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INTODUCCION. -

"La idea es una semilla; el -
método es la tierra gue proporcio
na las condiciones en las que --
aquélla puede desarrollarse, flo-
recer y dar los mejores frutos po
sibles conforme a su naturaleza.-
Pero del mismo modo que nada cre-
ceré en el suelo que no haya sido
previamente sembrado en &l, asf -
tampoco desarrollari el método ex
perimental cosa alguna, excepto -
las ideas que le hayan sido some-
tidas. E1 método por si solo no -
engendra nada"

Claude Bernard, 1865

La Psicologia como ciencia de la conducta ha lo
grado un gran desarrollo desde sus inicios, hasta la épo-
ca actual y su aplicacibén se ha ido extendiendo cada vez-
mds, abarcando todos aquellos campos en los que intervie-
ne la actuacibn del hombre. Esto ha dado lugar a la divi-
sidn de la Psicologia General en diversas ramas, ya que,-
dada la gran diversidad y complejidad de las actividades-
a las que se ha extendido, se ha hecﬁo necesaria una espg
cializacidn dentro de cada &rea en las que se aplican los
pfincipios psicolbdgicos derivados del estudio del compbr-
tamiento humano.

Por ejemplo, al estudio de la conducta del hom-

bre dentro de la sociedad en que se desenvuelve, se le de




nomina Psicologfa Social. Cuando este estudio est8 refe-
rido al &mbito educacional, se le llama Psicologfa Educa
cional. La Psicologfa Clfnica, se ocupa del estudio de -
la conducta anormal y patolégica. Su alcance ha llegado-
inclusive a investigar ciertas reacciones en los anima -
les, con el prop6sito de que de estas observaciones, se-
deriven principios aplicables a la conducta humana, de -
ésto se encarga la Psicologia Experimental.- .

Asi, se poidrian mencionar otras ramas de la -~

Psicologia, pero con las que ya se citaron, es suficien-

te para tener una idea de la extensidn que ha logrado es

ta ciencia. Sin embargo, se considera necesario hablar -
mis ampliamente del estudio de la conducta del hombre --
dentro de la industria, que se conoce con el nombre de -
Psicologia Industrial, ya que, el tema de esta tesis es-
t& comprendido dentro de esta rama de la Psicologia.

El esfuerzo constante de las empresas modernas

por lograr un mejor aprovechamiento de los recursos huma

nos, ha hecho posible la incorporacién de la Psicologia-

al medio industrial, adquiriendo un gran crecimiento en-

los Gltimos afios. Ha nacido el interés de los ejecutivos
-

por contar con personal especializado en la aplicacidén -

de las té&cnicas psicolbgicas dentro de sus émpresas, -

principalmente en lo referente a Seleccién de Personal.




Es debido a lo anterjor y a la obligacibén mo -~
ral queltiene todo psicblogo industrial de coadyuvar al -
desarrollo del individuo dentro del campo de la industria
y los negocios, que se pretende en este estudio dar una -
visibn general de una de las técnicas gue han gozado de -
mayor aceptacidn y gque han tenido mé&s demanda a lo largo-
de la historia de la Psicologia Industrial, la Seleccifn-
de Personal. . - .

En esta presentacidn, se’describe el proceso ~-
gue se siguid para la implantacifén de un sistema psicotéc
nicc de seleccién a nivel obrero, en una empresa del Dis-
trito Federal. El procedimiento que se siguid, no implica
en forma alguna gue éste sea el finico método para la im -
plementacién de un sistema de seleccidn en la industria y
mucho menos que no pueda ser corregido y mejorado en to -
dos sus pasocs.

La Gnica intencibn al presentarlo agui, es dar-
a conocer unc de los métodos utilizados para implantar un

sistema psicotécnico de seleccibn en base a resultados.
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EL PROBLEMA.~

El fenbmeno de la seleccién se ha venido presen-
tando desde que el hombre existe. Desde los primercs gru~
pos humanos, se ha peodido observar este fanbmeno, por --
ejemplo: cuando un individuo elegfia a otro como su pareja
se basaba en la preferencia por determinadas caracteristi
cas de la persona escogida; de tal manera, cada comupidad
a través de los siglos, ha recurridce a diferentes proce -
sos selectivos para integrar sus nucleos sociales; dicha-
eleccibn podia hacerse de acuerdo a determinadas caracte~
risticas fisicas, intereses comunes, ideales, h&bitos, --
creencias o actitudes. '

El progreso y desarrollo que ha alcanzado la hu~-
manidad ha dado origen a procedimientos cientificos Gti -
les para la séleccién.

La Revolucifén Industrial contribuyd a la implan-
tacidén de sistemas de seleccibn basados en criterios més-—
apegados a la ciencia, los cuales han intensificado su de
sarrollo con la aplicacidn de las técnicas psic@légicas -
al medio industrial. En la actualidad existen comunidades
de trabajo que utilizan como proceso selectivé,primordial

los estudios psicotécnicos,
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AGn existen industrias que no aceptan la selec ~
cién psicotécnica de personal, por lo que se plantea el ~
problema de investigar los factores asociados a dicha -~
aceptacitn.

El problema fundamental de utilizar una bateria-
de tests psicométricos es doble:

Por una parte, el test debe contar con validez -
y confiabilidad, coincidiendo los puntajes de los tests -
con los puntajes de rendimiento real de los sujetos. %al;
es el problema de CALIDAD.

Por otra parte, existe la dificultad de implemen
tacibn dentro de la empresa, en donde eété de por medio -
la opinién de los directivos y supervisorés de la misma,-

cuyos criterios respecto a si el sistema de seleccifn -~

“funciona" o "no funciona", pese a no. sexr té&cnicos, faci-

litaran o no que sea utilizado y bieﬁfﬁiéﬁ };1al es el -

problema de ACEPTACION.

Asi, se pueden considerar. c sibilidades -

bésicas dentro de cualquier empresa gue hace uso de la se

leccibn psicotécnica de personal:
a) El sistema de seleccién‘ﬁﬁehﬁa con CALIDAD =~
(validez de los estudios) y cuenta con ACEPTA

CION (opiniones favorables de la empresa).




b) Bl sistema de seleccifn tiene CALIDLL; pero -

carece de ACEPTACION.

c) El sistema de seleccibn carece de CALIDAD; piz

ro tiene ACEPTACION.

d) El sistema de seleccifn carece de CALIDAD y -

carece de ACEPTACION.

Las posibilidades a) y d) no implican prob%em@ -
profesional. Las intermedias, sf. Cuando las empresas --
cuentan internamente con sistemas de control y medicibn -
del rendimiento muy objetivos, es la CALIDAD de los estu-
dios psicotécnicos la que tiende a convertirse en determi
nante y a influir en la ACEPTACION. Pero cuando esto no -

es asf, se pueden presentar cualquiera de las alternati

1

vas b) o, ¢).

Los términos de CALIDAD y ACEPTACION, han sido

]

tomados del modelo de Norman R. P. Maier(l), respectc a -

la efectividad de una decisién; Dicho modelc est8 repre

]

sentado asi:

DE = C x A

En donde:
DE = Decisién Efectiva
C = Calidad
A = Aceptacidn
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Se considera que la mayor parte de los psicblo ~
gus, se han preocupado porque la seleccifn psicotécnica -
tenga CALIDAD, pero no por verificar si tiene o no ACEPTA
CION; en donde la ACEPTACION es un fenbdmeno que ocurre.

En la literatura revisada, se observa que la =--
preocupacién del psicblogo industrial estd orientada bési

camente a buscar correlacibn entre-los puntajes de los ~--

tests y del feﬁd;m
Layinveét_ cupa esta tesis, sur
4106 de la aolxc1tu d Empresa X ‘S,VA}; de contar con

nica de personal obrero,-

ener un medio confiable de pre-
ro-de los trabajadores en sus

*areas;f a émpreSa, hubo necesidad de re-

currir ales1stema de evaluac;én de eficiencia dado por el
criterio de losusu
Ero o 1nstrumento;obJetiQo de medicién del rendimiento en
el trabajo. Por lb‘éénto, se pensd que era importante in-
vestigar a qué se podia asociar la ACEPTACION de uns sis-
tema psicotécnico de personal.

La hipftesis que se sostiene en este trabajo es-
que la ACEPTACION estd determinada por el grado de rela -
cifn que exista entre las percepciones de los super&iso -

res acerca de sus trabajadores y las predicciones psico -

técnicas.

acteristicas de organiza-

0 es, ya que no existia un paréme

i
R
!
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El planteamiento del problema se presenta en los
siguientes términos: en la medida en que se encuentre co-
rrelacifn entre los tests psicométricos y la evaluacidn -
de eficiencia, se estari encontrando una forma pragmitica
Ge seleccibn., Si la correlacidn resulta alta, los tests -
psiconétricos se convierten en eclementos de juicio para -
decisifn, porgue nos estln prediciendo la apreciacidn del
supervisor respecto al rendimiento del trabajador. En con

" ] -
secuencia, cuando la correlacifn entre un instrumento y -~
otro sea alta, la colocacibn y seleccifn de personal se -
facilitar& en esta empresa.

Ll control de resultados, es fundamental, ya =
que indica los procedimientos que se deberfn seguir en el ‘
futuro, para contar con un instrumento valioso de predic-

cidn acerca de la opinién del supervisor, sobre el rendi-

miento de su personal. Se enfatiza, gue la prediccibn se-

refiere a la apreciacidn del supervisor y no a una medida
objetiva del rendimiento, dado que, por las caracterfsti-
cas y necesidades de la empresa no fué posible implantar-

un sistema més cbjetivo y medible.




DEFINICION DE TERMINOS.-

En seguida, se definen los principales términos
gue se utilizan con mayor frecuencia a lo largo de este -

estudio:;

Miguel Siguan, define la Psicologia Industrial,
como: "la ciencia psicolégica aplicada que tiene por obje
to el estudio del comportamiento humano en el trabajo y -
por fin el mejorar este comportamiento, haciéndole més sa
tisfactorio para el individuo y mis Gtil para la socie ==

aag" (2 ),

Seleccibn técnica de personal: "Es el conjunto-
de procedimientos y criterios que se han estudiado, desa~-
rrollado y puesto en préctica para obtener la informacibn
necesaria acerca de una o mis personas, con el objeto de-
elegir de entre un grupo de candidatos disponibles uno o=
un grupc mis reducidc al que se contrata para desempefiar-

(3

una determinada tarea"

Método Correlacional: "Se refiere a menudo a un

método especifico de comprobacibn de relaciones entre dos

variables"” (4) .
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£l Dr. Garcfa Méndor

sodina gue La wredliociin es

una anticiupacidn de fenbmencs, risada en pi

&

‘neinios dori-
vados de investigaciones.

o h

Confiabilidad, "lo confiabilidad de. un tkmt, se
refiere a la consistencia de las puntuaéibnes‘obtmni&4s -
por los mismos individuos en éiferenteslccasioﬁes o con -
conjuntos distintos de elemuntos equivaientes" (5).

validez, "Es el grado en.gue un test psicolﬁgi—
cc mide realmente lo que pretenae mcdlr, la vallémz £OS -

uromorcxona un control dxrecto de la forma en que curple-
51 func16n“ (6)

Pest, "Un test psiébiéﬁic constltdyé‘esancial- g

mente una medida ob]eL;va y/tlpafica&a de una muustrx de- Lo
conducta® (7}

X, S. A., es séloyun‘seuaéﬂimo de la Empresa en

que se realizd el estudio, cuyo nombre real se mantia

anfnimo, por los aspectos de indole confidencial qua se

meneginron en el desarrcllo de este tra




IMPORTANCIA DEL ESTUDIO.~-

Uno de los problemas mis frecuentes a los que se
enfrentan las empresas, es el escoger de entre un grupoc de
solicitantes, a los que puedan lograr mayor eficiencia en~
el desempefioc de una tarea especifica. La pregunta que 16gi
camente surge ante estas circunstancias es: ¢Quiénes serén
los solicitantes gque encuentren con nayor probabilidaq sa-~
tisfaccibn y que alcancen m&s eficiencia en el desempefio -
de su trabajo? y :cQuiénes serdn los que se sientan insatis
fechos e improductivos o inadecuados al puesto?

