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RESUNEN



La presente investigacién tuvo como objetivo obtener el
perfil ocupacional de un grupo de costureras, realizéndose -
en una empresa privada mexicana, la cual solicité que fueran
reclutadas y seleccionadas las candidatas mis idSneas para -
ocupar el puesto de costureras.

Las trabajadoras que integrarfan la muestra necesitaban
aprobar el examen préctico, que fué aplicado y calificado por
expertos de la empresa; por lo que la muestra estuvo integrada

por 80 mujeres.

En el tranacurso de la investigaci6n se opt6 por obte-
ner cinco tipos de perfiles, ya que por un lado, se concreti
zaba la informacién haciendo m&s f&cil el acceso y manejo de
los datos., y por otro, se adecuaba a las exigencias y necesi

dades de las empresas que requieren &ste personal.

Para lograr obtener los cinco tipos de perfiles se --
procedib a clasificarlos en cinco tipos de diagnéstico: Recha
zable, aceptable con riesgo, aceptable, positivo y recomenda

ble.

Los resultados obtenidos mediante el an&lisis de varian
za y chi-cuadrada ( x2 ) indicaron que si hay diferencias -
estadf{sticamente significativas entre los cinco tipos de =--
perfiles, ya gue los factores medidos caen dentro de una -
mejor categorfa conforme se van acercando al diagnéstico --

recomendable.



Se considera que &ste estudio podrfa servir de base -
para posteriores investigaciones sobre el tema y as{ contri-
buir a que la seleccién de personal dentro de é&ste ambito de
trabajo sea m&s objetiva y se realice mediante un procedimien
to técnico, lo cual permitirs establecer medidas especificas
que pudieran tener un valor predictivo para detectar a las -

mejores costureras.
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En la actualidad, cada vez son m&s las mujeres que se
involucran en la poblacién econSmicamente activa, tanto en -
trabajos que son una extensién de las labores domésticas, -~
como en el desarrollo de las actividades no tradicionales y
profesionales.

Sin embargo, atin se mantienen una serie de prejuicios
culturales y sociales en relacién a la mujer y su desempeiio -
en cualqguier tipo de trabajo, lo que limita su campo de accién

en éste &mbito.

La incorporacién de la mujer al trabajo remunerado es
cada vez més frecuente y se enfoca principalmente a la indus
tria de transformacitn ligera, donde se halla comprendida la
industria maquiladora, sin embargo, tambi&n se encuentra -
fuerza de trabajo femenino en el sector agricola y de servi-

clos.

Es impoftante resaltar el trabajo de la mujer en la -
industria maquiladora, ya que un alto porcentaje de la fuerza
de trabajo es femenina, &sto se debe por un lado a la situa-
cién histérica que atraviesa el pafs, en donde la mujer debe
de trabajar para contribuir a los ingresos familiares, ya -
que, las crecientes condiciones de pobreza agrabadas por la
criais econémica que padece el sistema y el aumento constante
de la vida, afectan con mayor grado a las clases trabajadoras.

Por otro lado, es importante hacer &nfasis en la indus

tria maquiladora por el crecimiento que ha tenido en nuestro



pafa. Aparecieron por primera vez en México en 1965 { Levy, -

1983 ) y en 1983 su registro alcanzaba 2150 establecimientos:

( INEGI, 1986 ) por lo tanto es evidente su desarrollo, exis-

tiendo cada vez mayor deamanda de la fuerza de trabajo femenina.
Esto se debe probablemente a que la mujer tienpe cualida

des como la concentracifén y la paciencia que no siempre se -~

encuentran en la poblacién masculina.

Aa{ mismo, las tendencias de crecimiento poblacional -
sefialan que para el afio 2000, la poblacién mundial tendr§, -~
mil millones de j6venes menores de 24 ailos ms que en la actua
lidad. En los pafses del Tercer Mundo las tres cuartas partes -
de la poblacién sers formada por los jévenes ( CREA, 1982 ).

Esto representa un primer elemento que seffala la impor
tancia que tendr& la constante incorporacién de la mujer al ~
trabajo remunerado y siendo que actualmente en M&xico se con-
centra el trabajo femenino en gran medida en la Industria del
Vestido se puede deducir que habr& un constante ascenso de -

personal requerido dentro de &ste &mbito de trabajo.

Por 1o anterior el objetivo de la presente investiga-
cién fué obtener el perfil ocupacional de un grupo de costure
ras que sirva de par&metro para investigaciones y contratacio
nes posteriores. Sin embargo, enel transcurso de la investiga

cién se opté por obtener cinco tipos de perfiles.

El Capftulo I, describe el trabajo de la mujer en México,



desde la época prehispinica hasta nuestros dfas. Asimismo, -
se hace mencién del inicio y evolucién de la Industria Magui
ladora en México. especificamente de la Incdustria del Vestido
vy de la participacidn de la mujer en ésta.

A partir del terremoto de 1985, salen a relucir las -
condiciones reales de trabajo de las coastureras, por 1o gue

también se procede a describirlas.

En el Capitulo II, se mencionan los antecedentes de -
la Seleccién Técnica de Perscnal en México, su importancia y
definicién. Asimismo, se describen tres modelos: Seleccibén -
por Objetivos, Selecci6n Tradicional y Centros de Evaluacién.
Al final del capftulc se hace una breve descripcién y

funcidén del perfil ocupacional.

En el Capftulo III, se describe de manera detallagda, =~
El Proceso de Seleccién Técnica Tradicional que se llevd a -
cabo en la investigacién.

En el Capftulo IV, se explica la metodologfa que se -~
vtiliz6. En el Capitulo V., se mencionan los resuvltados cbteni

dos y en el Capiftulo VI se hace un anilisis de los mismos.
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l.:l. ARTECEDERTES DEL TRABAJO DE LA MUJER EN MEXICO.-

Las Mujeres hztecas eran tradicionalmente destinadas a2 -
a8, para ellas no existfa ctra posibilidag

que el cumplimiento de sus tradiciones.

La funcifn primordial de las aztecas, era la maternidad,

puesto gue ellas tenfan el deber de dar hi s a la patria y de

precrear guerreros: lo mejor gue podfa sucederle era cue murie
ran dando a luz, ya que as{ adguirf{an el rangc de diosas.

De aguf surce claramente la poca importancia cue como -~
individucs tenfan las mujeres en ésta scciedaZd, pues tal racip
nalizacién tenfa por objeto cue las parturientas perdieranel -

miedo a la muerte, lo cual era muy frecuente en esos cascs.

Algunas aztecas podfan ejercer otro tipo de actividad o
profesionea, como las sacerdotistas, curanderas o parteras, -
perc éstas nunca constituyeron un nGmero significative. La -
prostitucién en cambio, era después del hcgar, una de las -

actividades mis socorridas de las mujeres.

Por lo anteriocr, se puede observar que, la prostitucién
unida a la maternidad, constitufan las m&s importantes activi
cdades de las aztecas, sobre todo porgue eran las gue les resul
taban mfs accesibles, ya que estaban destinadas de manera --

implicita a ellas. Dichas funciones tenfan aspectos comunes,
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" Uns vez consumads ia conguiata 3z MExizo, ze inicia la

consclidacifn del mestizaje en un proceso irreversible, la

sié&n de dos culturas {

les niveles: En la arg 12 religién, la -

moral, las costumbres v sobre todc en el nivel gropiamentze hu-

mans. !

Ern la primera £poca de la cclonia, seguraments predoming
ron las mujeres indigenas, puests gue las espaficlas fuersn traf
das mfs tarde y las mestizas y criclles surgieron en las geneca

ciones siguientes. Tocas ellas, sin embarss, con su origen v

status. determinaron el nivel social de sus Jescencdientes.

Al tratar

O

e corsicderar el cardcter de las fuatro muijeres

1
w
o
"

«a
g
[y
1

o
"
)
-
w
Ll

aludidas, se encuentra altivezr en la espafio
criolla, confusifn en la mestiza y sumisisn en la india.

Las espaflolas eran las cerecedoras de privilegics y las
indias, segurarente =e sabfan inferiores y mencspreciadas: se
sentf{an sin Cerechoz. Para ellas no habfa ctrs destinc gue el
de servir. Servfan a las espafolas enel cuidade de sus casas,
a la vez gue prestaban servicis sexual a los castellanos.

{ Alegrfa J. 1374 ).

En &sta Epora se establecid la Ley de RBurges, la cual -
Geterrinaba gue: Las mujeres embarazadas de ris de cuatro -

meses. no irfan a las minaes ni a las labrancas y servirfan en
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las estancias de los espafioles en tareas tales come, guisar, -
hacer pan, etc. Se prohibié gue las mujeres fueran a trabajar.
déndoles libertad para que en su casa hilaran, tejieran y paga
ran tributo. ( Recopilacién de las leyes de los Reinos de las

Indias, 1680, citado por Bellota 1386, p&g. 2C ).

Es inegable gue las mujeres gque intervinieron en la con-
solidacién del mestizaje heredarcn a sus hijecs nc =olamente -
sus caracteres racisles, sinc tambiérn sus costumbres, aspira -
cionee y complejos, en sus circunstancias de madres, educado -

ras y transmisoras de los valores de su grupo social.

Santiago Ramirez dice al respecto que "... la mujer se -
incorporapa brusca y violentamente a una cultura para la gue =~
no estaba formada; su unién la llevaba a cabo traicion&ndo su
cultura original. Por lo tanto, el nacimiento de su hijo era
la expresién de su alejamiento del mundo, pero no la puerta a

otro distinto."z

El perfode de la Independencia, pares la mujer, no signi
ficé un gran avance. Algunaz mujeres formaron parte de la =--
actividad liberalista a sumiendo indicaciones gue se logran -
al implantarse la Repfiblica. Algunas formas contribuyeron a
liberar ciertos tabfies que existfan con respecto a la mujer,
aungue &stc benefici6 a una peguefia parte de la clase alta vy

media femenina.



Las mujeres &sta vez, al igual gue en otras ocasiones, -
se dedican a seguir a sus hombres. Muchas de ellas acompaiaban
a sus maridos a los campos de bztalla., wuchas intervinieron, -
gueriendo o no, en aguellos acontecimientos. Sin embargo la -
Independencia en el fondo, no significé uvn avance favcrable en

relacifn 2 la sitvacién de la mujer. { Alvarez Juan, 1979 ).

La incorporacién de las mujeres a la Revoucibn es masiva,
sobre todo a partir de 1213. Las campesinas y las semiobreras
que eran sometidas a las formas m&s duras ce explotacién, tie-
nen como alternativa seguir a sus hombres a los campos de bata
1la, siendo ellas sus m&s firmes compafleras. Siguen ejerciendo
sus labores tradicionales: buscar el mafz, molerls, hacer las
tortillas, dar a luz. Por otro lado, ejerciercen labores como:
abastecedoras de tropa, recadera, espfa, informante, etc.

{ Casarrubias, 1982 ).
Cuando el pafs vuelve a entrar en calma, la mujer tiene

que regresar a2 su trabajo tradicional, esfuméndose r&pidamente

la escasa igualdad gue habfan logradc durante las luchas.

1.2. SITUACION ACTUAL DE LA MUJER EN MEXICO.

No obstante de que en México no existen restricciones de

carfcter legal gue limitan la participacisn de la mujer en los
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sistemas de educacibn y de capaclitacibn, histbSricamente &nta -

ha sido menor que la del hombre. { Casarrubias, 1982 ).

Tanto la educacién formal como la informal se han encar-
gado de perpetuar y difundir algunas normas y creencias que -

favorecen a la subestimacién del papel productivo de la mujer.

{ Tangelson, 1976 ).

Sin ewbargo., en el transcurso de las Gltimas décadas, se
crean ocupaciones gue podrian ser desempefiadas tanto por el -
hombre como por ls mujer: perc, la mano de obra femenina, se -
ve afectada por una serie de factores de caricter cultural, -
social, econémico y politico, los cuales influyen en la deci -
8ién de la mujer de buscar emplec remunerado. { Jiménez, 1976 )

Algunos de éstos factores scon: la insuficiencia del sala
ric del hombre, la inexistencia de éste. las crecientes condi-
ciones de pobreza agrabadas por la crisis econSmica gue padece
el sistema, manifestada por el process inflacicnaric en el aumen
to constante del costc de la vida, también a gue desea realizar
se como ser humano y social que lucha por lograr una toma de =
conciencia, un desarrollc de su personalidad, pcr dejar atrfs -
sus labores dom&sticas esclavizantes y aislantes. { Aranda, -

1976 ).

Jiménez { 1976 ) afirma gue todos los factores estén vincu

lados con la cantidad y tipos de actividades gue la mujer realj
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ce, para el funcionamiento y desarrollo de la familia, como:
la preparazcién de alimentos, aseo de la vivienda, lavado de =~
ropa. adquisicién de material para el hogar, crianza de nifios,

etc.

hdem&s también existen otros factores cue determinan en
gran medida el gue le mujer trabaje o no fuera del hogar.

hlgunos factores pueden ser la edad y el estado civil,
ya que las tasas de actividad tienden a ser m&s altas en el -
grupo de edad de 15 a 30 afios, alcanzandc su méximo entre los
20 y 24 aflos: y que las mujeres casadas y en unién libre tra-
bajan por remuneracibn en menor medida gue las solteras, divor
ciada=, separadas o viudas. Otros factores pueden ser la -
fecundidad, nivel y tipo de instruccién. costumbre del grupo

social al gque pertenezca, etc. { Jiménez, 1976 ).

