
necesidades reales existentes.

e Impulsar el desarrollo de programas
para ampliar 'y profundizar la
participacion de los trabajadores en la
gestion de la empresa, tales como: la

administracion consultiva, la
administracion democrética, los
comités de trabajo (circulos de

calidad), los programas de
sugerencias, los comités de mandos
intermedios, etc. Los beneficios de la
participacion de los trabajadores se
evidencian en la elevacion de la
calidad de los servicios y en el
mejoramiento de la motivacion, la
autoestima, la satisfaccion en el
trabajo y la colaboracién con la
gerencia, entre los trabajadores.

e Realizar un estudio integral sobre las
posibilidades y el alcance de Ia
comunicacion interna, sus aspectos
psicolégicos y sociales, los medios y
los factores que la afectan, con el fin
de fortalecer este importante renglon
de la gestion empresarial.
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ANEXO

Figura 1. PROPUESTA DE FORTALEZAS Y DEBILIDADES EN LAS AREAS
SELECCIONADAS A PARTIR DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS
DE LA APLICACION DE LAS ENCUESTAS DE OPINION.

No. Variables Debilidades Fortalezas
1 Condiciones de trabajo E-4 H-1, H-2, H-3, E-
1, E-3y E-5
2 Seguridad y Proteccion H-4, E-1, E-4y E-5 H-1
3 Inf. y comunicacién interna E-3,E-4y E-5 H-1,H-2 y E-6
4 Posibilidad ser promovido H-2, H-3, H-4, E-1, E-2, E-3,
E,4, E-5y E-6

5 Remuneracion insuficiente H-1, H-2, H-3, E-1, E-2, E-3 y E-4
6 Nivel de participacion en

toma de decisiones E-3y E-4
7 Posibilidades de superacion

y capacitacion H-4, E-4 y E-5 H-3y E-6
8 Atencion a enfermos y

embarazadas H-4, E-2, E-3, E-4, E-5y E-6 H-1y H-2
9 Servicio transporte obrero H-1, H-2, H-3, H-4, E-1, E-3. E-4, E-2

E-5y E-6

10 Servicio de comedor E-4 H-1, H-4, E-2 y E-5
11 Modulo de aseo personal H-3, H-4, E-1, E-3, E-4 y E-6 H-1y H-2
12 Estimulaciéon moral H-3, H-4, E-1, E-2, E-3, E-4, E-5 y E-6 H-2
13 Estimulaciéon material H-3, H-4, E-1, E-2, E-3, E-4, E-5 y E-6
14 Atencion problemas

personales y familiares H-3, H-4, E-2, E-3, E-4. E-5y E-6 H-1y H-2
15 Induccion y socializacion H-4, E-2, E-3y E-4 H-1, H-2, H-3 y E-6
16 Deseo de trabajar en otro

centro H-3, H-4, E-1, E-2, E-3 y E-5

Fuente: Encuesta de Opiniéon 2000
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