Es aqui donde reside la importancia de que el -
psicbloge industrial sepa manejar las técnicas de selec -
cibn y colocacidn de personal, con objeto de tratar de dar
sclucifn a estos problemas de prediccifn. Esto implica que
para poder hacer una prediccibn acertada, el psic6logc ne-
cesita contar con una medida segura de la eficiencia que -
le permita identificar a los candidatos que deber&n ser a-
ceptados y predecir cbmo se comportar8n &stos en el traba-
jo.

El paso inicial de un proceso de seleccibn de -~
personal, es la definicibn del campo de prediccibn median-
te el conocimiento general de la tarea, lo cual implica ob
servacidn de la tarea en cuestifn, éntrevistas con los ==

obreros y supervisores, etc. Conocimiento destinado a de -

TR




. 11 e T

T

terminar las caracteristicas que s pueden medir y que se o
considere que estdn relacionadas cun la eficiencia en el-
empleo.

Una vez determinadas dichas caracteristicas, se 4
eligen de entre las pruebas'psicotécnicas ya existentes,~
aguellas gue sean aptas para medirlas. La eleccibn del =~
test debe hacerse tomando en cuenta su aplicabilidad al -
grupo problema, tiempo requeride, economia y otros fac?o—
res de la misma indole; el propdsito de aplicar estas -
pruebas es proporcionar una evaluacibn objetiva de las ca ;
racteristicas psicolbgicas que se sabe estén relacionadas 1
con la eficiencia en el trabajo.

El paso final de la implantacién de un sistema-
de seleccibn, es determinar hasta qué grado dichas carac-
teristicas estén en realidad relacionadas con la eficien-
cia del empleado.

Por lo tanto, la importancia de la seleccidn -=-
por resultados, no sdlo consiste en la eleccibén de una ba
teria adecuada de tests que mida las caracteristicas psi-
colbgicas relacionadas con la eficiencia en el desempeho-
de una tarea especifica, sinc que también, es muy importan
te comprobar mediante una evaluacifn de eficiencia hasta-‘
qué punto se cumplibé la prediccibn hecha en base a los re .

sultados obtenidos en los tests. Asi pues, si esta predic’

cibn es acertada, la seleccifn psicotécnica tendr§ acepta

cibn.
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LIMITACIONES DEL ESTUDIC .-

El sistema de seleccidn por resultados lleva con
sigo ciertas dificultades inherentes, estf limitado, por-
una parte, por el alcance de las pruebas psicotécnicas vy,
por la otra por la adecuacidén de la apreciacibn de la efi
ciencia en el empleo. Hay que tener presente gue todo pro
cedimiento basado en valuaciones realizadas por seres hu-
manos, estd sujeto a errores subjetivos de discernimiento

En el caso especifico de esta empresa, se encon-
tré gue a pesar de gque a los supervisores gque calificaron
la evaluacibn de eficiencia, se les entrend en su adecua-
do manejo, no fué posible controlar el efecto de halo o -
los prejuicios que pudieran tener respecto de algunos tra
bajadores.

Otra de las limitaciones radict en el an8lisis -
de la tarea, se encontrd que las labores se desempefiaban-
Ge acuerdo a criterios subjetivos y ademds en algunas & -
reas habfa una falta de esclarecimiento de las obligacio-
nes de cada trabajador debido a gque no existfan puestos -~
definidos, ya que los supervisores empleaban a sus hom ~-
bres en diversas tareas, dependiendo de las etapas de pro
duccibn y de las necesidades de organizacién de los recur

sos humanocs.
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Un problema importante fué el alto grado de ro-
tacién gue existfa en esta empresa, gue aunado a las res-
tricciones de tipo administrative y a las necesidades de-
produccién, dieron lugar a ciertas limitaciones en la =~
aplicaci6n del test y en la obtencifn de las evaluaciones
de eficiencia.

Finalmente,se debe tomar en cuenta que los resul
tados cobtenidos de esta investigacifn y las conclusiones-
y recomendaciones finales, unicamente son aplicables.a es

ta empresa, siempre y cuando no se modifiguen las caracte

ri{sticas especificas de su organizacién.
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ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGIA.=-

La aparicibn de la Psicologfa como disciplina ~--
fv; cientifica, es relativamente reciente, sin embargo, el hom *
. bre desde hace mucho tiempo ha especulado sobre los fenbme
nos de naturaleza psicoldgica. Es posible imaginar a Eva - :
escogiendo la hoja de parra, que ella pensaba que le causa
riz mayor impacto a Ad&n. "Bl enfogque cientifico en oposi-
cién al enfoque especulativo, esperaba una definicién de - ' j

los fenbmenos psicol6gicos en terminos adaptables a la ob-
(8)

hlan & e

saervacifn de la experimentacidn”
La clave para desarrollar este campo, fué el es~

tudio del comportamiento humano, hecho gue generalmente se P

identifica con el establecimiento del primer laboratorio -

para el estudioc de los fenémenos psicol8gicos, por Wilhelm

Wundt en 1879.

A principios del siglo XX, los primeros psicblo-
gos cientfificos, iniciaron un estudio sistemdtico del com-
portamiento analizando las reacciones del organismo en de-
terminadas condiciones ambientales. A este enfoque se le -
conoce como la psicologfa de E - R {estimulo - respuesta).
Los estudios realizados por estos psic6logos, contribuye -

ron grandemente al desarrollo de esta ciencia del comporta

miento al implantér una metodologfa adecuada a dicha cien-

cia.
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A pesar de gque el enfogque E - R, di6 un impulso
vigoroso a la psicologfa, presenta algunas limitaciones -
porgue los datos obtenidos en el laboratorio, no siempre-
puedan generalizarse a un ambiente fuera del mismo; ade -
mds, las relaciones entre estimulo y respuesta son muy --
compleias, ya gue hay que considerar las mltiples varia-
bles gue intervienen y gue no siempre se pueden controlar,

la ciencia de la psicologfa, come toda ciencia,

. . .
tiene como cbjetivo reducir los fendmenos a causa y efec-
tc. En el desarrolloc de esta disciplina, el método experi
mental se hizo determinante y el campo de estudio de la -
psicclogia, se desplaz6 de la mente a la conducta.

Los psicBlogos modernos han observado que un es
timulo provoca toda una gama de reacciones. Al respecto,~
Maier menciona que: "La primera suposicifn que hace un =--
psicSlogo al enfrentarse con un problema es el que la con
ducta es causada. La f6rmula siquiente descubre el proce-

$G causal:

ESTIMULO~~~~> QRGANISMO-~~~ CONDUCTA~--~-» REALIZACION

De acuerdo con esta f8rmula, vemos que el esti-~
mulo actia sobre el organismo, dando lugar a la conducta.

El cambio producido por la conducta es una realizacibn"(9)
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ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL.-

Es importante exponer algunos hechos Que han con
tribuido a la aplicacifn de la Psicologfa al medio indus -
trial, antes de adentrarse en el estudio de la té&cnica co-
nocida como Seleccifn de Personal, gue es la que ha alcan-
zado un mayor desarrollo en esta rama de la Psicologia que
constituye el objetivo de esta tesis. .

A principilos de este siglo, Frederick Winslow -
Taylor, en Estados Unidos hizo estudios que lo llevaron a-
descubrir deficiencias en el modo tradicional de hacer las
cosas, tante en la vida cotidiana como en la Industria. -~
Ademds encontrd que el empresario tenia una idea mds o me-
nos clara de lo que podia producir una miquina, sin embar-
go, no conocia realmente el nivel de eficiencia de sus em-
pleados. Los estudios que realizd contribuyeron a elevar -
la eficiencia y la produccién de cada trabajador, sin in -’
crementar el gasto de energia.

Las bases de su teorifa, estaban fundamentadasg en

tres principios:

a) Realizar una buena seleccibn de personal.,
b} Entrenamiento de los métodos mis eficientes.

¢} Creacibn de incentivos monetarios.
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Taylor dié impulso a la seleccibén de personal, -
al iniciar el estudio de los puestos con el propbsito de -
determinar los requerimientos que se necesitaban para de--
sempefiarlos., Sefal® gue una persona, no puede ejecutar con
eficiencia cualquier trabajo, va que, hasta la tarea mis ~
simple, requiere de la persona adecuada para desempeharla-
con éxito.

En esta misma época, Alfred Binet, elabqQrb.las -
primeras pruebas para medir la inteligencia cuantitativa -
mente. A partir de sus trabajos, numerosos psicélogos han-
hecho estudios y adaptaciones de dichas pruebas. Posteriog
mente en varios paises, las investigaciones se encaminaron
a la elaboracién de diversos tests de inteligencia, asi co

mo para medir otrous rasgos de la personalidad.

Se registrd un acontecimiento de singular impor-

tancia, cuando en 1910, a raiz de una serie de accidentes-

ferroviarios, el director de una empresa, solicité a Hugo-

Munstenberg que realizara una investigacién sobre la fati-

ga de los conductores de tranvfas. Sus estudios, lo lleva-

ron a la conclusibn de que la fatiga no era el factor de--

terminante para la produccién de los accidentes, descubrib
que ocasionaba menos accidentes el conductor que poseIé --
una buena atencidn y cierto grado de imaginacibn, que le -

permitia calcular los movimientos de los peatones y automb
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viles. Como no todos los conductores posefan estas cualida
des psiquicas, fué necesario someter a un ex8men psicolbgi
¢co a todo aspirante a ese puesto. Puede considerarse a --
Munstenberg, junto con Woods y Montrose, como los primeros
psic6logos que apreciaron la importancia de comparar los -

resultados de los tests con un criterio.

Scott, profesor de psicologia aplicada, bas&ndo~

se en el material obtenido por Woods, preparb la publica -

¢cibn del libro "Aportaciones a la Seleccidn de Vendedores"
convirtiéndose en un innovador de la Psicclogia Industrial

al establecer un modelo de préctica e investigacibén de se-

H
4

leccién.

Las investigaciones realizadas por Elton Mayo, -
en relacibn al rendimiento del trabajador, tanto en forma- ‘ W
individual como en su grupc de trabajo, han dado por resul
tado que en la acutalidad no sblo se de importancia a las-
aptitudes fisicas y mentales de los candidatos, sino que -
también se considera importante la actitud emocional del -
empleado hacia su trabajo, sus compafieros y organizacién.

Durante la Primera Guerra Mundial, los paises en
conflicto se vieron en la necesidad de superar al enemigo-
en el terreno mi}itax, para lo cual recurrieron a los psi—:,
cBlogos con el objeto de encontrar a los hombres més capa-;

citados para las ‘actividades bélicas. En Alemania se apli- .

R s e g e e




caron métodcs para medir la capacidad de percepcidn de so
nidos v de esta manera, los hombres poseedores de esta -
cualidad podian conocer con mayor anticipacidn las opera-
ciones deol enemigo.