Sibien es cierto gue las mujeres han logrado un acceso
del mercado de trabajo mucho m&s amplio qgue en el pasade, aln
no disfrutan de la plena igualdad en la elecci®n de empleos,
oportunidades de promocibén y otras cuestiones relacionadas -

conel empleo y la remuneracién.

Rojas afirma qgue: " La incerporacién o participacién de
la mujer en el trabajo asalarjado deberfa ser igual para los
dos sexos, ya gue la mujer constituye la mitad o m&s del total

de la poblacién global mexicana y por lo tanto, el porcentaje
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de la poblacidn econémicamente activa en hombres debe ser igual
o similar al porcentaje de participacisn gque debe tener la -

poblacibn eccnémicamente activa en mujeres.”

Sin embargo. se observa gue no es asf{ ya que de acuerdo
a.estadfsticas efectuadas en 1981 la poblacibn econémicamente
acriva masculina era de 14, 976, 232; y la poblacibén femenina
econbmicamente activa era de 4, 862, 990C. por lo que la pobla
cién econfmicamente activa femenina se ha incrementade en un
ritmo acelerado, ya gue de, 1950 a 1370, se increment$ en un
12.7% al pasar del; 1.1 millones a 2.5 millones y en 1981 se

increment$é a 4'862,990. ( INEGI, 1981 ).

Por otro lado, Rojas ( 1986 ) afirma gue en la actuvali-
dad la participacién de la mujer es m&s elevada en agquellos -
sistemas de produccién en los que existe una actitud favorable
de la scciedad frente a2l trabajo femenino. Asf{ mismo Casarru
bias { 1982 ) afirma que cuando la mujer participa en activi-
dades reconocidas como productivas, se les restringe casi -
exclusivamente a ocupaciones " propias de mujeres ", entre -
las cuales se encuentran las gue pueden considerarse como -
prolongacisén de las tareas del hogar, ya que la mayoria de las
mujeres econdmicamente activas se emplean en el sector servi-
cics a nivel operativo, asf como en sectores donde supuesta-
mente desarrolla su trabajo de acuerdo a sus facultades espe-

cialmente femeninas, como son: la industria textil, la confec
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cibn, lavanderfa, servicios domésticos y alimenticio, encontran
do una tasa mfnima de mujeres ocupando puestos staff a nivel -

ejecutivo.

Por otro lado, Lusting y Renddn { 1982 ) encontraron qgue
en aquellas entidades de la RepGblica Mexicana Ge menor desaz -
rrollo, la participaci6n femenina en la fuer:za de trabaio, se
concentraba en la agricultura y los servicios,en tanto, en las
entidades m&s desarrolladas dicha participacitn se d8 de manera
principal en los servicios y en la industria de transfcrmacién.

De las mujeres gue se dedican a los servicios, el 46% de

ellas son trabajadoras domé&sticas, en casas particulares.

En la Industria de transformacién, las mujeres se conrcen
tran principalmente y por orden de importancia, en actividades
como: la fabricacién de prendae de vestir, fabricaci6én de pro-
ductos alimenticios, fabricacién de maguinaria, aparatos y -
otros articulos eléctricos o electrbnicos, fabricacién de -

calzado, excepto hule. { Jimé&nez, 1976 ).

Los progresos y conguistas de la mujer trabajadora. repro
ductora de fuerza de trabajo y de bienes materliales necesarios
para la superaciédn de todos, han sidc muy lentos y todavia -
falta mucho por progresar en &sta lucha por la reivindicacién

plena de sus derechos como ser humano y como mujer.
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1.3. LAS MAQUILADORAS EN MEXICO.-

La instalacitn de maguiledoras en la {rontera norte del
pafis, se inicié durante el sexenio del Presidente hdolfo LSpez
Mateos ( 1954-1%64), quien creb el Programe Nacional Fronterizo
que tuvo por objetc atender los problemas generados en ague--—
1las ciudades con la llecada de muchos mexicancs que regresa-
ban 2 México después de finalizar el programz de bracercs en

Estados Unidos; este ccnvenio se estavlecib entre nuestrco

gobierno y el de Estados Unidos en momentos en que gran canti
dad de ciuvdadanos estadounidenses se tuvieron gue enlistar -

para la guerra.

Posteriormente se impulsa un nueve plan llamadc: Progra
ma de Industrializacién de la Frontera, a través del cual, se
invita a los Empresarios estadounidenses a invertir en nvestro
pafs, pero exclusivamente a2 lo largo de la l{nea freonteriza.

Este programa tuvo una repercusién favcrable, pues en -
1973 las autcridades permiten a las maguiladoras instalarse -
en cualqguier parte de la RepOblica, conla sola excepcibn de =~

no hacerlo en zonas altamente industrializadas ¢ contaminadas.

hctualmente, la importancia de la Industria Maguiladora
en el aspecto econbmico no se refleja Gnicamente en los esta-
dos frenterizes, sinc en todo el pafs, ya que, durante los -

Gltimos 18 afies, el gobierno mexicano ha promovido la instala
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cidn de empresas maguiladoras para empresarios extranjerscs, -
con facilidades econsmicas y jurfdicas. Este hecho [ a pesar

de oprimir a los obrercs gue trabajan en las maguiladoras) lo
justifica el gobiernc por ocupar é&sta industria el segunde -

lugar como generadora de divisas. ( Ravarre, 1989 ).

En la Industria manufacturara existen subgrupos industria
les como fuente de trabajo femenino, en roles de importancia
son los siguientes:

- Fabricacién de Prendas de Vestir.

- Fabricacibn de Maguinaria.

- Fabricacibn de Aparatos y otros articulos electrSnicos

y electrénicos.
- Fabricacidn de articulos de FPalma.
- Fabricaci&n de calzado, excepto hule.

{ Casarrubias, 1982 ).

E1 hecho de gue la industria maguiladora ocupe un lugar
tan alro como generadora de d%visas y de que la industria del
vestido pertenezca a &ata rama, aunado a que un gran porcentaje
de mujeres trabaja dentrc de éste &mbito, nos lleva a conocer
més a fondo la problemftica y las ccnliciones de las obreras -

en la industria del vestido. ({ Costureras ).

El nfimero de empresas maquiladoras de la industria textil

Y del vestido se ha mantenido en conszante aumento: en 1976, -
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existfan 1307 esteblecimientos y en 1883, 2150 establecimien

tos. { INEGI, 1988 ).

Sin embargo, é&ste aumento no signifjca estabilicad, ya

que a lo largo da &ste perfodo ( 127€-1%3

[

} han cerrcad

0

varias empresas porgue, per un lado, debido a la variacién -
en los gustos v en la moda, los zontratos de maguila estén -
limitados generalmente a2 1 & 2 ciclos de operaciftn, a una -
estacifn o a cambics de clima. VY por ctre ladc, las empresas
extranjeras alejan su capital en cacda cambic cde sexenio presi
dencial, por la incertidumbre de gue la paz social se roopa

y afecte sus intereses. ( Navarro, 198

w0

).

1.4. EL TRABAJO DE LA MUJER EN LA IRDUSTRIA DEL VESTIDO ER

HMEXICO.-

La Industria del vestido, como generalmente se le conp
ce a ésta rama de actividad econfmica en Méxice, es la segunda
fuente de emplec m&s importante para las muleres mexicanas -
{ la primera la constituye el trabajo doméstico ) ya que en -

ella laboran m&s de 700,000. { Mujeres para =l Giflogs, 1987 ).

Las empresas de la confeccisn se caracterizan por emplear
preferenterente la mano de obra ferenina { 20% ) en contraposi

cidn con la masculina ( 20% ). { Idem }.

s =& Jebe probadle

mente a que las mujeres tienen cualidades gue pueden ser Gti-
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les en tareas para las cuales se regquiere concentracifn y pa-
ciencia, que no se encuentran en la poblacifn masculina.

( Jiménez, 1976 ).

El trabajo de la mujer ligado a todc el proceso de confec
cién de las prendas de vestir, en tanto que los hombres reali-
zan el trabajc pesado de carga, choferes, almacenistas., corta-

dores y otros. ( Mujeres para el diSlogo., 1987 ).

En la rama de actividad del vestido est&n comprendidos -
los establecimientos gue ensamblan o terminan ropa para hombres
mujeres y nifios. El impertante volCGmen de mano de obra regueri
da por €sta rama se explica, sobre todo, por la tradicién arte
sanal que la industria del vestido ha conservado a través del
tiempo.

Las maguiladoras de &sta rama subcontratan artficulos -
para industrias que proveen el mercado de la " ropa de linea ".

pPor tal motive, no tienen necesidad de mano de obra espe
cializada, como serfa el caso si atendieran el mercado de la -
" Alta Costura ".

Buscan, m&s bien, mano de obra abundante, poco calificada
Y. sobre todo barata, para volver sus productos m&s competiti-

vos.

Otra caracterfstica de la industrija del vestido, es el -

poco monto de las inversiones necesarias para su funcionamiento;
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las inversiones productivas representan menos del 5% del volf

men de ventas. ( Levy Oved, 1983 ).

hl analizar la estructura del empleo creado por las em-
presas maguladoras, destaca el elevado porcentaje de mujeres.

La utilizaci6n de mano de obra femenina no es un rasgo
exclusivo de las empresas maquiladoras, sino representativo -
de las empresas gue envian en subcontratacién una parte de su
produccién. Es el caso particular de las industrias electré-

nicas y del vestido.

En general las industrias del vestido ocupan mano de =~
obra femenina cuya rotacién es muy frecuente. Por otro lado,
la participacién de la mujer depende de factores tanto econb-

micos, sociol6gicos o cultumrales. ( Oved. L. 1983 ).

1.4.1. CONDICIONES DE TRABAJO.-

La mayor parte de la fuerza de trabajo de la industria
del Vestido { 51% ) se encuentra dispersa en una gran canti-
dad de talleres clandestinos, a donde las grandes y medianas

empresas envfan la tela recortada para gue sea elaborada.

Tanto en las grandes empresas, como en las medianas vy,
obviamente en los talleres, las condiciones bajo las cuales -

laboran miles de mujeres costureras, est&n predeterminadas por
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el conjunto de estrategias que los empresarios imponen para -
realizar el proceso productivo. Hay trabajadores de planta,

pero la mayorfa ( 51.3% ) son eventuales y se identifican por
carecer de estabilidad enel empleo y de toda prestacién, no -
obstante, eventuales y de planta, todas padecen por igual la

intensidad de trabajo y el alargamiento de la jornada, ademés
de carecer de la retribucidn correapondiente a fas prestacio-

nes econdmicas y sociales.

A pesar que la Ley Federal del Trabajo dispone, e¢n su -
artfculo 61, que la jornada debe ser de 48 horas semanales, -
este limite es rebasado por empresas y talleres llegando, en
ocasiones a jornadas de 12 horas diarias, sin contar los tiem
pos de descanso utilizados para tomar alimentos y reponer ener
gfas gastadas. El tiempo que se emplea para satisfacer nece-
sidades primarias, es rigurosamente medido. HNo hay comedores,
las obreras toman sus alimentos frfos o los calientan en pasi

llos y bafios.

Después del terremoto de 1985 ( gque sacudié a la ciuvdad
de Mé&xico ) salié a la luz pGblica las condiciones infrahumanas
de trabajo que tenfan las costureras. Ellas niswmas denominacan
" ratoneras " a sus centros de trabajo, ya que adem&s de la -
carencia de medidas de seguridad, generalmente se les encierra

bajo llave mientras trabajan., dejsndolas indefensas ante cual

quier eventualidad o emergencia.
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ralmente es inferior a los minimos vigentes. Lz norma para -
establecer el salario minimo ests§ en relacién a la duracién -
de 1la jornada, es decir, el tiempo que las ccstureras emplean
para producir la cuota minima que el empresaric le impone arbi
trariamente.

hsf mismo, no existen normas que limiten la intensidad

de la produccibn., y por otra parte, el salario minimo promedio
de la industria se fija de conformicdad con un promedic de pro

ductividad.

El patrén paga por pieza y la obrera debe de reunir una
cuota mSfnima de piezas para alcanzar el salario minimo; la -
cuota es una cantidad gue se mueve & criterio unilateral del
patrén, gque en Gltima instancia, es guien determina el monto
de las cuvotas para cubrir los salarios establecidos. Cuandc
la trabajadora no llega a cubrir la cuota de piezas se le hace
un descuento: por lo tanto los salarios no corresponden a un
rendimiento promedio de la fuerza de trabajo., sino a un Spti-
mo conforme a la ganancia deseada por el empresario. La pro-
duccibén por pieza est8 medida en unidades de tiempc, minutos:

as{ el jornal de undfa se hace minuto 2 minuto.

En el renglén de las prestaciones sociales, existe una
situacién deplorable., generalmente los empresarios no cumplen

ni con el minimo derecho que marca la ley.
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£stos y otros problemas, tales como la divisién y pre-
sidn gue loas patrones ejercen contra las trabajadoras { vio-
lando los derechos que les conceden las leyes ), o bien -
madiante malos tratos., acoso sexual, agresiones fisicas y -
favoritismos, conforman las condicicnes laborales gue estén
caracterizadas como las més propicias para la sobre explota-
cibn de la fuerza de =rabajo femenina. { Mujeres para el Dif

logo, 1987 ).

1.4.2. CONDICIORES DE VIDA.-

Entre las trabajadoras el preomedio de edad es de 33 -
afos, aunque las hay m&s jévenesz ( 16, 17 y 18 ahos ), y maye
res de 50. En su mayorfa son originarjas de la provincia.