Francia, en 1915, elegfa a los aviadores emplean
Ao métodos psicotécenicos, los cuales fﬁeron’adoptados des
pvu&s en Inglaterra. - V

Mientras tanto, en los Estadﬁs'ﬁnidds, el presi -
dente de la Asociacibn Psicolééicé'Amgpicaﬁé, Robert M. -

Yerkes convocd a una reunidn de emergencia para que los -

ps5ic6logos contribuyeran al esfuerzo b&lico. El consejo -

L.

Geterming elaborar una serie de érogramas
ejército, estuviera en condidibneé”dﬁfé}iminar a los indi
viduos mentalmente deficientes paté‘éiyéérVicio, clasifi-
-é&ndolos seglin su capacidad inteléétual y seleccionando a
los de mavor capacidad para el puesto de oficiales.

Se prepararon dos tests, el A para hombres cul -
tus ¥ el B para iletrados, obteniéndose resultados muy sa
tisfactorios. Poco después, se modificaron estos tests -~
dando por resultado los tests Alfa y Beta, que son usados
actualmente por la Armada Americana., Asi contribuyeron --
los psicb6logos a la seleccidn y destino de los reclutas,-
durante la Primera y la Segunda Guerras Mundiales. Tam -
bién se hizo el primer esfuerzo cieﬁtifico, para medir y-

elevar el estado de &nimo de las tropas con la ayuda de-

i iz
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psicb6logos militares.

Después de la guerra, la industria perjudicada -
grandemente, necesitaba reorganizarse y uno de los medios
de-que se valif para lograrlo, fué la seleccibn de los -~
hombres mis capaces. Asi, numerosas empresas europeas, es
tablecieron sus propias oficinas psicotécnicas para exami
nar a sus empleados, Las universidades de Europa y Esta--
dos Unidos, implantaron c&tedras para la formacién de pro
fesionales en esta &rea.

Puede decirse, gue el estudio de la psicologfia,-

que puedé ser definida como la ciencia del comportamiento

humano, data desde hace més o menos 100 afics, pero su --
aplicacibn industrial se inicié propiamente durante la --
Primera Guerra Mundial.

Su contribucidn inicial de mayor envergadura, en
cuanto a problemas de tipo administrativo, fueron las ~-
pruebas psicolégicas.

La industria comenz6 a interesarse en la psicolo
gia como un medic de seleccién de personal, pero no fué -
sino hasta la Segunda Guerra Mundial cuando empezaron a -

extenderse sus actividades al campo de los negocios.

g vt it
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LA PSICOLOGIA APLICADA A I.A INDUSTRIA.-

Si la psicologia puede ser definida como la cien
cia que trata del estudio cientifico del comportamiento,-

puede, por tanto definirse la psicologfa industrial como:

"La ciencia psicol6gica aplicada gque tiene por objeto el-

estudio del comportamiento humano en el trabajo y por ffn

el mejorar este comportamiento, haciéndolo mis satjisfacto

0
rio para el individuo y més Gtil para la sociedad” ¢ ).

El interé&s por la relacibn existente entre el --~

ser humano y su trabajo, ha ido acrecentindose cada dia.-

La definicidn que se did de Psicologfa Industrial, la --
aporta Siéﬁ&ﬁ_en el Prdlogo a la obra del mismo tfitulo de
Maier,*y ésﬁé’éxpresando claramente este interés.
'}ﬁljmismo autor menciona: "La Psicologfa Indus --
trial,‘cbmo‘la psicologia pedagbgica o la psicologia cli-
nica, es una ciencia aplicada, desarrollada a partir del-
frondoso tronco de la psicologfa general. Como toda cien-
cia aplicada, pretende utilizar unos conocimientos te8ri-
cos, conseguidos con la experiencia o la reflexibn, para-

resolver unos problemas concretos. En el caso de la psico

logia industrial, la base teérica es el conocimiento de -

la conducta humana en el trabajo y la situacibn a 1la que-v

pretenden aplicarse estos conocimientos"(ln.

;
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Los problemas .specfficos que los psic6logos in .
dustriales se ven llami«los a resolver, abarcan una gran-~
extensibn, desempenan sus labores en estos importantes -

campos: seleccifn de personal, cousultorfa, desarrollo y

antrenamiento de personal, encuestas de agtitudes, inves
tigacién de mercados, motivacibn del consumidor, investi
gacibn de comunicaciones, dindmica de grupos y otros.
No cabe duda, gque el terreno de la psicologia =
, . .
industrial es muy amplio, nuevas investigaciones segui ~
rén adelante y se encontrarén mds campos de accidn, valo
r&ndose més el trabajo y la produccién humana, en fin, -
se ve;é el hombre por si mismo y se obtendrén mayores sa
tisfacciones en el trabajo.
En pocos afios, México se ha visto invadido de -

despachos de psicologfa industrial, ya que, se ha desper

tado el interés en los ejecutivos por contar con perso -
nal especializado en la aplicacifn de las técnicas psico
l6gicas dentro de sus empresas, sin embargo; no se puede
negar que la técnica gque ha tenido més auge y mayor desa
rrollo en México, es la conocida como Seleccibn de Perso
nal,

El gran avance industrial de losg (ltimos 25 ==~
afios, organizado y dirigido hacia la produccién de gran-
variedad de articqlos y servicics, ha dado lugar a la ==

creacifn de miles de puestcs. que implicar una gran varie.
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1d de requisitos y las cualidades humanas necesarias pa-~
;a su ejecucibn, difieren grandemente de puesto a puesto.

Es necesario gue las empresas cuenten con los -
1

procedimientos adecuados para identificar a las personas-
que més se ajusten a los requerimientos establecidos en -
cada empresa para el desempeifio de los diferentes puestos. ‘ ,f
L,a Pgicologia Industrial, a pesar de su corta historia, -
Lt logrado grandes avances en la medicibn y descripcibam -.
we las alferencias individuales, ha perfeccionado una se- : -
rle de instrumentos gue se utilizan en la Seleccifn de - S
farsonal y otras 8reas, y que se conocen con el nombre de
2rémanes psicotécnicos.

La Seleccidn técnica de perscnal puede definir- -
s& Como @l conjunto de procedimientos y criterios gue se~-

nnn estudiado, desarrollado y puesto en préictica para ob-

’

rener la informacidn necesaria sobre una o varias perso -
ez, con el fin de elegir de entre un grupe de candidatos
<isponibles uno o un grupo mds reducidoc al que se contra-
Lz para desempefiar una determinada tarea.

La existencia de las diferencias individuales,-
constituye el fundamento de la Seleccidn de Personal, la-

wual comprende la aplicacifbn de diferentes técnicas; las-

tiue se utilizan con mayor frecuencia son la entrevista y-

las pruebas psicométricas.
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Una prueba psicol8gica es, en realidad, un mues
treo de la reaccién de un individuo, bajo condiciones que
han sido estandarizadas. Generalmente este muestreo es re
presentativo de una amplia drea de la actuacibn del indi-
viduo. Afios de experimentos cientificos han demostrado -
que la forma en que una persona contesta estas preguntas-
o "tests", est8 relacionada a su actuacidn en siguaciones
reales. La prueba psicoldgica representa una serie de ta-
reas que deberén ser ejecutadas por cada candidato bajo -
condiciones uniformes, indicando su habilidad mental, sus
intereses, sus habilidades y aptitudes.

El panorama que se presenta del desarrollo de -
la Psicologfa Industrial, es muy general; sin embargo, se
ha hecho notar el interés de los ejecutivos y directores-
de empresa por aplicar las técnicas psicoldgicas al medio
industrial, siendo la Seleccibn de Personel la que ha al-
canzado mayor impulso y aceptacién. No se puede negar, -
que todas estas técnicas han recibido un gran apoyo, y se
ha tomado consciencia de la importancia que representa pa
ra una buena administracién, el primer paso de la misma:~

encontrar a los hombrea adecuados para cada puesto.
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LOS SUJETOS, EL MATERIAL Y EL PROCEDIMIENTO

LOS SUJETOS ’ *
EL MATERIAL

EL PROCEDIMIENTO
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LOS SUJETOS.-

Los sujetos de este estudio formaban el personal
total a nivel obrero, de una empresa, en el Distrito Fede-
ral; pertenecfan a las cuatro 8reas gque integran el depar-

tamento de produccidn:

sy¢C

Maguinado

Hornos

Sub~estaciones

t

Para los propbsitos del presente estudio, no se-
tomaron en cuenta las divisiones por &reas, ya que se en -
trarfa en demasiados detalles, que no constituyen los obje
tives del mismo.

El grupo estaba integrado por 35 personas, del -

sexo masculino y cuyas edades fluctuaban entre los 18 y ---

los 31 afics. La mayoria de ellos hablian cursado la ensefian
za primaria, afin cuando un nfimero reducido de personas --
eran analfabetas. | ,
La clase socio-econfmica de los sujetos era baja
y el sueldo que percibian mensualmente era el minimo,
El total del personal de produccidn estaba inte-
grado por 38 obreros, con los cufles se inici6 la investi-

gacibn; sin embargo, se redujo el nfimero a 35 sujetos, por




que el resto dejaron de prestar sus servicios a la empre-
sa y no fué posible obtener su evaluaci&n de eficiencia.

Las fuentes de reclutamiento a las que recurria
esta empresa para contratar a su personal obrero, consis-
tfan en anuncios en el perifdico, bolsas de trabajo, soli
citudes hachas directamente o personas recomendadas por -
los mismos empleados.

El proceso seguido para su contratacibn, era el
siguiente: las personas reclutadas, llenaban una hoja de-
solicitud, a la que anexaban una fotografia. Pcesteriormen
te, las solicitudes eran analizadas por el Jefe de Perso-
nal quien después entrevistaba a los candidatcs. Las per-
sonas que a criterio del Jefe de Personal, llenaban los -
requisitos del puesto, eran entrevistadas por el supervi-
sor del &rea en que habfa alguna vacante. La decisibén fi-
nal de contratacibn, la tomaba cada supervisor.

Al realizar la investigacibn, se registrd, que-
la antiguedad laboral de los obreros en la empresa, osci-
laba entre 6 y 24 meses. Estos dato;, no se tomaron en -
cuenta para el anflisis y la interpretacién de los resul-

tados obtenidos.

. o
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EL_MATERIAL.-

El material utilizado para llevar a cabo la pre
sente investigacidn fué la Prueba de Beta Revisada de --

el
(l“{ aplicada al personal obrero y la Eva

Kellogg y Morton
luaci6n de Eficiencia disefiada especialmente para esta ém
presa, la cual calificaron los supervisores de acuerdo a-
su apreciacién respecto del rendimiento de sus traijago—
res.

En pdginas subsecuentes, en el inciso correspon
diente al Procedimiento, se explica el motivo por el cual

se eligieron los materiales mencionados. Agui, unicamente

se hace una descripcidén de los mismos.

PRUEBA BETA REVISADA.

Esta prueba es una modificacidn del grupo de -
Exa8men Beta de la Armada de los Estados Unidos, que fué -
desarrollada durante la Primera Guerra Mundial. Se usd pa
ra medir la aptitud intelectual ggneral de las personas -
que eran analfabetas o que no hablaban el idioma inglés.

Los autores Kellogg y Morton revisaron el conte

nido del test, a principio de la década de los treinta y-

en 1943, se prepar§ un manual revisado. A pesar de los =~

anos transcurridos, el test se sique usando frecuentemen-

te, se aplica especialmente en industrias masivas que em-
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plean personas con pocos estudios o cultura.

La prueba esti integrada por 6 sub-tests, a los
que precedé un ejemplo y algunos ejercicios de préctica,-
los cuales no son tomados en cuenta para la calificacién.