Un 42.5% son solteras, 42.1% casadas. Un 24% son ma=-
dres solteras con 1l o 2 hijos, aungue las hay con 3, 4 vy 5 =

hijos. ( Mujeres para el Diflogo, 1987 ).

£l 85% de las costureras manifiestan, gue adem&s de su
trabajo, son las responsaples del cuidado de su casa y todo
lo que &sto implica. El papel social asignado a la mujer -
dentro de las relacicnes familiares nc es perdonado a &stas
mujeres. a pesar de 1o agobiante de sus jornadas de trabaje
coso obreras, tienen gue scmeterse a cumplir come madres., -
esposas o jefes cde fawmilia en las tareas cotidianas de alimen

tacién, lavar., planchar., vigilar las zareas escolares, aten-~
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der enfermos, cumpliendo jornadas diarias de 18 o m&s= horas.
‘ S6lc un 5.6% puede enviar a sue hijos a guarderias, las
dem&s las dejan con su mam§, con algGn familiar o vecina, o

solos al cvidado del hermano o hermana mayor.

Uno de los problemas gque afectan sus condiciones de vida
es el lugar donde viven, en cendiciones precarias, a veces en
uno o dos cuartos, pagands rentas gue deseguilibran el gasto -

familiar. Cas

Py
"t

en todas las familias trabajan m&s de un niem
bro, el promedic de salarios minimos percibidos por hogar es
de 2.5, mientras cuz el promedio minims de habitantes donde -

viven las costureras es de 5.3 perscnas, y un 35% de perscnas

manifestd gue vivian de 5 a 7 personas en su hogar.

En lo gue se refiere a la alimentacifn é&sta es bastante
raguftica, casi un 40t gasta a la semana entre 4 y 5.5 veces
el salario minimo diario que era de 3 1,250.00 en Noviembre -
de 1985, cuando se gasta més, significa gue existen otras -~

entradas, adem&8s de los ingresos de la costurera.

La carne. sea de res., puerco © ave se come una vez por
semana, en casi el 50% de las casas. El pescado un 30% lo to
man una ver por semana y otro 30% una vez al mes. Huevos y
Leche son tomades por el 50% diario, no asf las verduras y la
fruta gue baja un 33t y 21%. La tortilla se come mis que el

pan, y los frijoles se consumen a diario o tres veces a la -
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semana. { Mujeres para el Diflogo, 1987 ).

Estos datos se levantaron a finales de 1985, y se podria
asegurar sin temor a equivocarnos que a é&stas fechas, los nive
les de alimentacién se han deteriorado afn mis.

Las diversiones guedan fuera del alcance de las costure

ras, ya que su salario no se los permite.

Otra situacitn que agrava el desgaste diario de las traba
jadoras es el traslade de su casa al trabjo y viceversa, el -~
recorrido de grandes distancias y la deficiencia en el transpor
te en la ciudad de México, hace que una gran mayorfa consuma -
desde treinta minutos hasta una hora y media antes y después -
del trabajo, alarg&ndo con Esto la jornada. ( Mujeres para el

Diflogo, 1987 }.

1.4.3. CONDICIONES ORGANIZATIVAS.~

S5i bien en los talleres clandestinos y en el trabajo a
domicilio las mujeres no cuentan con ninguna organizacién -
gremial que rompa su aislamiento y que luche por sus derechos
laborales la mayorfa de las empresas de la industria de 1la -
confeccibn contaban: por lo menos formalmente con la existen
cia de algGn sindicateo afiliado a cualguiera de las centrales
oficiales { CTM, CROC, CROM, COR ) de " empresa " o sin nombre,
ni central. £in embargo, la mayorfa de las trabajadoras sélo

sabfan de ellos por las cuctas y los descuentos sindicales.
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En esta industria los sindicatos han sido un eslab6n m&s -

de la cadena de explotacitn a la gue =zon sometidasz las costureras.

Por esta razén, en México, en 1283 se negb el registro de
un sindicato nacional, se rechazaron las sclicitudes, argumen-
tando su improcedencia jurfdica. como si estas trabajadoras fug
sen unas cuantas localizadas en fSbricas y talleres de la capi-

tal y no en muchas entidades de la reptblica.

La situacién antericor no habrfa podido existir sin el con
tubernioc entre empresarios, organizaciones sindicales y estado,
de otra forma no se explican las violaciones cotidianas de los
derechos laborales, los talleres clandestinos, las vejaciones y
humillaciones de la ignorancia sindical, el sindicalismo aparen
te, los contratos semanales, el tréfico de contratos colectivos,
la venta de contratcs de protecciédn a las empresas, la solucisn -
entre los dirigentes sindjcales y autoridades laborales, las --
evasiones de impuestos, los mecanismos para mermar los salarios,
la desatencién a condiciones minimas de seguridad e higiene. el
uso indebido de marcas y la variacién anarquica de precios sin -

control alguno. ( Mujeres para el Di&logo, 1987 }.

isf el papel del estado mexicano frente a las costureras
se puede definir como una fuerza de control y contencién al ser
vicio de los intereses patronales.

Esta era la situacidn gue prevalecfa entre las trabaja-

doras costureras, antes del terremoto de 1985, que eran descon>
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cidas pars la mayorfa de los habitantes de la Ciudad de México.

( Mujeres para el Di&logo, 1987 ).

1.4.4. LAS COSTURERAS EN EL TERREMOTO DEL 19 DE SEPTIEMBRE

DE 1985.-

Er; la zona centro, donde €l sismo caus6 mayores dafios, -
apareci6 de golpe, la corrupcién, la injusticia, afios de clan--
destinidad y explotacién, salib a 1a luz un gremio en su mayo-
rfa mujeres, que dadas las malas condiciones de sus lugares de
trabajo: falta de mantenimiento, edificios en mal estado. sobre
cargas de maguinaria y mercanci{a y pésimas medidas de emergen-

cia quedaron sepultadas bajo los escombros.

klrededer de 600 costureras perdieron la vida, todas -
ellas entraban a trabajar a las 7 am. En este zona trabaja~
ban aproximadamente unas 3200 obreras de la confeccibn, -
muchas de ellas se salvaron por la diferencia de sus horas -
de entrada.

Los primeros en darse cuenta de que las obreras estaban
bajo los escombros fueron sus familiares, guienes sin ningu-
na ayuda de maguinaria buscaban salvarlas desesperadamente.

Y fuerSn ellos con la ayuda de voluntarios guienes para
el 23 de Septiembre habfan rescatade alradedor de 200 mujerea

cen vida.

Sin embargo, el dfa 24 llegaron los dvefios de los talle-
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res con maguinaria para recupersr su mercancia y sus cajas -
fuertes.

Loa patrones, scordarfn pagar solatente tres mesges y -
doce dias de indemnizacidn a los familisres Je las costureras
sin tomar en cuenta lz antigiedad de cads une de elles.

Y por encontrarse en unz situaci6én Jde excepcifn, pedfan
se les eximiera de pagc de impuestos, meguro saxcial, vivienda,

ete.

Ante el desconcierto, la muerte de tantas obreras y la
actitud de los patrones 2e empiezan a gestar un movimiento -
que nadie imaginaba en esos momentos su trascendencia.

Las costureras en un principio, no sabfan gue hacer. -
pero frente al comportamientc de los patrones, comprendieron
que tenfan que luchar.

Establecieron " un campamento ® en San Antonio Abad y
otro en el Centro con el propfsite de organizarse, se forma-
ron dos grupos: " La Unién de Costureras en Lucha " y " La =

Cocrdinacidén de Costureras del Centro ™.

Ya organizadas se pudo presionar a las avtoridades -
para que no quitaran los campamentos as{ como para que impidie
ran gue =e llevardn la maguinaria y la materia prima de la -
empresa, las damnificadas realizaron una primera marcha y las
autoridades que siempre habfan protegido y mantenido fuera de

la ley a los patrones de talleresde costura, al ver gue las -
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denuncias evidenciaron tanta miseria y explotacién de la gue
habfan sido objeto las costureras, se vierén cobligados a de-
clarar, gque leos patrones lfderes y avtoridades se habfan con
fabulado de manera increfble.

Pero tales declaracicnes no modificaron la situacién -
por lo gue siguieron impulsandc las movilizaciones, marchas,
mitines, plantones, pintas, volintes, voteo. denuncias en -

televisibn, radio y prensa,.

Con elle se logré que las autoridades obligaran a los
patrones a indemnizar al 80% de las damnificadas. Y asf con-
tinvaron con una valentfa para ellas antes desconocida, el -
siguiente paso era presionar para ganar el registro de uvn -
sindicato independiente. 5Sin embargo, hacfa ya muchos afics
que no se concedfa ningfn regiscro a sindicatos independien-
tes, pero la presidn de la opinién pGblica iba en aumento, -
por lo cual el 20 de Octubre, a un mes del terremoto, el -
Secretarioc del Trabajo expidié el registro del Sindicato Ra-
cional de Trabajadores de la industria de la costura, la con
feccibn, el vestido, similares y conexos 19 de Septiembre.

Gracias a este sindicato, las costureras poco a poco -
han ido mejorando sus condiciones de trabajo. { Mujeres para

el Di&logo, 1967 ).

1.4.5. DESARROLLO DEL SINDICATO, SUS PROBLEMAS Y LOGROS.-
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En el transcurso de 1986, aungue se continuaba Ja demsn
da por les indemnizacidn de las compafieras gue faltaban, se da
ba una etapa que exigia el crecimiento del sindicsto y enton
ces la tares se enfocaba a los talleres con condicicnes labo-
rales fuera de la ley. por lo que los trabzjadores buscaban -

afiliarse al sindicato * 1% de Septiembre .

La penetracibn a los talleres implicaba, buscar a las -
trabajadoras, hacerles ver sus condiciones de trabajc, gue -
Que reflexionaran y pudieran iniciar su organizacifn, buscandc
la forma de pertenecer al sindicato " 19 de Septiembre ". Y -
as{ empezarcn a darse los recuentos, pues era necesario enfren
tarse al sindicatc controlade por la central oficial { CTM )
o { CTC ) cuyos lideres son corruptos y aliados de los patro-

nes.

Los recuentos se convirtieron en una nueva locha gue no
era Gnicamente presentarse a ellos sino habfa una tarea pre-
via: hacer gue las compafleras adguirieran conciencia entre -
las centrales controladas por el estadoc y el sindicato inde--
pendiente. Y la necesidad de ser fuertes y estar dispuestas
a todos los sacrificios con tal de no traicionar esta lucha.

{ Mujeres para el Di&logo, 1987 ).

En un principio se lograron 20 recuentcs, de los cuales

algunos se han perdido porgue sl patr5n prefiri$ indemnizar, -
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a tener el " 19 " como sindicato.

La lucha era en todos los niveles, pues no todas las -
compafieras se daban cuenta de gue el Gnico camino es la unidad,
y cuandc los patrones les revolvian sus liguidaciones o algin
otro probleme por separado, lo aceptaba y se retiraban; esto
d6 una idea del carfcter del trabajo que se tiene gue ir rea-

lizando.

Por todo é&sto se han ido estableciendo las primeras -
escuelas sindicales en ias f&bricas en conflictos y dentro -
del Comité Ejecutivo Racional.

Conseguir el registro del sindicato fue s6lc el princi-
pio, una vez logrado, hablia gue darse a la tarea de elaborar
los estatutos, difundirles, entenderlos y aplicarlos.

Se ha tenido que aprender a ejercer la democracia en -
las asambleas, aprender desde c&mo hacerlas, cbmo discutir en
forma ordenada, cfmo romar acuerdos.

Bajo todo este esfuerzo estd su calidad de mujeres., -
con una experiencia vivida de opresién y explotacién gue se -

tiene que ir transformando.

En &l procesc cde esta lucha el asindicato ha logrado la
titularidad de varios contratos ceclectivos de trabajo, la in-
demnizacifn a las damnificadas y la solidaridad de varios -
organismos internacicnales, ademis de apoyar con despensas a

las damnificadas o despedidas, se han impulsado dos proyectos:
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la cooperativa de costura de mujeres de mis de 40 afioa y el
de un centro de desarrcllo infantil.

Los objetivos gque se plantea el centro de desarrolle -
infantil son:

Desarrollar una alternativa para las trabajadoras al -
contar con un apoyo en ia atencién integral para sus hijos y
as{ poder realizar sus actividades productivas y sindicales.

Se busca impulsar el desarrollo integral a través de la
atencién f{sica, afectiva, social, intelectual, alimenticia
y de salud, a los nifos de 45 dfas a 6 afies, atendiéndolas -

durante las 8 horas gque sus madres laboran.

1.4.6. PERSPECTIVAS DEL SINDICATO * 19 DE SEPTIEMBRE ®.-

El sindicato * 19 de Septiembre " es una de las grandes
esperanzas de este pafa, sindicato conformado en su mayorfa -~
por mujeres, obreras, madres de familia. Este sindicato ha -
mostrado m&s valentfa y auvdacia en estos momentos de criais -

y repliegue que ningGn otro.

Por otro lado no se puede olvidar que la opresién gue
vive la nujer se da con mayor fuerza entre las mujeres obre-
ras y no s8lo en el centro de trabajo., sinc en todas partes:
en la familia, en las relaciones con el marido, en la Jdesigual
distribucién de las tareas del hogar, en la calle con todo el

hostigamiento de que scon objeto, en la atencidn de los hijos,
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2.1. ANTECEDENTES EN MEXICO DE LA SELECCION TECNICA DE PERSONAL.-

En México, la psicologfa industrial ewmpieca desde 1923, -
fundfndose el departamento psicotécnico dependiente del Departaz
mento del Distrito Federsal, en donde se inicié la adaptacibn en
M&xico del test ™ BINET ", el cual se aplicaba a los candidatos
a ingresar al cuerpo de polici{a y trénsits, y otras dependencias.
{ Mereleo, 1985 ).

En 1925 los= talleres Gr&ficos de la Nacifén publicaron la
segunda edicibn de la escala Binet Simon-Terman, la cu8l fué la
primera escala gue se adapté a la poblacién mexicana.

{ Quintanilla, 1571 ).

Gracias al empuje de un grupo de psicolbgos, en 1%49, el
Banco Nacional de Méxicec fué el iniciador de las técnicas de -
seleccibn en forma organizada e institucionalizada; esto se -
debib a la necesidad Ge establecer un medioc preventiveo de -
hechos antisociales, como el robo y el fravde, en instituciones
bancarias.

Buscaban por medio de la seleccién, eliminar a personas
que pudierén causar problemas a estas instituciones, ya gue el
sistema tradicional para ocupar el personal habfa sidc el pro-
cedimiento de la recomendacidn, lo cuSl era negativo por la -
intervencién de intereses afectivos gue sélo permiten ver las
cualidades de la persona recomendada., gque no es evaluada por -

alguna técnica objetiva.
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En el afic de 1%44, Teléfonos ce México, S.A.., introduce

is ap 2cifn de pruebes pericolbgicas parz la admisién y pro-

mocibn e empleados. En 1%47, el Bancc de Comercioc crez una -

cficine de adnisién pars llever a2 cabe las funciones <e sele

0
10

cifn Ce perszns) y en 1%4% se instala el Instirute de Personal
en el Cistritc Federel, guedaba servicic de seleccifn 2 empre
sas y bancos gue nc Tontacen con personal o recursos gue les

rermitieran instelar un departarents peiccléoico.

En 1%5% la Comisién Federal de Electricidad inicia el -
desarrollo de la Fsicologia Induztrial en el sector pGhlico a
través de la vtilizacién de ex&menes de agdmisién. { Merelo, -

1985 ).

La psicclozfa industrial en México se ha desarrcllado no
s8lc en el campo de la seleccifn de personal, sinc enotros -
aspectos como son: anflisis y evaluacifdn de puestos, manejo -
de incentivos, sistermas mectivacicnales, control de personal,
modificacisn de la conducta, aroientes laporales, capacitacién,

etc.

2.2. JMPORTANCIA DE LA SELECCION TBCNICA DE PERSONAL.-

El proceso de seleccién de personal en su expresién més

simple, sirve para escoger al hombre més apto para una activi
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citantes puedan ser evaluados para un puestc especf{fico vacan-
te en el cuil, puedan estar interesadcs. Sin ewbargo. muchas -
veces les solicitantes pueden ser ewvaluados torandec en cuenta

les regquisitos para ciertc nfmers de puestos distintos gue -

esten vacantes o gus puedan estarlc en el futurc.

Una organizscidn estarf en meicr posici&n para localizar

y emplear al sujete gue mejor cubra lss reguisites, JdedicSndo-
se a un procesc continus de reclutamiento y seleccisdn, tanta -~
para las vacantes presentes como para las futuras, { Chrudren,

1980 ).

El personal responsable de la seleccién debe tener tanta
informacifn como sea posible sobre los solicitantes y los pues
tcs, asf ccmo una polftica que los guié. La declaracién de las
polfticas relacionadas con la selaccisn ayuda a asegurar que -
€gta funcién se desempzaflard en una forma gue sea consistente -
con otros aspectos del programa de perscnal y con las expecta-

tivas y exigencias Qe la sociedad.

La decisibn para contratar ¢ rechazar a un solicitante -~
es una de las mids impertantes de las que se toman en una orga--
nizacién: ya que las organizaciones tienen el derecho de selec-
cionar a los miembros que participan en ellas. ( Chrudren, -
1280 ).

Puesto que su compromisc con un empleado presupone bene-
ficios a largo plazo, duracién y estabilidad y al mismo tiempo

esperan de &1 una calidad y actuacién en su trabajo razonables,



y as§{ es m&s probable gue aprendan las tareas de =us puestos -
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con mas facilidad, gue sean los mejores product
zjusten mejor & su situacistn de empleo gue los zue han sido -
contratados sobre una base informal. { Mc. Farland, 137% ).
Por lec tentc le impertencia de una buena seleccibn, ra-
dica en tener mejores expectativas Se un travpajader en el desem
pefic de sus actividades dentrs &e l& empresa, por zonsicuiente,
la evaluacién depe realizarseen forme secuencial y preciss con
templande aspectos como: experiencie laberal., trayectorisz aca-
démice y aspectos paicolbgicos: los cuzles son componentes bé-
sicos de la perscnalidad Se un sujetc gue hsce posible su 6pti
mo desarrclle dentro de une sociedad y especifjicamente en st
&mbito laborsl, por lo gue deber&n anelizarse usando técrnicas

confiables. ( Gradose, 1S8B ).

2.3. DEFINICION DE SELECCION.~

El proceso de reclutamiento y seleccibn de personal ha -
sido definido de muchas maneras, por lo que ez importante citar

algunas definiciones:

hrias Galicia, define la Seleccifn Técnicaz Je Fersonal -
como " un procedimiento para encontrar a la perscnz adecuada -
para el puesto adecusdo, que permite la realizacibén del traba-
jador en el desempefio de su puesto y el desarrollo de sus habi

lidades y potenciales a fin de hacerlo mis satisfactorio para
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s{ mismo y 2 la comunidad en gue se desenvuelve, para contri-

buir de esta manera a los propSsitos de la organizacién.™ 1

Para Grades Espinosa seleccién es la serie de técnicas
encaminadas e encontrar a la persona adecuada para el puesto -

adecuado. "

Hawk dice que " los propbsitos de la funcibn de recluts
miento son evidentes directes: buscar, evalvar, obtener la -
aprobacién, coloccar y orientar a lcs nuevos empleados para -
que ocupen los puestes regueridos para conducir exitosamente

el trabajo de una organizacién.” 3

Chrudren considera a la seleccién de personal como " el
proceso de determinar cudl de entre los solicitantes de empleo,

son los gque medjor llenen los recuisitos de la frerza de trabajo

2
Py . . 4
y se les debe ofrecer posiciones en la organizacién.”

Orozco R. Jorge. define el procesc de reclutamiento y -
seleccién como ™ el procesc mediante el cual se busca, s¢ obtie
ne y se elige el candidato dentro del total de aspirantes gue

mis se acerquen a los reguisitos &

ndados por el puesto a -

cubrir.*”

Schein define a la seleccidn de personal come " el con-

junto de té&cnicas psicométricas c nc, jue sirven para seleccip
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nar a las personas mis aptas, para un determinado puestoc de -

trabajo." &

Reyes Ponce coincide también en definirla como " un -
conjunto de medios técnicos, gue nos permiten encontrar al -
hombre adecuado para el puesto adecuado.” 7

William Howell afirma que el proceso de seleccidbn " inten
ta predecir la menera en Que se va a comportar © COmO va a ac-
tuar una persona en el futurc con base a la informacibn dispo~

nible en el presente."
Las definiciones anteriores coinciden en gue es un proce

so compuesto de una serie de técnicas encaminadas a encontrar

al candidato idéneo, para un determinado puesto de trabajo.

2.4. PMODELCS DE SELECCION TECNICA DE PERSONAL.-

Los procedimientos empleados para la seleccibn o coloca
cifn, varfan de una organizacién a otra en funcién de los -
requerimientos del puesto espec{ficc gue se ha de llenar y -
del nGmero de solicitantes en relacifn con el nGmerc de vacan
tes. En base a éstc y a necesidades, politicas y situacién -
econSmica de cada empresa u organizacibn, se han desarrollado -
varios modelos de seleccidén de personal; de los cuales se pue-

den mencionar: la tradicional, por objetivos y la de centroe
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deevaluacién.

2.4.1. SELECCION POR OBJETIVOS.-

El modelo de Seleccién por objetivos fué elaborado y pro
puesto por klvaro Jiménez en 1971, y est8 basado en los prin-
cipios y técnicas del An&lisis Experimental de la conducta, -
siendo su principal caracterfstica que la coatratacifin de un
candidato se hace en base a los resultados que é&ste obtiene -

de su ejecucién en el trabaio. { Siménez, 1987 ).

Para efectuar este tipo de seleccién, el psicblogo debe
contar con una informaci6én adecuada sobre funciones y resulta
dos para el puesto a seleccionar.

Los pasos del modelo de seleccibn por objetivos son:

-~ Andlisis de Puestos: Es la herramienta que nos permi

tir8 conocer cuales scon las responsabilidades, objetivos y -
resultados prescritos para el puestc. Se realiza por medio -
de una entrevista con el jefe inmediato y con el trabajader -
gue ocupa el puesto en ese momento, complementé&ndola cuando -~
sea necesario con la observacién directa de las funciones --

mediante registres observacionales,

- Ficha Je Puestos: Es una condensacién de la informa-
cién mds importante recabada en el andlisis. De ésta manera

se tiene conocimiento de cudles son las caracter{sticas y acti
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vidades definidas como indispensables y por lo tanto las con-
ductas y resultados esperados de una ejecucién adecuada del -

puestoc.

- S5olicitud pondetsda: Es& un cuestionario con una serie

de reactivos que investigan si el sujeto posee los datos concen
trados en la ficha de puestos, pero de manera ponderada. es de
cir, déndole peso a cada uno de los datos de la solicitud en -
relacidn con los prereguisitos establecidos.

Para clasificar esté§ solicitud 2e tienen dos sistemas:

* Cancelacién: cuando una caracterfstica del sujeto -
eatf en total desacuerdo con lo especificado en la ficha de -
puestos si esto sucede el candidato queda descalificado del -

proceso.

* Numérico Progresivo: se asigna 10, S, 8 y O a cada =
reactivo en funcién del grado de acuerdo del dato gue presenta
el candidato, con los reguisitos que =se establecen para el -

puesto.

~ Prueba de conocimientos: Evalfian aguellas actividades

que hayan sidc especificadas como de mayor importancia en el an§

lisis de puestos.

= A todo candidato se le aplica tanto la solicitud pon-
derada, como las pruebas de conocimiento y en algunos cascs sa

les pide au curriculum investig&ndose la veracidad de los da-



tos. proporcionados.

- Los candidatos gue obtienen la mayor <¢alificacitn son
presentados al supervisor, quien decide la contratacién de uno
de ellos.

Los reportes de los candidatos no contratados son archi

vados en pendientes.

Una vez gue ha sido aceptado el candidatc., le es otor-
gado un contrato por 28 dfzs, durante los cuales serén regis--
trados los resultados y conductas en el puesto. Fara estc seré
necesario dar capacitacién a los supervisores.

Los registros de conducts se refieren a aguellas ejecy
ciones del sujeto gque no son exhibidas en forma constante y -
para registrar la ocurrencia de &stas es necesario recurrir a
registros observacionales, que dependiendo de la ejecucién -~

misma, pueden ser:

- De intervalo y frecuencia, gue se hacen en un periodo

determinado, durante el cusl se anotan todas las conductas que

pcurran,

- De actividadea planeadas, consiste en llevar a cabo

obscrvaciones en grupos gue comparten actividades comunes a -

ciertas horas.

- Y registro da flash, gue consiste en anotar las con-

ductas preestablecidas gue ocurran en una hora determinada.
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Los registros de resultados se refieren a aquellas ejecu

ciones del sujeto gue tienen como resultado algo gue perdura,

para esto se pueden usar los registros de productos permanentes

en formatos de listas checables. ( Grados, 1962 }.

La etapa Ge observacifén se divide en dos fases, la primera
fase consiste en observar al candidato durante 14 dfas, al 15
avo dfa se le entrevistard para comentar con &1 sobre su ejecu
cifn en el puesto. Posteriormente se lleva a2 cabo la segunda -
fase de observacitn durante 13 dfas, con el objeto de precisar

los cambios en la conducta y los resaultados. ( Ver anexo 1 }.

Sobre las bases anteriores se tomari la declsién de con-
tratar definitivamente, capacitar o dar de baja, al solicitante

del puesto vacante.

Algunas de las ventajas de usar la Seleccién por Objetivos
es gue se obtiene:

~ Ragistro objetivo de conductas y raesultados.

- Entrevista feed-back { retroalimentacisn ).

-~ Decisibén en base a objerivos prescritos.

- Registro direcro de ejecucidn del trabajo.

- Preescripcién exacta del puesto.

- An&lisis de las conductas indispensables. ( Merchand, -

1987 }.

2.4.2. SELECCION TRADICIONAL.-



te predecir el €xito ¢ freczsc Zue el zzndideic tendrf en el -
emplec.

Es importante sefizler cue nz  hey Lne secuencia estancar
gue puciers COREiErerse epropissa pEra to00s lte tipos de em-
paEoE Gue integran el proces>

plesdos y puestcs 4 S

& empresz y de un puests a ouro.

de seleccifn variz

{ krias Galjcia, 198C }.