La administracidén de la prueba, se realiza de -
la siguiente manera:

Se distribuyen los folletos de ex8men, cuidando
que todos los sujetos tengan l&pices con goma. Una vez -~
que han puesto sus datos personales, el examina&or atrae-
la atencibn del grupo mostréndoles el ejemplo correspon -
diente, seflalandc la solucibn y leyendo en forma lenta y-
clara las instrucciones impresas en la parte superior de-
la pdgina. Posteriormente indica los ejercicios de practi
ca que estén debajo del ejemplo, para que cada sujeto lo-
realice individualmente.

Las instrucciones impresas pueden repetirse si~-
los sujetos no compréndieron la primera explicacibn, pero
no deben darse explicaciones verbales adicionales. Para -
la solucidn de los sub-tests no debe darse ninguna clasej
de ayuda. Las p8ginas del folleto s8lo deben pasarse cuan
do lo indique el examinador.

Existe un tiempo lfmite para la realizacifn de-

cada sub-test, para ésto, se utiliza un cronbmetro. Los -

tiempos que se dan para la ejecucibn de cada sub-test, -~

son:
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Sub-test 1 1 1/2 minutos
Sub-test 2 2 minutos
Sub-test 3 3 minutos
Sub~test 4 4 minutos
Sub-test 5 2 1/2 minutos
Sub-test 6 2 minutos

Como se dijo anteriormente, esta prueba consta -
de 6 subtests, a continuacifn se explica en qué consiste- -
cada uno de ellos:

Sub-~test l.- Laberintos.- Consta de cinco labe -
rintos, que el sujeto tiene gue resolver, sefialando con --
una linea el camino més corto a seguir, La calificacidn -~

médxima obtenible en eSte sub-test, es de 10 puntos.

Sub-test 2.- Claves.- Estéd formado por %0 casi--
llas, en las que aparecen diferentes simbolos y a cada uno
de ellos corresponde‘un nlmero diferente. El sujetc tiene-
gue anotar el nfimerc correspondiente, gui&ndose por el --

ejemplo. En este sub-test, se pueden acreditar hasta 30 -

puntos.

Sub-test 3.- Figuras Incorrectas.- Estd compues-~
to por 20 cuadros que contienen 4 figuras cada uno, una de
las cudles es incorrecta, se le pide al sujeto gue marque-

con una X la figura que considere erronea. La calificacién

méxima a obtener, es de 20 puntos.

'
¢
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Sub~test 4.~ Disefio de cuadros.- Est& compuesto~
por 18 cuadros, en los que aparecen diferentes figuras geo
m8tricas, y el sujeto debe dibujarlas en una superficie --
cuadrada, de tal forma que gquepan exactamente. Se acredita
un. punto por cada respuesta correcta, y el méximo.de puntos

es de 18,

Sub~test 5.~ Completér Figuras.- Consta de 20 fi
guras a las que les falta una parte, el sujeto tiene*gue -
dibujar la parte faltante en cada dibujo. El mdximo de pun

tos obtenible es de 20.

Sub-test 6.- Cotejamiento de Nfmeros.- Esti for-
mado por 2 columnas en las gque aparecen una serie de dibu-
jos o nlmeros. El sujeto tiene gue sefialar con una X, cuan
do existe alguna diferencia en las series; analizédndolas -

por pares. La calificacibn mixima es de 25 puntos.

Los puntos obtenidos en cada subtest, se convier
ten a puntaje pesado. Estas calificaciones, se suman, para
obtener el coeficiente intelectual. Para esto se utilizan-
las tablas de los autores antes citados.

A fin de que se conozca con mayor objetividad es
ta érueba, se anexa un folleto de ex&men igual al que se -

utiliz6 con el personal obrero de esta empresa.




REVISED BETA EXAMINATION

Preparep by C. E. KELLOGG, Ph. D,

Asmsociate Profewsor of Prychology, McGill Univenity.

AssisTep by N. W, MORTON, Ph. D,

Lecturer in Psychology, McGill University,

Raw  Weighted
Score Score
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e EJEMPLO:

Seiiole el comino més corto de lo flncha de o izquierda
o la Hlecha opuesta {a la derecha) pero no cruce ninguna
de las lineos y no levonte el I4piz.
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Siga las instrucciones

-4

Pt ottt e st

2




vt i s o e s 5

EJEMPLO:

QObserve usted que hoy 6 cvadios; en cada cvadro hoy
un dibujo y debajo de cada dibuje hay un nimero. Anote
debojo de cado dibujo el nimero quo corresponde ol
ejemplo.
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Anote debojo de coda simbolo of numero que correspon.
de en el modelo

Listo...1 Comience |
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EJEMPLO:

Tache con una X la figura incorrecta en cado cuadro.




Siga Las instruceionns del ejemplo.
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EJEMPLQ:

Dibuje dentro da codo cuadro de la darecho, coma colo-
coria los piezos gue estén o lo izquierde parc que que-
pan exaclomente,

&
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EJEMPLO:

Obsorve usted que en los cundros que estdn abojo huce
folta una de los partes. En el ejemplo 1y 2 estén refor.
zadas, hage usted lo mismo con las siguientes figuras.
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Siga los instrucciones del ejemplo

Listo. ..} Comiencel

po e
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EJEMPLO:

En cada extremo de lo lineo de puntos hay una figuro o " -
nimero, marque sobre la linea con una X, cuondo las fi- T
guras sean diferentes.

£
A
N
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i crecmcsmnnen
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fremnamsssens

850 ............ 650

/p\a 658049...5......'...l650849
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/" Sigo las imtrucciones del ajemplo.
’ listo . .. i Comience |

P R Y s

..............

...............
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crcesmrennneues $
04 ............0a&a

030............080
AvVD, . .....598
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§5190 .....oooenennnnnn. 55102
482001 .................... 462001
1004888 ............ 1004008
5000185  ............, 59012584
BESITRO0Z ............ 881879002
681027504  ............ s8l02780s
2499901854 .,..... cie. 2400901884
2261050810 ............ 2261650810
11008227 ............ 2011088227

818377752 ............ 318871158
1012088567 ..........., 1019088587

7166220988 ..........., 7162220088
BITTO2844D ............ BITTC83840
408872668 ............ 488672008
0104520008 ......... ... B194520008
3484857120 ............ 3484657210
8388172856 ............ 8381722556
8190168671 ............ 8120168671
611848879 ........ v TOTLI043870
38357280164 ... ... veee.. S6B57289164
8816002841 ........ oo, BB1900281
0571018084 ...... crer.. 8571018084
STTOTONIS ........... SeTIVIGSTIY
39008126557 ............ 20008126657
75658100808 . ........... 75658100008
41181900726 ............ 41181000738

sdes0%0017 ..... ceoees. 0548990871



EVALUACION DE EFICIENCIA.

2

En relacifén con el instrumento utilizado para -
evaluar la eficiencia del trabajador, resulta de interés-
revisar el conceptolque expone Maier al mencionar que -
"Cuando la productividad de un hombre depende de una di -
versidad de ocupaciones, es imposible utilizar procedi --
mientos cuantitativos puros" (131 Es decir, mientras ma -
yor es el nGmero de factores gque caracterizan un pubsto -
determinado y mientras més complejo es el control de los-
mismos, la dificultad de evaluar se torna mds evidente. -
Suele entonces recurrirse a los juicios humanos, aunque -
éstos estén siempre sujetos a error.

Se han hecho intentos por minimizar los errores
de juicio que lleva implicita toda evaluacidn, realizada-
mediante la apreciacibn que tiene un individuo acerca del
trabajo de otros. A pesar de é&sto, dicha valoracibn nunca
podrd ser exacta, solamente aproximada. Es innegable, que
este sistema presenta muchas limitaciones, sin embargo, -
se traté de minimizar los posibles errores, entrenando a-
los supervisores sobre el manejo de la evaluacién de efi-
ciencia.

En el inciso referente al procedimiento, se ex-

plican las caracteristicas y limitaciones de este siste -

ma.,
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La hoja de evaluacién Jde cficiencia que se dise

A6 para esta empresa, es una escala de valoracidn, que se
basa en la confrontacidén de cada trabajador con un estan-
dar previamente establecido. Para ello se determind una -
cama de comportamientos respecto a cada uno de los facto
res apropiadcs para la evaluacidn de la eficiencia. El va
lorador estimd, para cada uno de dichos factores, en qué-
urace Ge actuacidn estaba situado el trabajador. A cada -
S e

grado, correspondia una puntuacién, la cual_sé suhé‘y se-
ohtuve una calificacién fihai q§é expfééaLiéﬁp&idfé§i557~

3lobal de cada empleado.

Se determinaron 8 factorés para ser"evalﬁadds,-

previamente, se habfian eatudlado todos los factores que -
se considerd poarian estal 1nvolucrados en la ef1c¢enc1a—

cel trabajador. Flnalmente, se sele CLOnaron aq‘ellos, cu

ya Loportancia era preponderante
trabajo en esta empresa.
A cada factor;5Sé¥l

puntos, dividida en 6 grado'

de la valoracibn, . a cada fact 'correspon_i un. porcenta

je diferente, de acuerlo a la rplevanc1a que se les daba-

en el depar tamento de.produ0016n.
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Los porcentajes correspondicuntes a cada factor-

fueron los siguientes:

1.~ Cantidad de trabaijo

2.~ Habilidad para seguir instrucciones
3,~ Desperdicio

4.~ Puntualidad y asiduidad

5.- Apego a normas establecidas

6.~ Calidad de trabajo

7.~ Cooperacién

8.~ Limpieza y orden

Se anexa una de las hojas de evaluacidn de efi-

ciencia gue se elabord, para ser calificada por los super

visores.

30%
20%
15%
10%

10%

£
I3
¢



TVALLACION DE EFPICIENCIA

Lvatuocidn correspondiente al mes de

sosbre del trabajador

PERSONAL OBRERO

de

1971

“uesto gque ocupa

Tienpo en el puesto

Tyaleo actual §

Tiempo en. la empresa

Depto. de

" PERFIL DE EFICIENCIA

| LNTIDAD DE TRABAJO
{.57LIDAD PARA SEG. INST.-
SLEPURDICIO (MRT. Y KTAS.)

CUNTUALIDAD Y ASIDUIDAD

UNGT A NORWAS ESTABLECIDAS

L ALIDAD DE TRABAJO
COGFERACION '

LI TRZA Y ORDEN - - 000

wsnure del Supervisor

A

B

1520 25

- Firma _

‘Ueilice el dorso de esta hoja para hacer todas aquellas-

L FSOnAal

30
18
12

12
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EL PROCEDIMIENTO.~-

Como ya se dijo en capftulos anteriores, a soli

citud de la Empresa X, S. A., se elabord un sistema de sg¢

-

leccifbn psicotécnica de personal obrero. Para lo cual, se
disené un programa de trabajo que incluyd las siguientes-
etapas:
1.~ Anélisis y observacibn de las tareas.
2.~ Concentracidbn y tipificacién de los puestos
observados.
3.~ Conversibn de puestos tipo a lenguaje psico
métrico.
4.~ Disefio de un instrumento para evaluar rendi
miento.

5.~ Comparacifn entre tests psicométxicoé y eva

luacibn de eficiencia.
A continuacibn se explica en qué consgistid cada
una de las diferentes etapas de gue consta este programa-
de trabajo, para dar a conocer con mayor precisidn el pro

cedimiento que se siguid para la elaboracidn de esta te -

sis.

1.~ An8lisis y observacién de las tareas.