Sin embarseo, en genersl, el mo trsicicnal ¢on prue-
bas psicclégicas comunmente empleesdo por la mayorfa de las --
industriss mexicanas es el propuesto por Arias Gajiicia ( vVer -

anexe 2 ) el cufl consta de los eiguientes pasos:

1.~ Vacante: El procesc de geleccifn técnica 2e persenal
se inicia precisamente cuandc dentro de la crcanizacién existe
un puesto que no tiene titular: ya sea por gue la tarea a rea
lizar o el puestc & desempefar sea de nueva creacisn o debido
a le impesicilicad temporal o permanente de la persona gue lo
venfa cesempelando.

2.- Reguisici®n: Es el documento escrite por rmedis del -~

cufl Ee notifica a la seccibn encargada de &stas funciones del
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puesto vacante, sefialando los motivos que la estdn ocasionando,
la fecha en que debers estar cublierto el pueato, el tiempo por
el cual se¢ va & contratar, departementc, turno, horario y sue}

do.

3.~ Anflisis y valuaci6bn de puestos: Se realiza con el -

objeto de precisar los requisitos gque debe cubrir el candidate
para desempefiar el puesto eficientemente y conocer el salarios

que se le pagaré.

4.~ Inventaric de Recursos Humanos: Consiste en la loceli

zacion de las personas que, prestande actualmpente sus servicios
en la organizacién, reGnen los requisitos establecidcs, lo cual
permitir& proporcionar elementos gue conocen la organizacién y
de los cuales se conoce la actuacibén gue han tenido en el tiem-
po que tienen de prestar sus servicios. Esto disminuir8 el pe-
rliodo de entrenamiento y, lo m&s importante, contribuvir& a man
tener alta la moral del personal que ya trabaje en la organice
cién al permitir que cada vacante signifigue la oportunidad de

uno o varjios ascensos,

5.- Fuentes de Reclutamiento: De no existir dentro del in

ventario el candidato deseadc. se acude a la carterz de candida
tos que se encuentranen espera de una cportunidad o se recurre
a las fuentes de reclutamiento, entendiendo psr tales medios -

los gue se vale una organizacisn para atraer candidates 23ecta



dos a sueg necesidades.

Las ruentes de reclutamientc puedern ser de dos tipos:

~ INTERKAS: Ee la fuente de abastecimiento m#s cercana y
se refiere a las amistades, parientes o familiares del propio
personal de la organizacion.

- EXTERNAS: Se refiecre a las agencies de emplep, medios
publicitarice, universidades, bolsa de trabajo. etc.

6.- Seclicitud de emplec: Localizados los candidatos, se

procede a llenar la solicitud de empleo que abarceré bhsicamen
te datos personales ( nombre, edad, sexo, estadocivil, IMSS, =
Registro Federal de Causantes, etc. ); dates familiares: expe-
riencia ocupacional; puesto y sueldo deseado; disponikilidad -
para iniciar labores: planes a corto plazo y a largo plazo, -
etc.

Las sclicitudes de empleo deber&n estar disefiadas de -
acuerdo con el nivel &l cual se esté&n aplicanda. Es deseable
tener tres formas diferentes: Para nivel ejecutivos, nivel de
empleados y nivel de obreros. De ne ser posible ésto, resulta
aconsejable la elaboracitn de una forme de sclicitud sencilla,
accesible a obreros y empleados, misma que puede complementarse

con un curriculum vitae para ejecutivo.

7.- Entreviste Inicial o Prelijminar: Esta entrevista -

pretende “ detectar " de menera gruesa y en el minimec de tiem

po posible, los aspectos m&s ostencibles del candidato y su -
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relacién con los requerimientcs del puesto: por ejemplo: apa-
riencia fisica, facilidad de expresién verbal, hablilidad para
relacionarse, etc. Con el objeto de descartar aguellos candida
tos que de manera manifiesta, no refne los requerimientos del
pueste gue se pretende cubrir: debe informérsele también la -
naturaleza del trabsjo, el horario, la remuneracién ofrecida.
las prestaciones, a fin de que €&l decide si le interesa seguir
adelante con el procesc. Si existe interés se procede a reali
zar una entrevista més profunda, la cusl se divide en tres -~
fases:

* Rapport.-
Es una etapa de la entrevistagque tiene como propbsito
disminuir las tensiones del solicitante, &sto se puede lograr
a través de las actitudes, es decir. el entrevistador se debe

mostrar cordial y amistoso.

* Cima.~

Se refiere a la realizscibn de la entrevista propiamen
te, donde se explotar&n las areas que se mencionaron de manera
general y gue sirven también para la elaboracién de la solici-

tud, como son:

Historia Laboral: RAquf se pretende conocer la manera -

general en que se desenvuelve el sujeto en el ambiente de traba

jo.
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8.- Pruebas PsicolSzicas: En esta etapa se realiza 12 valp
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racifn de la inteligencia, personalidag,
as! como la gapacidad el candidato en relacidn con los regueri-

cienzos del puestc y las pssivilidades de future desarrollade.

0

o baterfas. Une bateria puede integrarse de pruecas ce inteligen
cia en combinaci&n con ciras; por elemplc: Pruebas Zde intereses
y aptitvdes, de conrdinacisn mental, de gulturz general.

$.- Pruebas Pricricaa o de Trapadic: Consiste en czmprobar

—

que el candidate tilene las posivilidades, condctimientos y expa

riencia labcral gu vesto reguiere, por lc general lc rea-

L4
L4
9
he)

iza el jefe inmediatc del puests. En casc de gue las pruebas
de trabajo se refieran a2 conocinientos jue puedan ser evaluados
en el 4rea del reclutamiento y seleccisn, deberd tenerse toda -
un2 bateria de pruebas estandarizadas, evitands de esta manera
gue el futuro jefe inrediato tenga gue distraerse de aus labo-

ras cotidianas.

10.- EZxamen M&dicto: Devceri de realizarlo cn médico especia
lizado en medicina del trabajo, con el conocimiento del tipo de
aztividades que Cdesempeflara el futuro trabajador y las expcsi -
cicnes a los a23entas nocivos para la salud, tampién deberd iden
tificar las deficiencias fisioldgicas del aapirante., as{ como -
determinar si el trabajador tiene las condiciones ffsicas nece~

sarias para desempefar eficientemente su trabajs.



i1

.~ Esrudic Socineconémicc: En émta tese se verificarn los

dates proporcisnadee por e! candidace en la sclicitud, y en la

entrevisre del procesc ge selecoidn. Depenciendc de le polfticze

particular de I8 orgenizaciér, €ste fase lé realize una trabajs

dors annlal un agente de investigasciones ¢ la informeicén ame -

aclicits por escrito.

Egte eatudic nos nsirve pers conocer la sgituacifdn econdSmica

del cannidates y sy fecultad de adaptacisn, para as{ suscar gue

pe adocus al medic amciente de lo embress.

Eete investiyacién Zdenerd cubrir tres Breas:

a efectc de conocer lee poeinles situaciones conflicti

var gue 1nfiuyarn girvectamente ern el rencimients del

tratiglic.

Zonczer lo mhAe deralladamente poritle acrtitud, responsa
rilidad y eficacie en el trabejo en rezén de las activi

dades desarrclladae en trabajos anteriocree.

Corronorar le nonestidal y vera de la informacidn

proporcionada.

12.~ Decisidn Final: Con ls informacidn ontenida en cade -

una de las etapas del procesc de seleccibn, se procede 8 inTe—-

grar un
corn les

al jefe

reparte. donde se comparan 1os reguerimientos gel puesto
ceracteristicas de los caniidatos. el cual se presenta -

inmediste y, de ser neceserio, sl jefe del depertamente



o

fres.

te&

FeTentE

S

£ Y

i Tenard

ek

108, ~

D¢ EYALUA

CEMTROS

LUSETVES

fe

]

o

&

Grups con

%e

a

trey

€

renl

323

<7
e

€

hli&lemAlioamern

Af d€ i GlLe

Tid

capeac

Renemsrn,

{

de loz empléesnins,

€ EVh

vre €l

a

Y

130k

U

Ang



- 50 -
dos con otras finalidades, pero con el tiempo se vieron reunidos
hasta integrar &ste proceso., gue originalmente partf{es del princ}
pio de hacer zan real la situacifn de trabajo come fuera posible
pero enforma simulada. Las primeras erganizaciones gue se ccupa
ron de un centro de evaluacisn {ueron, entre otras, la British -
war Office Selection Board { WCSB )}, la U.S. Office of Strategic
Services { 0SS } y la British Civil Services Selection Boarg -
( £888 )} las cufles conducfan proyramas en forma independiente.
El programa que se aplicaba sn &sta filtima, funcionaba -

actualmente casi en la misma forma en gue lo hacfa en 1945.

Durante la Segunda Guerra Mundial, un pequefio ntmero de =
psicSlogos inici6 programas para identificar potencial de carvera
profesionales entrenados, estudiantes graduados y candidatos ofi
clales.

Entre otras las aplicaciones se hicieron en un hospital -
con psicSlogos clinicos como candidatos, y en el Instituto of -
Personality Assessment and Research { IPAR ), con capitanes de
la fuerza aérea; también hay que mencionar el programa de eva~

luacién de Chicago y el programa de la Officer Candidate School.

Un antecedente est4 marcado por el estudio que se reali-
z5 en forma longitudinal, dencminado " Zstudio del Progreso Geren
cial ", iniciado por psicéSlogos de la American Telegraph & Tele
phone en 1956. Este estudio fud disefiado para seguir el desa -

rrollo de carrera de una muestra de jévenes gerentes gque alGn -
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les derérquitce Sentre Se la Drganitac
eveluadc v estén Srtimemente relazicnadus <on el contenido y -
los recuerinientor el pvests. Generalmente e necesitan tres -

observedores por cede Suce participarntes.

-~ Participentes.- Scr lags personas QUe VEn 2 ser evalya-

Gas, con fines de contratecisn, promocifén, dessrrollo.

Recursos Meterjales.~

Los Recursos Meteriales van a estar acordes al tipo de -
organjzacidn y 2] presupuesto destinadc para ello, siendo nece-
sario lo siguiente:

-~ Un sa8lén zrande.

- Cubfculoes para entrevistas individuales.

- Mes:z redonda, sillas y mesas individuales,

~ Grabazdora o Video tape.

- Rotafolio.

- Material impreso.

Las activicdades gue se realizan dentrc de un Centro de -

Evaluacifn son las siguientes:

l1.- Se identifica el Potencial gue poseen lec= candidatos

gue van a ocupar puestos 2 nivel Jirective.

2.~ El Administrador nombra 2 doce participantes, centén
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dose previamente con datos acerca de su experiencia

profesional, conducta en el puesto., etc.

Durante dos dias, los candidatos a través de su -
participacién activa en ejercicios demuestran y -
desarrollan conductas que se consideran importantes
en el desempefio de funciones inherentes a los pues-

tos que van a ocupar.

El candidato participa en cjercicios de simulacibn,
tales como: entrevista, el juego del negoclo, charo
la o canasta de ejecutivos, grupo de discusién, -

ejercicios individuales, ete.

Los observadores registran las conductas emitidas -
por los participantes, consideradas como importantes
para desempefiar eficientemente el puesto y que fue-

ron definidas en base a dimensiones.

Los observadores y el administrador se reunen para

discutir y evaluvar 2 los candidatos.

Como G1timo paso. Se elaboran los reportes e infor

mes.

El nlOmerc exacto de organizaciones gue utilizan Centros

de Evaluacién no es conocido, afin cuando una encuesta de 166 -
organizaciones p@blicas y privadas mostrd gue entre el 10y -
el 14% lcs estaban utilizando para identificar talento de =--

supervisidn entre los empleados de oficina, planta, profesio-
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nales v técnicos. { Citado por Heneman, 1987 ). Su utilizacién

es m8s comfin entre las organizaciones relativamente grandes.

Se han efectuado numerosas investigaciones para determi-
nar su confiabilidad, validez y eguidad de los centros de evalua
cién. La mayor parte de é€stas investigaciones ha sido de mucho
apoyo. La confiabilidad interclasificadora por lo general es =-
adecuada. Se han reportado coeficientes de validez tan altos -
como ¢.50 a 0.60; la mediaha de los coeficientes reportados es
de 0.33 a 0.40. Los esztudios preliminares sugieren que los =
centros de evaluacibn son igualmente vAlidos pars hombres y -~
mujeres y para candidatos de grupo mayoritarios y minoritarios.

{ Norton, 1377 ).

A pesar de éstos resultados favorables, la confiabilidad,
validez y equidad de los centros de evaluacién no pueden supo-
nerse en una situacidn dada. Deben demcstrarse mediante inves-
tigacibn cuidadosa. Dado los cestos de los centros de evaluacibn,
también debe pensarse en funcitn de la utilidad. Deben demostrar
8e que el resultado del esfuerzo administrativo y de la investi
gacidn justifica los gastos consideravles en gue se incurre.

{ Heneman, 1987 }.

2.5. PERFIL OCUPACIONAL.-

No se tienen mucnos antecedentes acerca de como se debe -
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elaborar un perfil ocupacional. Sin embargo, para elaborar;o,
se pueden obtener los datos necesarios a través de la requisi-
cibén de personal y/o del an&lisis de puestos, ya gque, en &stos
se especiffcan las caracterfisticas necesarias gue debe tener -
un candidato para cubrir un puesto determinado, de acuerdo a -

las necesjdades de la empresa.

Debido a que los datos contenidos en los mismos no tienen
un caricter psicolégico, es necesarioc determinarlos.

Los datos psicolbgicos se refieren b&sicamente al Srea -
intelectual de personalidad y habilidad. También se debe tomar
en cuenta la escolaridad, sexo, edad, estado civil, experiencia l
estabjlidad laboral. Se pueden medir adem&s, otros factores de

acuerdo a las necesidades del puesto gque se desee evaluar.

El perfil ocupacional permite estructurar la bateria ~-
psiceolbgica qQue se debe aplicar para cada puesto y delimita -~
las caracteristicas gue debe poseer el candidato para cubrir -
satisfactoriamente el puesto existente.

Ademn&s de gque va a permitir simplificar en gran medida =~
el procesc de seleccifn, ya gue al tener estructurados los per
files para cada puesto, se determinan las caracteristicas gue

debe tener el candidato.

En la presente investigacifén se obtuvieron 5 perfiles -

ocupacionales para &l grupo de costureras estudiade, los cuales
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se pueden revisar en los cuadros, 1, 2, 3, 4y 5.
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3.1. DIAGRAMA DEL PROCES0O DB SELECCION TECNICA DE PERSONAL DE

UN_GRUPO DE COSTURERAS.-

Recepcidn de los candidatos { por los evaluvadores )
|
Solicitug { autoadministrada )
Prueba pPréctica { por expertos de la empresa )
Entreviata { por los evaluadores )
Prueba de Inteligencia { administracién colectiva )

Prueba de Habilidades

administracisn colectiva )
Prueba de Personalidad ( administracidn colectiva )

Integracidn del Reporte
PsicolSgico { por los evaluadores )
Entrega del Reporte

psicolégico ( por los evaluadores )

Es importante resaltar que se tomé como base del modelo -
de seleccibn tradicional descrito por Arias Galicia, sin embargo,

y gracias a 1la flexibjlida@ del proceso no se llevaron a cabo -
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todos los pasos de dicho modelo, procurando respetar lo bisice

del proceso.

3.2. DESCRIPCION DEL DIAGRAMA.-

A continuacibn se prosederf a describir cada uno de los
pasocs del proceso que se llevd a cabo para seleccionar al -
grupo de costureras gue solicitaban el puesto. Mencionando -
en cada paso su descripcisn general, objetivo., procedimiento.

material necesario, tiempo limite y criterios de evaluacibn.

3.2.1. RECEPCION DE LOS CANDIDATOS.-

Los evaluadores recibirfn a los candidatos aspirantes =

al puesto ( costureras ), proporcionfndoles informacifn sobre

los pasos que se llevaran a cabo durante la seleccibn y les -

entregar&n a cada unc una forma de sclicitud.

3.2.2. SOLICITUD.-

Descripcifn General:

La solicitud es un cuestionaric que nos proporciona los
siguientes datos:

Datos Personales: Son aguelles gue nos dan a cocnocer =
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aspectos especificos de le persona comd son: nombre, edad, -

estado civil, teléfonc, direccién. lugar y fecha de nacimiento.

Datos Escolares: Son los relativos a la preparacién -
escolar del solicitante, desde su iniclo hasta su fin, es -

decir, su grado de escolaridad

Experiencia Laboral: Nos proporcionaré datos de su -

experiencia en el desarrollo de una actividad, el tiempo gue
la ha desempefiado, el lugar donde la realizs, asi como el pues

to desempefiado en cada una.

Objetivos:

1.- Tratar de recabar los datos elementales { persona~

les.: escolares y laborales ) del candidato.

2.- Poder llevar un control adecuado de todos los candi

datos que solicitan el puesto.

Procedimiento:
A cada persona gue se presente solicitando el puesto -

vacante se le entregarf una solicitud para que llene los -

datos qgue se le piden en la misma.

Material necesarijo:

Solicitud de empleo. ( Ver anexo 4 ).



Tiempo limite:
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No hay tiempo limite para llenar la solicitud.

Criterio de evaluacién:

Se tomar$ en cuenta la escolaridad, la experiencia labo

ral en el puesto y que vivieran cerca del lugar de trabaje.

3.2.3. PRUEBA PRACTICA.-

Descripcién General:

Los expertos en costura de la empresa llevard&n a cabo -

una prueba pr&ctica a los solicitantes y entregarin un reporte

a los evaluadores, tanto
prueba practica como de
tos gue sean rechazados
cién, s6lo lo harén los

prueba.

Obijetivos:

- Seleccionar los

de los candidatos que aprobaron la -
aquellos gque no aprobaron. Los suje--
no continuarfn en el proceso de selec—

que se consideren aptos mediante é&sta

sujetes gue tengan poasibilidades para

desempefiar el puesto.
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- Rechazar a los sujetos que de antemano no reGnan las

caracterfisticas pr&cticas necesarlias para el puesto.

Procedimiento:

Una vez gue los expertos en costura entrecardn a los --
evaluadores el reporte de la prueba pr&ctica, se observd gue
de 120 sujetos que acudieron a la empresa a solicitar el -—
emples, solo 50 sujetos aprmbaron la prueba préctica. Por lo
gue, con €stos (ltimos se procedid a continuar con el proceso

de seleccibn.

Material necesario:

Es aplicado por los expertos de lz empresa.

Tiempo limite:

No se conoce, ya que fué determinado por loz expertos -

de la empresa.

Criterios de evaluacién:

Se dierdn en base a cinco categorias: A. Recomendable:
B. Positivo: C. Aceptable; D. Aceptable con rieego: E. Recha

zable.

3.2.4. ENTREVISTA.-



Descripeidn Genmeral:

La eptrevista es un instrumento pcr medio del cual se -
establece un ¢i£10o30 entre el ewvaluader y el candidazo.

Tonsiste en plentear pregunzas a los sujetcs sobre sus
dmtps perssnales, escolares, su experiencia labocral en el  --

puestoc, estanilidad lavcral, motivacifSn hacia el crabajo, sus

relacicnes interpers
perscnal.
£sta técnica sirve para corroborar y ampliar leos datos

proporcionadss por los candidatos en la solicizued.

Objetives:

- Obtener la informacién m&s relevante sobre las caracte

risticas de los sujetos para su adecuada seleccidn.

- Estatlecer un clica favorable con el candidato, para -

la adecuada continuacién del proceso de seleccién.

- Obtener una primera evaluacién de los conocicientos y
capacidades del candidaco.

Procedimiento:

Se le pediri a cada uno de los candidatos gue pasen al -

cuofculo destinado para llevar a cabo la entrevista. £l aevalua
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Criterios de evnluacifn: .

La entrevists se evaluars en base » los siguientes paré-

metros:

Estabiligad Leboral.-

l.- Cambia constantemente de empleo sin motivos suficien
tes.

2.~ Zambia seguidc de emplec, dejkndose llever por ofer-
tas inseguras. No siempre hs nejorado enh sus cambids.

3.~ Cambios psre mejorar. Su mparente inestabilidad -
esté justificada.

4.- bPersona estable. Renuncis en funcién de ventzjas -
econdmicas © por motivos &836€N0S & S0 persona y capa-
cidad.

5.~ Muy estable. Clambios unicamente en funcidn de venta

jas econdmices, capacitacifn o categorfa.

Motivacibn.-

1,- Pésime. El svijete ne presenta ningln interés en el

trabajo.

2.~ Malco. E]l sujeto nc presenta interés en el tranajo,

de su agrado perc otras si.
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4.- Bueno.- El sujeto presenta interé&s por las activida
des a desempefiar en el puesto.

5.- Solicita el trabajo por motivos de superacién econb-

mica y personal.

Experiencia laboral.-

1.- Pésimos. No posee ninguna experiencia en relacién al
pueato.

2.- Malos., Posee escasa experiencia en relacién al -
puesto.

3.- Regulares. Requiere de un entrenamiento para perfegc
cionar sus conocimientos.

4.- Buence. Tiene adecuvada experiencie en el puestc
Requiere tan s6lo orientaci®n para zdaptarse al nuevo
ambiente y métodos del puestc.

5.~ Excelente. Tiene excelente experiencia en el puesto
y se ha desenvuelto en un ambiente similar al que -

prevalece en la empresa.

Relaciones interpersonales.-

l1.- Constantemente ocasiona fricciones en su grupo de -
trabajo, propicia el relajamiento de 1a disciplina.

2.- En ocasiones se muestra en desacuerdo con los dem&a.
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Su falta de interés por participar le dificulta in
tegrarse a su grupo de trabsjo.

3.~ Se relaciona formalmente en su grupo. Coopera cuan
do se le solicita.

4.- Mantiene relaciones cordiales y se integra con faci
lidad a grupos de trabajo.

5.~ Muestra tal habilidad para tratar a los demés gue -

su participaciétn en el grupo es altamente valorada.

Presentacién Personal.-

l1.- Descuidada, sucia, desalifiada y con fslta de higiene.
2.- Desarreglada, no le preocupa su apariencia.

3.~ Limpia.

4.~ Cuida su persona, presentacién cuidadosa e higiénica.
5.- Cuida er. exceso su apariencia, es pulcra y demuestra

preocupacién pcr dar buena imagen.

3.2.5. PRUEBA DE INTELIGENCIA.-

Descripcitn General:

Per medio de las pruebas de inteligencia se establece el

coeficiente intelectual del candidato, es decir, nos df una -

evalvacidn numérica de las capacidades del solicitante.
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* La inteligencia implica la capacidad de aprender répida
mente, de resolver problemas, de recordar informaciones obte-
nidas tiempo atr&s, la capacidad de pensar en términos abstrac
tos y concretos de manipular simbolos con loe conceptos matemé
ticos y verbales. Resumiendo, la inteligencia es la capacidad

1
general de aprender y resolver prblemas."”

Se eligi6& le prueba de inteligencia Army Beta revisado -
por gue es una prueba colectiva y especifica para analfabetas
© personas con baja escolaridad. Se utiliz6 con el propfeito -
de calificar los coeficientes intelectuales de los candidatos,
conocer ciertas habilidadea ( planeacifn y organizacién., capa-
cidad de trabajos rutinarios, atencién a detallesa y habiligad

paicomotriz ).

El army Beta surgi6 durante la Segunda Guerra Mundial con
el propésito de disponer de una medida de inteligencia general
de personas que relativamente son analfabetas o gque no hablen
inglés.

Esta prueba ha sido objeto de numerosos estudios y adapta
ciones, en 1946 Linder y Gurvit:z publicaron un manual que re-
presenta un cambio considerable en la aplicacién y uso del --
Beta Revisado, ya gue incluye un procedimiento general para cal
cular los coeficientes intelectvales de acuverdo al método uti=-

lirzado por wWeshsler.
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El test Beta Revisado est8 compuesto por 6 subtest:
1. Laberintos, 2. Sfmbolos y Digitos, 3. Figuras Incorrectas,
4. Disefio con cubos, 5. Complemento de Figuras y ©. Identida
des. Cada uno de los cuales es precedido de un ejercicio de -
préctica que muestra al sujeto como trabajar en el subtest.
Al comienzo de cada ejercicio se incluyen instrucciones
escritas que deben leer los examinados, pero adem&s se les -
proporcionan instrucciones orales. En el caso de gue sean -
analfabetas, los evaluadores les leeran todas las instruccio-

nes.

Objetivos:

- Conocer la capacidad intelectual de los candidatos -
con el objeto de poder predecir su rendimiento en el

trabajo.

- Conocer el grado de efectividad de los sujetos en -
habilidades como: Planeacisn y Organizacién, Habilidad
Pasicomotriz, Atencién a Detalles y su capacidad en =~

los trabajos rutinarios.

Procedimiento:

Para la prusba de inteligencia Army Beta Revisado se -~
dan las siguientes instrucciones:

Esta es una prueba para medir gque tanto piensa y apren
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de usted, algunos de los test son féciles y otros diffciles.

No se preocupe si no termina la prueha. No empiece hasta
que se le indique, cuandec le figan "ALTO" deje de trabajar -
inmediatamente, afin cuando no haya terminado. Antes de cada -~
prueba hay un ejercicio de pré&ctica. éste ejercicio le muestra
como hacer lo gue sigue.

Si no entiende cO6bmo hacer la prueba, debe decirlo durante
el ejercicic de préctica. Una vez gue haya iniciado la prueba.

ya no podré ayucarlos a resclverla o indicarles como hacerla."”

SUBSTEST O TAREAS DEL ARMY BETA REVISADOC

l.- LABERINT0S: Las funciones que mide son: Organizaci&n

Perceptual, Anticipaci®n y Planeacibn.

Instrucciones: “ En cada problema marque el camino -

m&s corto, de la flecha lzguierda a la derecha pero sin atra-

vesar o cruzar ninguna linea; trabsje con r&pidez. En la -

parte superior hay un ejemplo resuelto, haga lo mismo con los
3 casos gue aparecen en seguida."

Luego se les indica gue " den vuelta a la pfgina y sigan

las instrucciones del ejemplo y comiencen."
Tiempo Limite: 1.30 minutos.

Calificacidn: 2 puntos por cada laberinto correcto.
1 punto por cada mitad del laberinto que

no tenga error.

* Se considera como error borrar, cruzar alguna linea
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o regresar, rompiendc la secuencia de la linea.

Calificacién M&xima: 10 puntos.

2.- SIMBOLOS Y DIGIZOS: Las funciones gue mide son: Re-
crerdo Inmediato, Integracisén Visomotora, Imaginacifén Visual

y Capacidad de Reproduccifn e Imitacién.

Instrucciones: " A cada figura le corvesponde tn -
nGmers. Ponga el nimerc correcto debajo de caca figura. Traba
je con répidez.” <Cuandc todos hayan terminado de realizar el
ejercicio se les indica que volteen la hcja y gue pongan el -

nimero correcto debajo de cada figura.
Tiempo Limite: 2 minutos.