Se consider6 gue el primer paso a seguir para -
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la implantacidn del sistema de seleccidn en esta empresa,

era observar y analizar las tareas que realizaba el perso

nal a nivel obrero, con objeto de poder determinar qué ca

racter{sticas psicolbgicas eran fundamentales para el de-
v
sempefic de sus tareas.

Se observaron todas y cada una de las tareas -~

\

gue se realizan en el departamento de produccibn, dicha -

observacidn, se realizb en las cuatro &reas gue integran-

este departamento.
-8y C

- Maguinado

..ac:.ones

Antes de realizar la observacibn, se recolecta-

ron las descripciones de puestos manuales de las &reas -~

mencionadas.

Se considera necesario anexar a cont1nuac16n -

una de las descripciones de puesto que faeron utlllzadas,

para hacer més precisa la compren316n del proceso que se-.

siguid en esta etapa.

R i A B

4
¥



DESCRIPCION DE PULESTOS MANUALLS

DEPARTAMENTO: S y C .
TITULO DEL PUESTO: Operario de la. Cortacircuitos
SE REPORTA A: Supervisor (56lo en ensamble final)

AREA: Cortacircuitos

v

b

DESCRIPCION GENERICA:«Ensambla_tubd,,lo barrena;’lé'colo—

ca remaches, lo etiqueta. .

Ensambla bisagra.
Ensambla el contactoisuperior.

Ensambla las partes y

paca el cortacircuitos.

DESCRIPCION ESPECVT}I:F”I‘CI\';“ A
rior con cilindro hi&réﬁl
les. S
Barrena 4 hoyos, 2 en‘dad rr ‘eyhace 4 remaches,
lo limpia, le coloca_léfetiqueta |
Coloca la tuerca mulétégdayy 1 ,ié bisagra.

Ensambla remachando el tu

Remacha el cuerno con éopo;te e ‘coloca resdﬁﬁe y lo re-
macha al contacte. | u
Ensambla contacto superior, bisaééé'y&tUbo a la percha --
guedando ya ensamblado el cortacircuito.

Empaca el cortacircuito en cajas de cartén, empacando tam

bién dos partes de metal.

s
-

-



OPERACIONES PERIODICAS: Ninguna

~OPERACIONES EVENTUALES: Colabora en la seccibn de fusi --

bles.

RESPONSABILIDADES POR EQUIPOS Y PROCESOS: El material que

usa: cobre y porcelana que es frégil.

RESPONSABILIDAD POR MATERIALES O PRODUCTOS: El cortacir -

cuito ya terminado durante su empaque.

RESPONSABILIDAD POR LA SEGURIDAD DE OTRAS PERSONAS: Traba

ja solo.

e i
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2.- Concentracibn y tipificacibn de los puestos

observados.
Después de haber analizado todas y cada una de-
las tareas de produccibn, se procedid a agruparlas por - é
niveles de complejidad, tomando como base los siguientes ni

factores: 4l

Variedad de la tarea.

Complejidad de instrucciones recibidas.,

Complejidad manual.

Complejidad intelectual. ?
Una vez agrupadas, las tareas fueron valoradas- é

y clasificadas por "grupos de habilidad". Al final, fue-

ron consideradas las "habilidades tipo", es decir aque -

llas aptitudes que englobaban todas las tareas observa -

das. Se encontrd que todos los puestos requerian para su

desempeno el uso de habilidades tales como: coordinacién

motora tanto gruesa como fina, coordinacibn viso-manual,
capacidad de atencién, etc. Es necesario aclarar, gue se

entenaié como "

puestos tipo" aquellos en que se realiza-
ban actividades similares en cuanto a movimiento y uso -
de habilidades. Al decir ésto no se hace referencia al -

concépto de puesto en cuanto al trabajo especifico que -

realizaban, sino en cuanto a las habilidades que ponian-

en juego en el desemperio de sus labores.
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3.- Conversibn de puestos tipo a lenguaje psi --

cométrico.

Una vez definidas las "habilidades tipo", se lle

g6 a la conclusiln de gue era necesario utilizar una bate

RN N

ria de tests gque englobara las siguientes habilidades:
- Capacidad de anticipaci6n {
- Habilidad para seguir instrucciones
- Percepcifn de detalles
~ Capacidad de anélisis
- Habilidad para cotejar trabajos, de acuer-

do a especificaciones.

Despu@s de haber convertido las "habilidades ti-
po" a lenguaje psicométrico, se procedid a la eleccién de
una prueba que englobara las 5 aptitudes menciconadas, ha-
biéndose elegido el sistema de tests BETA REVISADO, de -
Kellogg y Morton. 4)

Se eligib este test ya que, se consider6 que me-
dfa las aptitudes regueridas, por otro lado, se pensd que
era un test de f&cil manejo y répida aplicacibn. Ademfs -
de gque, como es un test no verbal, podia aplicarse a suje
tos analfabetos o con poca preparacifn y escolaridad, co-
mo sucedid con algunas de las personas gque formaron parte

del grupo estudiado.
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En los pérrafos referentes al material utilizado
para llevar a cabo el presente trabajo, se explic6 deta-~
. 1lladamente la forma de aplicacibn y calificacién de la -
prueba Beta Revisada.

Sin embargo, se considera importante hacer men -
sibn de las funcicnes especificas que mide cada uno de -~

A% los seis subtests de gue consta.

. | - Sub-test 1 LABERINTOS.

Para medir la Capacidad de ANTICIPACION.
A% ~ Sub-test 2 CLAVES.  ’ '_7 ,
. Para medir la habilidad péra seguifiiﬁSTRUCCIONEg

i - Sub-test 3 FIGURAS INCORRECTAS. I 7

: Para evaluar la capacidad de JUICIO PRACTICO. -

- Sub-test 4 DISENO DE CUADROS.

Para medir la capacidad de ANALISIS. - V : ’k

- SBub~test 5 COMPLETAR FIGURAS. | |
Para medir la PERCEPCION DE DETALLES.

~- Sub-test 6 COTEJAMIENTC DE NUQEROS.

Para medir la habilidad: para COTEJAR TRABAJOS, -

de acuerdo a especificaciones.

La aplicacifn de la prueba se llevd a cabo en el
comedor de la empresa, con grupos de diez sujetos para fa
cilitar el control de los mismos en cuanto a la compren -

sibn y cumplimiento de las instrucciones. Se siguieron las




normas de aplicacién que dan Kellogg y Morton en el manual
correspondiente.(ls)

Previamente, se habfa solicitado a los superviso
res de cada &rea, el permiso para que su personal pudiera
distraerse de sus labores mientras se llevaba a cabo la -
aplicacién de la prueba, dado que ésta se efectud a horas
hébiles y en esos dias, las necesidades de produccién --
eran muy elevadas. Por otra parte, a los obreros se, les -
didé una explicacidn acerca del objetivo de dicha aplica -
cidn, haciéndoles saber que la informacidn recibida por -
medio de los resultados de la prueba, no influirian en --
ningln aspecto en su trabajo. Se les dijo tambié&n que es-
ta era una etapa mds que se tenia que seguir para llevar-
a cabo el trabajo que se estaba realizando. Una vez termi
nada la aplicacibn e las pruebas, se agradecid a los su-
pervisores y a los obreros la cooperacidn y atencidn que-
habian prestado.

Posteriormente, se procedib a la calificacién de
las mismas, para lo cual se utiliz6 el criterio de los au
tores del test Beta Revisado(lek y mediante las tablas de
conversibén, se transformd el puntaje bruto a puntaje pesa
do, obteniéndose también el Coeficiente Intelectual de ca

da sujeto. Se encontrd que &ste fluctuaba desde un CI= 68

hasta un CI= 111.




4.~ Disefo de un gigtoma pard evaluar randimiento

2l revisar la bih:iicurafi{a referente a los mé

todos utilizades para la evaluacldn del rondimients en el-

Lrapato, @e encontraron los siguieantes:

1.- Datos_de Produccibn.

. Este siscema, se basa on hechcs de~naturaleza
cuantitativa, gue pueden ser tomadus. olractdmente ‘de datos’
proporcicnados poy los dlLerertes decd LamentOS-cvpor la -
direccidn de la empresa. EL prcblema qUu presenta, es gue-
no pueden ser ap?zcaaos cuando la 3uthlddd no es 1nd1v1~-

traves de un -~

dual, s6lo cuandc se.reallza en. aqu1po, é’
plan de frabajo predeterminaao‘ En. él casoide esta empresa

iado que las acalyzdades se efectﬁan en forma 1ndlv1dual,

no procedié el uso de este metodo.."

2.- Datos P

Estos. ¢
cién, no tanto la cantx, _,cel trabajo, sino més
bien se le da lmportan01a'a una serie de factcres como son
auseﬂxismq, antigiedad, proporcidn de avance, tiempo de en
trepamiento, accidentes y otros. Como no se contaba con el

registio de estos aspectos, no se creyd prudente aplicar -

=s5te si

T
'J
Ui

Tema.




3.- Juicios de Otros.

Cuando el cometido de una investigacidn es obte-
ner la validacién de un test, el sistema m&s frecuentemen-
te utilizado es el de recurrir a los juicios de los super-
visores, ya que, en la mayoria de los casos no es facil --
mantener registros individuales.

A pesar de que este sistema es el que se utiliza
con mayor frecuencia, presenta algunas limitaciones taldes-
como diferencias entre los calificadores y efecto de halo,
de las cuales se hace una breve descripcibn, pues como es-
te fué el sistema utilizado en este trabajo, se considera-
importante el gue se conozcan con mayor detalle.

Diferencias entre los calificadores.- El1 proble-
ma principal que se presenta es el de la subjetividad, - -
pues en cualquier valoracidn de este tipo, se puede refle-
jar el temperamento del calificador; por otro lado, la des
cripcibn que se haga acerca del trabajo que realiza el em-
pleado, no significa lo mismo para los diferentes califica
dores. Asi mismo, si a dos calificadores se les pide que -
describan el trabajo de un empleado como bueno, regular o-
malo, se obtienen respuestas diferentes. Afin en aquellos -
casas en que los dos hayan tenido la oportunidad de obser-
var simultaneamente el trabajo del sujeto, ademis de que -

los términos utilizados en la valoracién pueden significar
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cosas distintas para las personas que califican dicho tra -
bajo.

Efecto de halo.- Se ccnoce como efecto de halo la
tendencia que sigque el supervisor a calificar m8s o menos -
al mismo nivel, los diferentes factores que componen una =~
evaluacién del rendimiento en el trabajo, sin tomar en con-
sideracibn el cbmo se llame ese factor en particular y lo -
gue realmente trate de medir. .

Dadas las dificultades que se presentan, para evi
tar tanto la subjetividad como el efecto de halo al utili -~
zar este sistema, es aconsejable que a las personas que va-
yan a llevar a cabo la evaluacibn de éficiencia, se les ex-
plique en forma amplia su impor&ancia ; asf como los dife -
rentes factores a calificar v qué es lo que se pretende me-
dir con cada uno de ellos, poniendo las valoraciones en tér
mino par para evitar lo mds posible la tendencia central y-
para minimizar hasta donde se pueda las dos principales li-
mitaciones que presenta este sistema.

4.~ Muestras de Trabajo.

Este sistema s6lo se puede utilizar cuando todas-
las personas a calificar realizan una tarea idéntica, siem=-

re y cuando una porcibn de trabajo se pueda poner por sepa-

las personas que la realicen. Este sistema no se eligi8 co-

rado como estandar, de tal forma que se pueda pedir a todas |

mo medida del rendimiento porque los obreros ?ertenecian a-




diferentes departamentos y por lo tantoc realizaban diver -

sas labores.

Una vez estudiados los métodos antes descritos y
valoradas sus ventajas y desventajas, en relacibn con el -
objetivo para el que se destinaban, se consider6 como el -

m&s adecuado el sistema conocido como Juicios de Otros.

Se prbcedié al diseno de una escala de evalua --
cibn de eficiencia, para lo cual se integré un comit& for-
mado por el Jefe de Produccibn, el Gerente de Personal y -~

los asesores que realizaron la presente investigacidn, ha-

biéndose utilizado un sistema de valoracibn por puntos. Se

eligieron ocho factores:

- Cantidad de trabajo

~ Habilidad para seguir instrucciones

il - Desperdicioc (material y herramientas)

- Puntualidad y asiduidad

- Apego a normas establecidas

- Calidad de trabajo
- Cooperacibn

- Limpieza y orden

Se determinaron estos factores por considerar que
englobaban aspectos comunes del rendimiento en el trabajo -
correspondientes a los departamentos en que laboraban los -

sujetos del presente estudio. Cada uno de los ocho factores
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se dividi6 en 6 grados, habiéndose decidido utilizar un né-
mero par de grados, con objeto de evitar el efecto de ten -
dencia central en los calificadores, efecto que se explicé-
en pérrafos anﬁeriores. |

Se elabord un instructivo para la evaluacibn de -
eficiencia, el cual se distribuy® entre los supervisores de
la f&brica, después de una sesibn de entrenamiento encamina
da a enseflarles a manejar la hoja de evaluacidn de.ef;cien;
cia. |

A cada supervisor se le proporciond un instructi-

vo que a continuacibn se reproduce para hacer mds comprensi

i

ble el proceso que se siquid en esta etapa.

e e
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INSTRUCTIVO PARA EL MANEJO DE EVALUACION DE EFICIENCIA

El presente instructivo tiene por finalidad ayu -
dar al supervisor a evaluar la eficiencia de su personal, -
con el mayor gradé posible de objetividad y sistematizacifn
Ha sido elaborado para que la empresa pueda contar con ele-
mentos de juicio, gque le permitan en un momento dado enten-
der las necesidades del supervisor,por lo gue al renglén de
recursos humanos corresponde. *

Es muy importante sefialar que este sistema estd -
sujeto a errores, y que las medidas que nos brinda no son -
exactas, sino aproximadas, ya que, al evaluar el trabajo\ﬁe
una persona intervienen una cantidad de factores que a ve -
ces no podemos controlar. Sin embargo, con todas las limita
ciones del caso, la empresa considera que es preferible te;
ner una im&gen aproximaﬁiva de la eficiencia de cada indivi .
duo, a no tener ninguna. No gueremos escatimar esfuerzos en
proporcionar toda la ayuda que sea necesaria, con objeto de
mejorar nuestras herramientas de trabajo.

Tomando en cuenta gue son los supervisores nues ;
tras fuentes de informacidn, rogamos a los jefes de nues --
tros obreros que procuren seguir al pie de la letra las ih-
dicaciones que damos en este instructivo, para reducir al -
minimo los errores de la calificacién de cada uno de Susg'f‘

hombres. Confiamos en que la cooperacifn que nos sea brindg 

S

e
e e o
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1l.-

da por parte de ustedes, facilite el alcanzar los objeti-
vos que nos hemos propuesto. Para ello, les rogamos tomar

en cuenta los siguientes pasos:

Reina el suficiente nlmero de hojas de eva -
luacibn de eficiencia, tantas como hombres -
tenga Ud. bajo su mando. Si no tiene Ud di -
chas formas, puede solicitarlas en el Depto.

de Personal.

Para cada trabajador, llene Ud los datos que
se le solicitan en la primera parte de la --
forma (nombre del trabajador, puesto que ocu

pa, tiempo en el puesto, etc.)

Una vez que haya Ud. terminado de llenar la-
primera pérte de la forma, en todos y cada -

uno de sus trabajadores, puede empezar a lle

nar el "perfil de eficiencia" de cada uno de-

ellos, de la sigquiente manera.

3.1.- Lea en este instructivo en qué consis-

te el factor CANTIDAD DE TRABAJO, que-
es el primero que deberd Ud. llenar en
cada una de las personas a calificar.-
" Haga una 'lectura muy cuidédosa, fijén-

dose muy bien en las frases que corres

T SRR




3.2.-

ponden = cada una de la:z ‘etras que ~-
formar “a escala (&, W, U, D, E, B, )

de este factor.

Después, tome la Tor:a de evaluacibn -

de eficiencia de la primsra persona =

que va Ud. a cali

un circulo el nGme“O

an el factor-

"Cantidad de Trabéfa*’ken @l protocclo
de evaluacién de la pérsoﬁa). Haga lo-
mismo con todasz las dewfs personas; pe
ro exclusivamente <n el {actor Canti -
dad de Trabajo. £i Iuzran ¢inco sus --
trabajadores, debert iid. nulificar a -

los cinco en el wriwny [ac.oz.

‘J;fqué'se encuen
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3.3.- Una vez que todos han sido califica -
dos en el primer factor (Cantidad de-
Trabajo), haga lo mismo con el segun-
do factor (Habilidad para seguir Ins- é
trucciones). Lea cuidadcsamente en -
qué consiste. Decida a qué frase se -
parece mds la actuacitin de cada perso
na, y qué letra es la que acompaha a-
dicha frase. Encierre en circulo el =~
nGmero que se encuentre abajo de la -

letra que representa la frase, etc.

3.4.~ Continfie haciendo lo mismo con los de
més factores. RECUERDE QUE DEBERA UD- }
CALIFICAR FACTOR POR FACTOR Y NO PER-
SONA POR PERSONA. En lugar de que una
persona sea calificada en todos los -

factores, el calificar a todos los su

jetos en un solo factor disminuye los

midrgenes de error en la calificacién.

3.5.- Al final, asegfirese que todas las per
sonas han sido calificadas en todos -

los factores.




Sume el total de puntos de cada persona. La-
suma deberd hacerse tomando en cuenta los nG
meros encerrados en circulos. El total debe-
ré anotarse en el protocolo de evaluacién, a

un lado de donde se lee Calificacibn

Escriba Ud. su nombre y su firma en los éspa

cios respectivos.
. -

Volﬁee lé'hoja y escriba en la parte de -
atréé todo aquello que, a manera de observa-
ciones, considefe Ud. conveniente hacer so -
bre el trabajador. Ademds de la calificacidn
es importante que Ud. manifieste y exprese -

sus opiniones sobre cada uno de sus hombres.

Los factores que va Ud. a calificar en cada uno-

de sus hombres son ocho:

1.~ CANTIDAD DE TRABAJO _

2.~ HABILIDAD PARA SEGUIR INSTRUCCIONES

3.~ DESPERDICIO DE MATERIALES Y HERRAMIENTAS
4.~ PUNTUALIDAD Y ASIDUIDAD

5.- APEGO A NORMAS ESTABLECIDAS

6.- CALIDAD DE TRABAJO

7.- COOPERACION

8.- LIMPIEZA Y ORDEN

T e S A e
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¢ .
CANTIDAD DE TRABAJO

Realizd durante el mes un 30% o menos, de la produc -

cibn que le corresponde hacer.

‘Realizd durante el mes entre un 35% y. un 45% de la --

produccidn gque le- cdrresponde hacer.

Realiz6 durante el mes entre un 50% y un 60% de la --

produccién que le correspphdé?h"er"

Realiz& durante el mes éhﬁr¢ ﬁ‘ 5 de la --
produccién que le corresponde hace
Realiz6 durante el mes ehtfe7 de la —~-

produccidn que le correspoﬁdé,haéér;
Realizd durante el mes un 95% o m&Sy‘de la produccidn

que le corresponde hacer.

HABILIDAD PARA SEGUIR INSTRUCCIONES

PESIMO. Dificultad excesiva para seguir instrucciones
Definitivamente no se puede confiar en su trabajo.

INSATISFACTORIO, Notorias dificultades para poner en-
priactica las instrucciones que se le dan. En términos

generales su trabajo es malo; poco confiable.

NORMAL. Aungue le cuesta trabajo poner en préctica ~-

las instrucciones que se le dan, su trabajo se consi-
dera medianamente confiable. Necesita poner especial-~

atencifn en mejorar su trabajo.

bR U DA A
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D.- NORMAL. Le es relativamente sencillo poner en précti-
ca las instrucciones que se le dan, aunque con alguna
frecuencia necesita de mayores explicaciones. Su tra-

bajo tiende a ser confiable; pero necesita mejorarse.

4
7
i

i
'

E.- SUPERIOR A LO NORMAL, sin ser sobresaliente. Aprende-
con facilidad y sdlo eventualmente tiene necesidad de ;
que se le aﬁplien algunas explicaciones, por lo que -
su trabajo eﬁyconﬁiéble en términos generales. |

F.- SOBRESALIE&TE.‘ﬁcne'éh étéctica en un tiempo«limite -

las 1nstrucc1ones que se 1e dan, ‘por lo que puede con

fiarse constantemente en su trabajo.

DESPERDICIO (DE MATERIALES Y HERRAMIENTAS)

A.- MUY DESCUIDADO. Con suma facilidad echa a perder mate
riales, o causa frecuentes desperfectos a las miqui -
nas o herramientas con que trabaija.

B.~ DESCUIDADOQ. Con alguna frecuencia ocasiona desperdi -
cio de materiales, o descomposturas en herramientas o
maguinaria.

C.~ MEDIO. Eventualmente ocasiona desperdicios, o descom-
posturas en maguinaria o herramienta.

D.~ NORMAL. Nermalmente no ocasiona desperdicios de mate-
rial, ni descowposturas en herramientas o maquinaria;

pero no es particularmente cuidadoso.




PUNTUALIDAD Y ASIDUIDAD.. -

CUIDADOSO. Se esmera en onrovechar los materiales y -
en dar un uso adecuado a las herramientas y maguina -
ria, sin ser sobresaliente.

MUY CUIDADOSO. Ademds de esmerarse en aprovechar los-
materiales utilizados y en dar un uso‘adecuado a las-
herramientas y maquinaria, se responsabiliza por cui-

dar el buen estado de éstas.

Tuvo 3 faitas, 6»dé;ll ablzprqﬁﬁrQOs}Ldurante el mes.

Tuvo 2 faltas, 6 de 9 a lOfréférdbé;]durante el mes.

Tuvo 1 falta, 6 de 5 a 8 refé@ﬁo aggante el mes.

Tuvo 0 faltas, pero de 2 a 4 retardos, durante el mes.
Tuvo 0 faltas, con un sélo-reﬁardo, durante el mes.

Tuvo 0 faltas y O fetardos, durante el'mes.

APEGO A NORMAS ESTABLECIDAS.

A.-

DEFICIENTE. Persona francamente desadaptada. Viola --
cibén constante a las normas y reglamentos de la empre
sa. Amonestaciones frecuentes y/o suspensibén de 3 a 8
dias.

INFERIOR. Persona que crea problemas por no saber --
ajustarse a las normas de la empresa. Hubo necesidad-

de amonestarlo y suspenderlo 1 dia.

‘
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CALIDAD DE TRABAJO.

C.-

R s tsvomy o ppaters

- MEDIO. Tiende a no ajustars: a las normas de la empre

sa. Hubo necesidad Jde amonestarlo en 2 ocasiones,
NORMAL. Tiende a ajnstarse a las normas de la empresa.
3in embargo, hubo necesidad de amonestarlo por alguna
violacifn al reglamento.