Calificacisn: 1 punte por cada cuadro correcto.

Calificacifn MSxima: 2C puntos.
<}

CURCS: Las funciones que mide son: Organi
racién Perceptual, Percepcibn de Porma, An&lsis y Sintesis e -

Integracién Visometora para seleccidn de problemas.

Instrucciones: " Dibuje en el cuadro de la derecha,
como colocarfa las piezas gue esté&n a la irguierda, para gue
quepan exacrtament2.” Una vez gzue todos hayan entendide, se -
les pide que volteen las hojas y realicen la tarea, di&ndoles
las siguientes instrucciones: * dibuje lineas en los cuadres,

para demostrar como 1los pedazos de la jzguierda caben en los
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Tiempo Limite: 4 minutos.
Calificacién: 1 punto por cada cuadro bien realizado.

Calificacién M&xima: 18 puntos.

4.- COMPLETAMIENTO DE FIGURAS: Las funciones que mide son:

Percepci6n visval, An&lisis e Imagenes visuales.

Instrueciones: * En cada una de las figuras dibujen -
lo gue les haga falta." Cuando todos han entendido y han reali~
zado el ejercicio de préctica, se les indica que volteen la -
hoja y se les dan las instrucciones exactamente iguales que en

el ejercicio de pruebas, perc se les pide que trabajen r&pido.

Tiempo Limite: 2.30 minutos.
Calificaci6n: )} punto para cada dibujo completado -
correctamente.

Calificacién M&xima: 20 puntos.

5.- IDENTIDADES: Las funciones gue mide son: Recuverdo in-
mediato de imagenes visuvales simultfneas, An&lisis de relacio--

nes y Formacién de conceptos.

Instrucciones: * Miren cada par de figuras o n@meros
y hagan una marca sobre la lfnea punteada si ellos no son iguva-
les. " Una vez realizados los ejercicios de pra&ctica, se les in
dica a los sujetos en que momento pasar de hoja y gue realicen

la tarea dindoles las mismas instrucciones que en el ejercicio.

Tiempo Limite: 2 minutos.
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Calificacién: El nGmero de respuestas eguivocadas ~
se resta del nGmero de respuestas -

correctas.

Calificacién M&xima: 25 puntos.

€.~ IDENTIDADES: Las funciones que mide son: Percepcién
Visual, An&lisis Visual, Discriminaci6n, Formaci6n de Concep-

tos y An&lisis de Relaciones.

Instrucciones: " En cada problema tache con una x =
la figura incorrecta o gue no tenga sentido”. Cuando todos -~
han entendido y han realizado el ejercicio de pr&ctica, se -
les indica gue volteen la hoja y se les dan las instrucciones
exactamente iguales que en el ejercicio de prueba, pero se les

pide que trabajen r&pido.
Tiempo Limite: 3 minutos.

Calificacién: 1 puntopor cada respuesta correcta.

Ccalificacibn M&xima: 20 puntoa.

( Flores Rivas, 1986 ).

CALIFICACION TOTAL

La calificacibn m&xima total para el test es de 123 pun
tos cada uno de los subtest contribuye en igual forma a la -
calificacién total del test. Después de obtener las califica~

ciones crudas para cada subtest se transforma a calificaciones
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escalares, consultando la tabla § 1. El coeficiente intelectual
del sujeto se determina consultando la tabla § 2, en base a la -
edad del sujeto y a la suma de los puntajes escalares. Sin embar
go, todos los sujetos obtuvieron un C.I. por abajo de la normali
dad, por lo gue se procedié a estandarizar los puntajes obtenidos,
Y se obtuvieron los rangos percentiles de esa pcblacién particu-

lar, los cuales se presentan en la tabla 4 3.
Material necesario:

- Formato de la Prueba Army Beta Revisado ( Anexo 5 ).
- Lépiz.
- Goma.

- Cronfémetro.

Tiempo Limite:

- El tiempo limite general de toda la prueba aproximada-

mente es de 30 minutos,

Criterios de Evaluacién:

1.- Coeficiente Intelectual:

Rango I.- Su conjunto de capacidades intelectuales sélo
le permite resolver dentro de su trabajo situa
ciones de extrema sencillez.

Rango II.- El conjunto de capacidades intelectuales le -
permite resolver situaciones concretas y ruti
narias en su trabajo.

Rango ITI.- Su conjunto de capacidades intelectuales le -

permite resolver problemas en forma aceptable



Rango IV.-

Rango V.-

- 78 -
dentro de su tra
El conjunto de

posee, le permi
complejidad que
bajo.

Posee un conjun

bajo.
capacidades intelectuales que
te resolver problemas de alta

se sucitan dentro de su tra-

to de capacidades intelectua-

les que le permiten resolver problemas de -~

gran complejida

3 dentro de su trabajo.

2.~ Flaneacién y Organizacibn:

Medido a través de la Tarea 1 del Army Beta Revisado.

Capacidad para planear, es decir,

gue puede elaborar o realizar

anticipadamente las tareas o trabajc, haciendc de antemanc un

plan de accién

Organizacifn: Capacida

pa LR AL

d del individuo de llevar o -

establecer un orden en las relaciones y procesos del trabajo -

es decir, arreglar datos o situaciones de modo que muestre sus

interrelaciones o disponerlos de acuerdo con uh plan o idea.

Puntaie
1 -3
4 -6
7-9
10 - 13

14 - 17

Rango
I
IX
III
v

v

3.~ Habilidad Psicomotriz:

Diagnéstico
pésimo
Malo
Regular
Bueno

Excelente

Medida a través de la Tarea 2
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del Army Beta Revisado y del test Destreca. Tapaci

ver las situaciones en la bfisqueda de un objeto, es decir, --
para responder adecuadamente utiliczando los recursgos visvales
y motrices en forma coordinada, actuando eficientemente ante -~

sitvaciones nuevas gue impliquen movimientos manuales y visua-

les.

Puntaie Rango Diagnéstico
1 -3 1 P&simo

4 -6 1T Malo

7 -9 11X Regular
10 ~ 13 Iv Bueno

14 - 17 v Excelente

4.- Atencibn a detalles: Medido a través de la tarea 4 -
y 6 del Army Beta Revisado, del Test Destreza y del Machover.
Capacidad de observacién con habilidad para detectar --

errores, asi como percibir el tcdo y sus partes gue lo componen.

Puntaje Rango Diagnbstico
1-3 1 Pésimo

4 -6 11 Malo

7 -9 ‘ 111 Regular
10 - 13 Iv Bueno

14 - 17 v Excelente

5.- Capacidad para realizar trabajos rutinarios: Medido

a través de la tarea 5 del Test Army Beta Revisado. Capacidad
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para realizar trabajos repetitivos, mon&tonos y rutinarios, -
habilidad para llevar a cabo éstas actividades sin variacién.
Capacidad de detectar o identificar los estimulos del -

medio ambiente.

Puntaie Rango Diagnéstico
1 -3 1 Pésimo

4 - 6 Ix Male
7T-9 I1x Regular
10 -~ 13 Iv Bueno

14 - 17 v Excelente

3.2.6. PRUEBA DE BABILIDAD.~

Descripcifn General:

Para medir las habilidades de los candidatos se utilizé
el test de Destreza que forma parte de las pruebas Industria-
les de Venezuela ( P.I.V. ).

El P.I.V. fué publicado en 1274 como una serie factorial
de aptitudes para uso general en el comercio y la industria.

Es una coleccifn de pruebas basadas, sobre los descubri
mientcs del anilisis factorial, los cuales miden B factores -
bésicos de aptitud gue scon: Comprensién, Sistemas, R&pidez de
Percepcisn, Razonamiento, Fluidez de Expresisn, Memorizacién,

Relaciones Especiales y Coordinacién.

Estos factores pueden usarse en varias combinaciones y -
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con valores relativos variables, para los diferentes campos de
trabajo.

Para medir estos 8 factores se reguieren 12 subtest: -
Términos Comerciales. Herramientas, NCmeros, Fercepcién, Raczonz
miento, Precisién, Palabras, Memoria, Dimensi&n, Partes., Blo--
gues y Destreza.

El test destreza mide la coordinacifn motera de ojos y -

manos y la Cdestreza muscular en movimientos finos y burdos.

Demuestra habllidades bisicas indiepensables en varios -
campos de empleo: este test, esti formado por 3 subtest, los =-
cuales son: - Laberintcs.

~ Palomas.

- Puntos.

Objetivos:

- Medir habilidades b&sicas indispensables para el pues
to de trabajo.

- Medir habilidad psicomotriz.

- Medir la atencifn a los detalles de los sujetos.

Procedimiento:

La prueba de destreza del P.I.V. se aplicarf en forma -
colectiva dandose las siguientes instrucciones:
.

Este ejercicio consta de tres partes. tenemos en estd

primera pSgina ejemplos de cada una de ellas. En la primera ~
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parte. hay que trazar una lfnea que va desade la flecha de entra
da hasta e) otro extremo, cruzando por entre los picos sin ==
tocarlos. Una vez que haya salido, vuelve & entrar ahora por -
los picos de &bajo y as!{ hasta terminar. Ya empezamcs a hacer
este ejercicio, ¢ guieren terminarlo de hacer per faver 7. En
la segunda parte vamos a tener unos cuadres, ustedes le van a
poner dos palomes a cada uno ce ellos procurando que no se sal
gan del cuadro y Qque sean palomas v no rayas; termine el ejem-
plo por favor. En la tercera parte vamos & tener unos triangu-
los unidos por una linea ustedes le van a poner un punto al -
centro de cada tridgulo sin tocar las paredes del trifngulo y
siguiendo el orden gue la lfnea los indica, procuren gue sea -

un punto y no una raya o una bolita, terminen el ejemplo."

Cuando los sujetos hayan terminado de resclver los ejer-
cicics de préctica se les da la orden pars gue empiecen a rescl
ver la prueba, la cudl se realim-ande la misma manera que en leos
ejemplos anteriores.

Es importante asegurarse de gue nadie empiece antes de -
que se de la sefial y gue todos tengan su l&piz levantade al =~

terminar el minuto de cada parte.

Material necesario:

Formato del test Destreza de las Pruebas industriales de

Venezuela P.I.V. { Anexo 6 }.
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Lapiz.

Goma.

Tiempo Limite:
El tiempo lf{mite general Je todas las pruebas aproximada-

mente es de 5 minutos.

Criterios de Evaluacifn:

* En la prueba laberintos, se da un punto por cada pico -

que haya cruzado sin tocar.

Tiempo Limite: 1 minuto.

Calificacién Maxima: 90 puntos.

* En la prueba Palomas, se da un punto por cada cuadro marca
do correctamente. Las Palomas pueden tocar las lineas del cua-~-
dro.

Tiempo Limite: 1 minuto.
Calificacibén MSxima: 120 puntos.
* En la prueba puntos. se da un punto por cada punto dentro

ée los trifngulos sin tecar ninguno de sus lados.

Tiewpo Limite: 1 minuto.

Calificacidn M&xima: 180 puntos.

El puntaje brutc obtenido en cada ejerccio, =e localiza -
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en l2 tapla 4 de calificaci®fn, una ver zve se localiz$ dicho -
puntaje se aznota el rango gue le corresponde; cuando se tienen
lostres rangos Je lcs suptest laberintos, palomas y puntoce se
suman y se Gividen entre tres psra obtener la medis del punta-
je convertido.

Este medie se¢ locelize nuevemente entre los puntajes copn
vertidos y se determing el range cerrespzndiente, indicando en
lo parte superior de la tabla.

En casc Ge tener decimesles, al obtener la media del pun-
taje convertido, deber& cerarse la cifra a nGmero enteros como
ge erplica & continuacitn: Se .£ en sfelante se aproxima el -
nGmerc entero inmediatc superior de .4 hacia abajo se aproxima
al nimero enterc inmecdieto inferior, encaso de ser .5 se gueda

r& el mismo nOGmerc entero.

El test de Destrezs tiene los siguientes criterios de -
evaluacién: Eajo. Inadecuada habilidad psicomotriz y atencibn
a los detalles.
Medio. Adecusda habilidad psicomotriz y atencibn
a los detalles.
Alto. Excelente habilidad psicomotriz y atencisn a

los detalles.

£s importante resaltar gue tanto la prueba de destreza -
del P.I.V como las tareas 2, 4 y € del Army Beta medir&n conjun

tamente la nabilidacé psicomotriz y la atencidn a los detalles -

de leos sujetos.
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3.2.7. PRUEBA DE PERSONALIDAD.-

Descripcién General:

Se utiliz6 la prueba de Machover; puesto gue es una prue
ba en donde se percibenlos rasgos de personalidad por medio -
del dibujo de la figura humana, no reqguiriendo gue los sujetos
sepan leer o escribir y adem&s se puede aplicar en el campo -
laboral de manera colectiva.

Este método lo rezlizd Karen Machover a partir de una -
amplia variedad de material clinico recolectado en clinicas y
hospitales de observacién mental, durante el transcurso de 15
afios. ( Machover, 1980 ).

Es una prueba proyectiva gue mide la personalidad basado

en la interpretacién de los dibujos de la figura humana.

Objetivos:

- Conocer la estabilidad emocional de lcs candidatos.

- Conocer el tipo de relaciones interpersonales gue son

capaces de establecer los candidatos.

- Conocer el grado de atencién que le presta a los deta

1les el candidato.