SUPERIOR A LO NORMAL. Generalmente se apega a las nor
mas establecicad por la empxesa, no oca810nan&o pro -
blemas significativos en lo que se- refiere al regla -
mento. | '

SOBRESALIENTE. Invariéblémehﬁe se épega‘é las néimas~
establecidad por la empresa. Respeta los regiaméntos-:

en toda ocasidn.

cibn y de advertlrle, que de no mejorarse ’t:emih:'ﬁquew

dejar el puesto.f

Se le dificul cé reallzar el trabajo con la precx516n—
y el cuidado 0?191&08 por las normas de calldad. Se -

le reyresd produccxén en cantldad szgnlflcativa y hu-

bo necesidad de v1gllar estreciamente su actuacidn.

Se le dificulisz realizar el ir:bajo con la precisifn-




y el cuidado exigidos por las normas de calidad. Se le
regresd produccidn, en poca cantidad; pero hubo necesi
dad de repetirle instrucciones.

D.- Realizd frecuentemente el trabajo con la precisién y -
el cuidado exigidos por las normas de calidad. Se le -

regres6 produccibn, perc en una cantidad poco signifi~-

cativa.

E.- Realizd usualﬁéﬁ£e éiﬁfiébéﬁo”éch*
cuidado exigidos por
regres6 produccidn e

hizo observar muy le

Constantemente tiene pretextos para no cooperar.
B.- Fuera de sus responsabilidades normales de trabajo, =--
frecuentemente se resiste a realizar lo que de &l se -

solicita, y cuando llega a cooperar, lo hace de mala -

gana.




C.- TFuera de sus responsabilidades normales de trabajo, -
tiende a resistirse para realizar lo que de &l se so-
licitr. A wveces coopera, pero prefiere no hacerlo.

D.- Fuera de sus responsabilidades normales de trabajo, -
suele estar dispuesto a realizar parte de lo gue de =~
él se solicita, aunque a veces dice tener motivos jus
tifircadeog para no hacerlo: pero muestré disposicién..

E.- Fuera de sus responsabilidades normales. de trabajo, -
realiza gran parte de todo aquello que_dévél se soli-
cita, sin resistencias, ni. jusfifidééibnes.,ff“

F.- Fuera de sus resncnsabllldades normales de trabajo, -

realiza con entu51asmo todOfaquello que de (3% se 5011

cita, 51n‘resistenc1as n1 jvstlflcac1ones

LIMPIEZA Y ORDE

sucia y desordenada.

C.- El orden y la limpiéza

los. Limpia y ordena’ su &rea




D.~ El1 orden y la limpieza en su trabajo tienden a ser po-
sitivos. Suele limpiar y ordenar su &rea con frecuen -
cia, pero a veces descuida este hébito, debe mejorarse

E.- E1 orden y la limpieza en su trabajo son positivos. -

Constantemente se preocupa por limpia: y ordenar su -

drea, y s6lo cuando el trabajo ha sido excesivo lo ha-

dejado para después.

El orden y la limbiéié‘éhksa

rabajo ‘son sobresalien -

de desorden.
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Una vez que el instructivo habia sido estudiado
por los supervisores, se realizaron pricticas para compro
bar si habian comprendido su manejo y para aclarar las du
das existentes. Posteriormente, se dieron instrucciones a
los supervisores para que procedieran a la observacidn -~
del personal a su cargo, y a la calificacifn de la evalua
cibén de eficiencia, de acuerde a su apreciacién. Es por -
ésto, que no se habla en este trabajo de la medida objeti

. =
va del rendimiento, sino de la percepcifn que tiene el sG

pervisor acerca del rendimiento de cada trabajador.

En un’priﬁéi?id;  97habia planeado que el siste

ma de evaluacién se realizara mensualmente, pero n

gré consistencia en su aplicacién; sin embargo,
obtenidos fueron suficientes para poder comparar

ficaciones de los tests con la evaluacién de eficiencia.

5.- Comparacibn entre tests psicométricos y eva

luacién de eficiencia.

Una vez aplicados los tests psicométricos y las
evaluaciones de eficiencia, se procedid a comparar los da
tos obtenidos con ambas meciciones. Para lo cual se utili
28 «l sistema estadistico de correlacitn simple, con obje
to <e 'determinar hasta gud punto existia coincidencia en-

tre l3s puntajes obtenidos en los tests y los puntajes —-




obtenidos de las calificaciones hechas por los surerviso-

S5¢ revisaron varios méhodos para el andlisis y-
presentacibn de hechos, y se llegé a la conclusifn de yue
el sistema estadisticc de correlaciba simple era el mis -
adecuade para los fines de esta investigacibn, ya que es-

te @istena eXnYesa por madin de- f6érmulas estadisticas la-

importancia de -la relacién éntre'dos variables y se obtie
..

ne con pre01516n numérlca el grado de correlac'6" éxiste5v

te entre dlchaa var:ables

Luando se abtlene ‘unaicorrelacién pe ecta, el—

valor del coefLCLente ‘es d

valor es 0. Los\valoxes gi

cono serian 0.3[,0}6' ¥y 0. ndican diversos grados de -

relaci6én. Las relaciones pueden ser positivas (directas)-

0 negativas (iﬁvéféés{;veﬁlpor Esto que se da a los coefi
cientes de correiacidn signo positivo o negativo, de tal-
forma, gue los valores de corrxelacidbn varfan de -1 a +1.
Existen varias f6rmulas para el cflculo del coe
ficiente de correlacién, en este caso, la fbrmula que se-

aplic6é fué la siguiente:
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NECXY - (£ X) (Y
r =
1[N:x‘-(tx)2][Nz;§-(EY)iT

En donde:

r = Coeficiente de Correlacibn
N = Nimero de Casos

X = Calificaciones de los 6 subtests de la Prue

ba Beta v CallflcaClén Total;

lar el grado de carreldc;én ‘que ‘existia entre‘ a puntua -

cién obtenida de cada sujeto'en cad ;uno los 6 subtest

de la prueba utlllzada y 1a va?OLa016n aszgnada en cada -
uno de los 8 factores: que compxendia la hoga de evalua --
cibn de eficiencia; asi mlsmo, ¢a correlacxonaron las ca~
lificaciones totales bﬁtenidéé par gada su]eto en ambos -~
instrumentos de medLCLOn.f |

A fin de facilitar la apllca016n de la f6rmula,
se elaboraron 63 cuadros de con&entrac1on con los elemen-

tos necesarios para la sclucibn de la miéma.
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Se hicieron 63 cuadros, porque se hizo la corre
laci6n de cada uno de los 6 sub-tests que componen la --
prueba Beta, con cada uno de los 8 factores a calificar -
en la evaluaci6én. También se correlaciond la calificacibn
total de la prueba con los 8 factores de la evaluacibn y-
la valoracibn total de la evaluacibén con los 6 sub-tests-
de la prueba. Por Gltimo, se correlacionaron las dos cali
ficaciones totales, la de la prueba con la de la eyal@a -
cibn,

Se ihcluye uno de los cuadros de concentracidn-
de datos, péréjﬁﬁé;§é éomprenda con mayor facilidad el --

tratamientO’estéaiSticd'que se empleb.




g

» 65

No.

20 25 16

21
24

49
3

2
4

16

6
5

15
28
3

6
6

1
1

g
1

8
4

6
1
2

)
4
1

2
3
1

16

6
8

8

25
25
25

169

”f65‘

13

33
34

49
36

35

30

35

147 1267 2564 647

284
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(CxX)2 = 2842 = 80656
(£Y)2 = 1472 = 21609

r =- -
[N x2 - (oX)2 'nNCY2 - ()27

NS -2 X Y

—

35 x 1267 - 284 x 147

{(35 x 2564 - 80656, [35 x 647 - 21609

44345 -~ 41748

2597 = 0.84

Gos4 x 1036

3067
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS .-

A fin de facilitar la interpretacibén de los re-

sultados obtenidos en este trabajo, es importante tener -:

en cuenta los principios que a continuacibn se enuncian:
Una correlacién de = 1.00, es una correlacién -
positiva perfecta. Es decir, existe una relacibn del 100%
entre el puntaje obtenido en el test y el puntaje objeto-
de la calificacién de eficiencia. Esto significa éue; -

mientras mds alto sea el resultado del test, mds alta se-

r8 la eficiencia.

Una correlacién de - 1.00, es una correlacibdn -

negativa perfecta. Es decir, existe una relacibn inversa-
mente proporcional entre el puntaje del test y el rendi =~
miento en el trabajo. Asf, mientras mis alto califique el
sujeto en el test, su rendimiento seri més bajo.

No es frecuente obtener correlaciones pérfectas
(positivés Yy negativas) , cuando se manejan datos psicold
gicos. Se considera “significatiya" toda correlacibn que-

esté arriba de 0.50 (6 - 0.50)

Las correlaciones obtenidas entre las pruebas -
de Beta y las evaluaciones de eficiencia, se presentan --

concentradas en el siguiente cuadro, en db6nde:

R T
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Sub~test

Sub-test

Sub-test

Sub-test

Sub~-test

Sub-test

6
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Laberintos

Claves

Figquras Incorrectas
Disefio de Cuadros
Completar Figuras

Cotejamiento de Nfmeros

Calificacibn total del test de Beta

Factor
Factor
Factor
Factor
Factor
Factor
Factor

Factor

7
8

Cantidad de Trabajo

Habilidad para sequir instrucciones
Desperdicio

Puntualidad vy asiduidad

Apego & normas establecidas

Calidad de trabajo

Cooperacidn

Limpieza y orden

Calificacibn total de la evaluacibn de eficien

cia.
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X1 Y2 ¥3 Y4 ¥E Y6 X7 Y8 Y9
Xa 2.06 0.04‘ -0.10 ¢.15 ~-0.366 -0.022 ~0.0b9 0.17 0.021
Xb ‘ -0.16 0.08 ~-0.09 -0.009 ~-0.93 ~0.21 -0.08 0.06 -0.01
Xc -0.16 0.27 -0.04 0.001 0.02 0.87 ~0.02 0.43 -0.12
Xd -0.11 1.00 -0.22 0.13 -0.23 -0.021 -0.13 0.84 -0.11
Xe 70.11 0.37 0.26 0.22 -0.16 0.18 0.04 0.21 0.05
Xf -0.04 0.12 0.02 0.05 -0.05 -0.21 0.11 0.06 -0.13
-0,.10 0.08 -0.03 .14 ~0.27 -0.20 -0.01 0.20 ~0.26

Xg




En el cuadrc anvzrior s@ pueden observar las =~
correlaciones que se obtuvieron con el tratamiento esta =~
dfstico, que se les did a las calificaciones del test Be-
ta y de la evaluacién de cficiencia. Del andlisis de di -
chas correlaciones, se obtuvieron los siggientes resulta~

dos:

i ¢

1.~ No existe correlacion signlficativa entre el sub

test 1 de Beta (laberl't:s}, con los factores ==

3 (desperdicio), 6 (ca 1dad de trabajo), 7 (coo-

peracién) y 9‘(¢alifiéa¢i6n total); ya que las -
correlaciones obtenidas fueron inferiores a 0.1

Coﬁ ios factores 4 (puntualidad y asiduidad),

5 (agego a normas establecidas) y 8 (limpieza y
orden); las correlaciones obtenidas oscilaron -
entre 0.1 y 0.5

La conclusién respecto al sub~test 1 de Beta,

es gue no es utilizable en el sistema de selec-

cibn en esta empresa.

2.~ En el andlisis del sub~-tes 2 (Claves), se encon
trd que en relacidn con los factores 2 (habili-
dad para seguir instirucciones), 3 {(desperdicio),

4 (puntualidad y asiduidad), 7 (cooperacifn}, --
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8 (limpieza y orden) y 9 {calificaci®fn total); -
las correlaciones oscilaron entre 0.01 y 0.09, o
sea que no resultaron significativas.

Con los factores 1 {(cantidad de trabajo) y 6 (ca
lidad de trabajo), los resultados fueron 0.16 y-
0.21 respectivamente. Estas correlaciones tampo-

resultaron significativas.

Con el factor 5 (apego a normas establecidas), -

» -

se obtuvo una correlacidn altamente sigbificati-
va, perc negativa de - 0.93 . Es decir que, -
mientras el test que mide la habilidad para se -
guir instrucciones, arroja datos altos en unos -
sujetos, los supervisores opinan de manera inver
samente proporcional en forma generalizada. Es -
aqui, donde se encuentra un conflicto significa~
tivo, ya que, en otras empresas, ocurre exacta =~
mente al contrario: mientras mas alto es el pun-
taje obtenido en el test, mis alto califican los
supervisores.

El sub~test 2 es estadisticamente Gtil para la -
seleccibn, en el sentido de que mientras mis al-
ta sea la capacidad del sujeto para seguir ins -
trucciones, mis baja ser8 la calificacibn que =~
los superv;sores le otorguen, precisamente en -~

habilidad para seguir instrucciones. El test es-

S e
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itil para seleccifn, siempre y cuando las condiciones de -

supervisibn permanezcan constantes, pero el mantenerlas -
constantes representa un contrasentido .

Se puede deducir que una de las causas por la -~
que se obtuvo esta correlacién inversa, se debe a que inde
pendientemente de la validez gue tenga el instrumento de -~
medicibn que se utiliz8, hay gque considerar que no fué po~
sible evitar las limitaciones inherentes al método de jui-

. L]
cios de otros, ya que, al intervenir la apreciacién de los

supervisores, las calificaciones obtenidas en las evalua -

ciones de eficiencia no fueron totalmente objetivas.

Por otio lado, en esta empresa, los supervisores
sSOon personas que han ascendido a ese puesto por el desempe
ro eficaz gue como obreros demostraron en su trabajo, y no
porgue hayan recibido un entrenamiento especifico ¢ posean
habilidades para ejercer una adecuada supervisidn. Los su-
pervisores no tomaban en cuenta la iniciativa gue pudiera-~
tener un obrerc en un momento dado, més bien.otorgaban ca-
lificaciones altas para este factor a los obreros que se -
gufan sus instrucciones al pie de ia letra. Se considera -

hipoteticamente, que la formacién de los supervisores fué-

un motivo de gran peso que origind el que se obtuvieran es

tos resultados.

No se descarta la posibilidad de que otras cau -

sas hayan influfdo en dichos resultados, sin embaryo, no -




fué posible controlar todas las variables que pudieran
haber intervenido, pero puede pensarse gue las causas-
mencionadas son las que predominaron, dadas las defi -
ciencias encontradas en la preparacién de los mandos -~

intermedios para asumir sus cargos.

El resultado del sub-test 3 (figuras incorrectas) arro
j6 correlaciones de C.00 a 0.04, con los factores 3, 4

5y 7; las cuales no son sxgnlflcatlvas. Se obtuvieron

valores de 0.27 y 0 43 con losffactcres 2 y 8.

Con el factor 6 (calxdad de trabajo),»se obtuvo una co

rLela016n 51gn1f1cat1va de. 0 87 ’ por lo cual puede -

considerarse que el sub test 3 permlte predec1r xesul—
tados, en cuanto a ca;zdad de trabajo Por lo tanto,-

puede usarse como 1nstrumento de elec01én.

El sub-test 4 de Beta(disefio de :'qﬁe mide la-

capacidad de andlisis, arroﬁd_v kdiae ~0.,02 -
con el factor 6., Did valores'ae 0. ila 0. 23 “con los -

factores 1, 3, 4, 5, 7 ¥y 9. Nlnguno de dichos valores-

es significativo.

Con el Factor 2 de Beta (habilidad para seguir instruc-
ciones), se encontrd una correlacibn altamente signifi

cativa, con valor de .99, El resultado que se obtuvo




con el factor 8 (limpieza y orden), también fué
muy significativo, ya que dié una correlacibn -
de 0.84 . Por lo que se deduce, que el sub-test
4 puede ser utilizado confiablemente para prede

cir el comportamiento en ambos factores.

5.~ En el sub-test 5 de Beta (completar figuras),

gue mide la habilidad para percibir detalles,

- -
las correlaciones obtenidas fueron muy bajas, -
no son valiosas para la seleccibn, ya que se en

cuentran entre 0.04 y 0.37.

6 {(cotejamiento de nGmeros) y 7 {(cociente inte =~
lectual final), no mostraron ninguna correlacién

significativa, puesto que el valor més alto que-

se obtuvo fué de 0.27.

Se concluye del anélisis estadfstico efectuado -
en esta investigacibn, gque s6lo son utilizables para fi -

nes de seleccibn a nivel obrero los siguientes sub-tests:

6.~ Igual que en el sub-test anterior, los sub-tests

T



SUB~TEST 2 (CLAVES) .~ Para pronosticar de mane-

ra inversamente proporcional, el grado de APEGC A NORMAS~-

ESTRBLECIDAS.

SUB~-TEST 3 {FIGURAS INCORRECTAS).~ Para pronos-
ticar, el grado en que los sujetos logren CALIDAD DE TRA~

BAJO.,

SUB-TEST 4 (DISENO DE CUADROS).- Para pronosti-
car, la BABILIDAD PARA SEGUIR' INSTRUCCIONES y LIMPIEZA Y-

ORDEN.

Por”16 £éﬁtd,’eﬁfléé"cbﬁdidibnes actuales que -
existen en esta éméresa) est55~treé sub~tésts pueden con-
siderarse ﬁetérminanteg;péra,efe¢£uér ia selecci6n a ni -
vel obrero, va qge;;ée éncéhtré}ﬁﬁa]correlgcién significa

tiva.

e e R A
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SUMARIO. - 3

A fin de proporcionar a la Empresa X, S. A. un~-
instrumento psicotécnico de seleccibn a nivel obrero, se-—

disefd un sistema integradeo por 5 etapas:

1.~ Andlisis y observacidn de las tareas.

%
:
;
(

2.- Concentracién y tipificacién de los puestos
observados.

3.~ CcnversiénVde'puestos tipo a lenguaje psico

métrico.

ara evaluar rendi

iparacién entre tests psico-

‘métricos.y-evaluacién de eficiencia.

Se realiz® una observacibn sistemftica de las -

éiversas tareas que efectuaban los obreros, llevéndose un

registro de las mismas. Una vez conocidas estas tareas, -
se agruparon en factores y se buscd un instrumento de me-
dicién que investigara los factores determinados.

Se eligid el test de Beta de Kellogy y Morton,-

ya que se pensd que esta prueba podia proporcionar infor-
macién para predecir el rendimiento de los trabajadores.-

Se cvonsiderd que las tareas que desempefiaban, requerian -
|

.




de las funciones psicolbgicas que investiga dicho test.

A ffn de verificar si la prediccién hecha en ba
gse a los resultados de los tests se cumplfa, fué necesa -
rio contar con una medida de la eficiencia de cada obrero
Se procedid a la elaboracibn de una escala de evéluacién—
de eficiencia gque fué calificada por los supervisores, se
recurrib a este sistema, porque en la empresa no existfa-
una medida objetiva del rendimiento y porgue éste fué el-
método que ellos decidieron que se empleara.

Para llevar a cabo la investigacibén, de pidid -
la coopeiaoién del personal, al cual previamente se le ha
bia explicado el objetivo de este estudio. A los obreros-
se les aplict el test de Beta y a los supervisores se les
entrend para que calificaran la evaluacibn de eficiencia-
del personal a su cargo.

El an&lisis de los datos obtenidos, se realizb~
mediante el tratamiento estadfstico de correlacidn simple
Posteriormente, se procedid a la interpretacién de los re
sultados y se determinaron las conclusiones finales. Se -
consider$ necesario hacer algunas recomendaciones, que -

unicamente son aplicables a esta empresa.




CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.-

Conociendo el resultado de los an8lisis realiza

dos y reportados en este trabajo, se considera muy perti-

nente dar algunas conclusiones finales y aconsejar el que

sean tomadas algunas medidas, que eviten los problemas ~-

por los cuales el sistema de trabajo y supervisidn del --

se ve actualmente afectado.

1.~ Se considera casi urgente la necesidad de idear-

5

sistemas de medicidn objetiva del rendimiento. -
En las condiciones actuales, el uso de evalua --
'éiénféé eficiencia, es un recﬁrso; pero es tam--
bién insuficiente para que la Empresa X, 8. A.,-
' vésté en condiciones de favorecer el desarrollo -
de sus recursos humanos en el Departamento de -~
Produccifn. Tal situacién propicia el que las la
bores se desempenien de acuerdo a criterios subje
tivos, que pueden redundar en perjuicio de la ~--
productividad de la gente y los manéos interme -
dios, por falta de instrumentos de retroinforma-
cién m&s o menos precisos. Por otra parte, difi-
cilmente podri pronosticarse Cantidad de Trabajo

en la seleccién del personal obrero.




La correlacidn entre "Juicio Préctico" y CALIDAD
LE PTRABAJO, indica que los controles de calidad~
se dejan un tanto al "criterio" de los supervisc
rez; pero sin contar con sistemas adecuados. El-
vertuicio puede llegar a ser inminente, en el

sentido de que lakfalta de normas de calidad =--

afecte la imagen de la empresa.

El gue 1la capacidad de an51151s esté més blen'»—‘

v;nculada a HOrden, asi como ‘a Habill-f*

dad para Seguir Inst ugciones,,lndlcavque el cri

terio de supez

isibn y direccién de persona

este sentldc, parece'ser, que Vcs'mandosrlhﬁerme ;

dios de la empresa (s‘pe“'lsores;de produccaén - 

concretamente) nofestén~sufiC1entemente capacita

dos para asumlr sus cargos y por lo tanto no sa
can el debido‘provechb‘deﬁsus trabajadores. Es -
por esto que se rééomieﬁda que a los supérviso -
res, se les proporcionen herramientas de supe:v£
sifén y sistemas de trabajo mds acordes a lasine-v

cesidades de la empresa.
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P.- 31 euiste aizGn istento por medjorar ia calidad -
de supervisibn, es necesario revaluer el sub- -~
test 2 (Claves), ya que, €s un verdadero contra-
sentido el que, mientras el test indica capaci -
aad para segu;f instrucciones més © menos alta,

los supervisores valoren a los sujetos Como "ha=-

jos

gQn camblo e

te, el sub test 2 puede segu1rse utlllzando como

xnstrumento de seleccxén. >

muntener ‘ailas persdnas: motlvadas,

Que los puestos sean variado ‘mis allé-

del equivalente a un'par de pu ;£t0s 0 posiciones

en el m smo renglén. De. no 1ntentarse nin -

el SLStema de superv1516n existen-

pero; deSfavg

P
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De tal manera :jue se puede concluir, gue por me- ’
Jio de los instrumentos utilizados en la presente investi
gyacidn, fué posible identificar cuando mencs en parte, --

laz deficiencias que existen en lo que se refiere a la su

o

pervisibn de la mano de ohra directa.

Y se dice que cuando menos en parte, puesto que,
no se puede determinar sino unicamente inferir gue asi --
sea, por las limitaciones implfcitas al instrUﬁgnto elegi

<0 para ser manejado por los supervisores,
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