Procedimiento:

Se les repartirfn a cada candidato dos hojas blancas -
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dandocles las siguientes instrucciones:

" Dibujen en una de las hojas una figura humana y al -~
reverso de &sta anoten una historia sobre la persona gue dibu
jaron: en la segunda hoja dibujen otra figura humana del sexo
opuesto de lo gue hicieron en la primera hoja, escribiendo en
el reverso de la hoja una historia referente a esa perscna."”

Una vez que terminan los candidatos de hacer los dibujos
con sus respectivas histcrias, deber&n entregé&rselas al evalua

dor.
Material necesario:
2 Hojas blancas.

Lépiz.

Criterios de Evaluacifn:

Los criterios de evaluacién del test Machover se realiza
ron en base a los rangos obtenidos por los sujetos en: tamafio
de la figura, calidad de la l§nea, proporciébn de la figura, -
contenido de la figura, ubicacibn de la figura, expresisn, --
movimiento, escenario, vestuario y calidad de la figura en su
totalidag.

A continuacifn se describir&n los rangos de cada una de

las caracterfsticas evaluvadas.



Rango

1

I

II
111

Iv

1

II

v

v
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Tamafio de_la Fiqura

Caractecristicas

Excesivamente grande o peguela
1/8 de la hoja
1/4 de la hoja
1/2 e la hoja

3/4 ge la hoja

Cslidad de 1la l{nea

Caracterfsticas
Mixta ( d&bil, discontinua y marcada )
Débil y Discontinua
Remarcada y Gruesa
Continua pero algo débil

Firme y continua

Proporcién de la Figura

Caracteristicas
Totalmente desproporcionado

Marcada desproporciSn de alguna parte
del cuerpo

Extremidades muy laragas

Ligera despropecrcifn entre las partes
del cuerpo
Tronce en proporcién a la cabeza y --

extremidades



Rangn

II

I1X

Iv

Rango

Rango

11
IIx

I¥
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Contenido de la Figura

Caracter{sticas
Cuerpo incompleto

Falts de alguna parte imprescin
dible del cuerpo

Falta de algunc parte obvia del

cuerpo { manos. pelo., cejas, cue

llo, etc. )

Falta de alguna parte nc muy im

portante del cuerc ( ufias, pes-~

taflas, etc. )

Cuenta con la totalidad de los -
detalles del cuerpo humano

Ubicacitn de la Figura

Caracteristicas
En algunas de las csguinas de la hoja
Pendiente de la linea superior
Apoya a la linea superior
Hacia alguno de los lados de la pigina

En el centro de la p&gina

Expresién
Caracter{sticas
Expresién agresiva
Expresi6bn rigida
sin expresisn
Expresién emotiva negativa

Expresidn emotiva positiva
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Movimiento
Rango Caracterf{sticas
1 Activa Pasiva
11 Situacién rigida
I1I Sin movimiento
Iv Con intencién de movimiento
-V Din&mico y flexible
Escenario
Rango Caracterf{sticas
I NingGn detalle en el escenario
Il gscenario incogruente y despro
porcionade
I11 Escenario Libre
Iv Algunos detalles enel escenario
Y Bastante elaborado y proporcionado
a la figura
Vestuario
Rango Caracterfsticas
1 Sin vestimenta
II Yestimenta con transparencias
i3 ¢4 Vestimenta apenas insinuada
Iv Excesivos detalles en el vestuario

( agujetas, botones, lunares, etc.

A Yestimenta completa y adecuada



Calidad de la Ficura en su Totalidad

Ranao Caracter{sticas
I Figura humana nuy distorsionada
I1 Figura humana algo distorsionada
III Algo semejante al modelo humanc
v - Similar al modelo de la figura
humana
v Bastante ape3jado al modelo de la

figura humana

El rango obtenido en cada una de las caracterfasticas ante
riores, se suman yse dividen entre 10, obteniendc una media, la
cual si tiene decimales deber& cerrarse a nGmeros enteros.

De 0.0 en adelante se aproxima al nGmeroc entero inmedia-
to superior y de 0.05 hacfa abajose aproxima al nGmero inmedia-
to inferior.

El nGmero obtenido se localiza enla gufa de calificacién
del dibujo descrita a continuacién, la cuazl dar& la pauta del -
estado emocional del sujeto, sus relaciones interpersonales y -

su atencién a los detalles.

V. EXCELENTE. Proporcionado, 3/4 de hoja, bien centrado y
firme. todo= los elementos del cuerpo, trazo firme ( ncrmal ),

vestido, bien elaborado y buen arreglo, de frente o 3/4, dindmi-~

€O, manos presentes.

IV. BUENO. Proporcicnado. 3/4 de la hoja, bien centrado,
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todos los elementos del cuerpo, sin wevimiento, ni expresidn,
trazo ligeramente d&pil, infantil, vestido ligeramente elabora

do de frente o 2/4, mancs ocultas.

I11T. REGULAR. Tarmafiz ligeramente grande o figura pegua-
da, ubicado ligeramente hacf{z los lados, trazo peoco firme, -~
lineas de apoyo fe perfil ( bien heche }. infantil, vestido -

sipple, rigidc ( sin movimiento ). con todos los elementos -~

pacciconade, uvbicacién no centra-
do, trazo débil o muy fuverte, vestide incoxmpletc, despersona-

lizade { muRecos titeres ), posicidbn no firme.

I. PESIMO. Tamafc inadecuads { =muy peguelo o muy gran-
de }, wal upicado { en una esguina 5 en el borde ), trazo cor
tado, disaflado débil ¢ muy fuercze, Jdesproporcicnado, despega

dos los miempros, desnuds, con transparencias, sin algOn -

elemento del cuerpc. malformaciones { 3arfioa., garras ), sin

nevimiento, ri{gido, despersonalizado, cayé&ndose, sin fuerza.

Para calificar la estabilidad enocional se coma en -

cuenta todos los criterics mencionados en la guia de calific

cién.
Para la evaluacidn de las relaciones interpersonales -
se basa en la calidad de la2s rmanos. expresidén de 1a cara, -~

trazo de la lfnez y tamafio de la figura, de la gufa de califi
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cacién.
En relacién a la atenci®n a detalles se toma en cuenta el
contenido de la figura, escenario y el vestuario, de lagufa de

calificaciébn.

3.2.8. INTEGRACION DEL REPORTE PSICOLOGICO.~

Descripcitn General:

Los evaluadores llevarén a cabo une integracibn del ané&-
lisis de los resultados obtenidos por cade uno de los candida-
tos en la pruebs préctica, la entrevista y en las pruebas psi-
colégicas, { Inteliaencia, Habilidad y Personalidad ) que se -
realizarén para obtener un diagnéstico y de &sta forma deducir
si los candidatos son aptos ¢ no para desempefiar el puesto que

solicitan.

Obietivos:

- Conocer si los= candidatcs son aptos o no para el puesto
sclicitade.

~ Integrar las caracteristicas de inteligencia. habilida
des y personalidad de cada uno de los candidatos, para
obtener un diagnistico sobre £u desempefo laboral.

- Obtener los datos necesarios para elavorar los perfiles

ocupacionales del grupo de costureras evaluadas.
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1

Frocegimient

descritce antericrmente.

Una vex calificecdas todes las pruebas se procederf a2 -
integrar ésta infermecién cocn la obtenida en la entrevista y
analizarls en tazze & & &ress:

1.~ kres Perscnel

Z.~ Aresz Laboral

3.~ kres Intelectual y Habilidsdes

4.~ Area Social

Kk continuacién se procederd a describir cada &rea y los

factores gue la componen.

l.~ AREA PERSONXl.- Scn las caracterf{sticas propias de
un individue para su incorperacidn al medic laboral, gue le -
permitir&n enfrentarse a las diferentes situacicnes ya sean -
cotidisnas o impreviscas.

- Estado Civil: Sitvacidn civil en que estf una personsz
{ solteroc, casade, viuvge, divorciade, unidn libre ).

- Edad: Tiemp> gue una perscna ha vivido. a contar Jdesde
que nacid,

- Presentacién Perscnal: Apariencia de una persona, -~
manifest&ndose en su extericr { sucia, desarreglada, limpis,

etc. ).
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~ Estabjlidad Emocionezl: Superar obsticulos, dificultades
c inconvenientes, expresandc les actitudes apropiadas a los even

tos sociales que se presenten y, en el casc de ser contrarics a

su sentir, presentar un repertcrio gue inducca al establecimien

to de situsciones o criterios.

2.~ RRER LABDRAL.~ Son los requisitos minimos de tipo -
laboral gque se refieren directzmente & los conocimientos especi
ficos qgue debe poseer el candidato con respecto a las funcionee
del puesto.

- Escolaridad: Gredo mfximo de estudios académicos gque ha
llevado a cabo una persons y son susceptibles de comprobacién.

- Experiencia Labcral: Desempefio de actividades similares
a las del puesto gue le permitan conocer el manejo adecuado de
cierto tipo de méguinas.

- Estabilidad Laboral: Tiempc promedic gue permanecid en
empleos anterjores.

- Motivacibn hacia el trebajo: Es el interes que muestra
el candidato por las actividades del puesto y por trabajar en

la empresa.

3.- AREA INTELECTUAL Y DE HABILIDADES.- Es la agrupacién

de conocimientos y habilidades enfocadas hacia el aprovechamien
to de los medios y recursos para el desarrollo del trabajo asig_
nado.
- Capacidacd intelectual: Actuar con finalidad, pensando

racionalmente para tratar de adaptarse eficazmente al medio -
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ambiente y aprovechar propositivamente las experiencias, dando
soluciones o respuestas acertadas ante problemas.

- Planeacibn y Organizacibn.

- Atencién a detalles.

- Habilidad Psicomotriz.

- Capacidad de trabajo rutinario.

4.~ AREA SOCIAL.- Observa el comportamiento de las persgo
nas al enfrentarse al medio ambiente laboral, tanto con compa-
fieros como figuras de autoridad.

- Relaciones interpersonales: Es la capacidad para rela-
cionarse positivamente con las personas gque lo rodean causando

una impresidén favorable de sf{ misma.

Tiempo Limite:

1 hora 30 minutos aproximadamente.

Material necesario:

Entrevista, pruebas paicolégicas y solicitud.

Criterios de Evaluacién:

Cada una de las caracter{sticas evaluadas y englobadas en
las &reas descritas, se calificaron en base a 1os 5 rangos esta
blecidos anterjormente ( menos el Estado Civil, la edad y la -

escolaridad ). D&ndose el tipo de Diagnbdstico a gque corresponde:
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I.~ Rechazable

II.- Aceptable con Riesgo
III.~ Aceptable
IV.- Positive

V.- Recomendable

Con 1o cual queremos expresar lo siguiente:

RECHAZABLE: Es una persona que tiene bastantes caracterfs
ticas negativas y minimas posibilidades de adaptarse y de adqui
rir conocimientos y habilidades necesarias para el desempefio de

su trabajo.

ACEPTABLE CON RIESGO: Es una persona que algunas caracte
risticas son positivas, pero los requisitos gue no tiene pueden

poner riesgo en su desempefio laboral o su comportamiento social.

ACEPTABLE: Es una persona que cuenta con cualidades y -
requisitos, pero en niveles intermedios, no tiene alto poten--
cial de desarrollo, pero es adaptable a trabajos que requieren

actividades con esté&ndares bajos de axigencia.

POSITIVO: Es una persona que parcialmente cubre las carac
ter{sticas desesables para el puesto, pero tiene cualidades poten
ciales, faltandole solamente desarrollarlas para lograr ser un

candidato recomendable.

RECOMENDABLE: Es una persona que cubre todas las caracte-
r{sticas de comportamiento, capacidad y conocimiento que se es-

peran en la requisicién del puesto. ademds de poseer una proyec
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cién alta de desarrcllo.

K]l final Sel reporte se podr&n ciertas observiciones. es
decir, se mencionar& brevemente las caracter{sticas m&s relevan
tes del candidato.

Las caracterfsticas evaluacas fuerén 15 perc s6lo se tom
rén en cuents 11, ya gue la escclaridasd y la eded no influyerdn

en el tipo de diagnbstice asignado a cada uno de los candidatos.

3.2.9. ENTREGA DEL REPORTE PSICOLOGICO .-~

Una ve: integrados los reportes peicol6gices y obtenide
el diagnéstico de cada uno ce los candidatos se procedif & --

entregarlos a laempresa guelas solicitd. ( Ver anexo 7 ).
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PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

La sociedad ha asicznado papeles diferentes al hombre y
a la mujer, lo gue hace gue ésta, desde gue nace, esté limi-
tads en gran medida 2 la reelizaci®n de ciertas actividades.
como son las del hozar.

Sin embarge, le muler se empiecza a incorporar poco a -
poco a las actividades reconocidas como productivas. Su par-
ticipacién se d& fundamentalmente en aguellas ramas que -
reguieren una menor calificacién ( maguila }, asi como en -~
las gue son una extensiébn de las actividades del hogar ( indus

tria del vestidc }.

Esto se debe principalmente a gue las labores que rea
lizan implican una destreze marual gue ha sido adiestrada en
ella o gue se supone gue su scla condicién femenina le confie
re, ademfs de que la mujer tiene cuslidades gue pueden ser -
Gtiles er tareas para las cuales se reguiere concentracién y
paciencia, no siempre ficiles de encontrar entre la poblacisn

masculina.

Por 1o anterior es importante obtener un perfil ocupa
cional de un grupc de costureras, ya gue es:d> podria facili-
tar el procesc de seleccidn al tener el reclutador un marco
de referencia en el gue se pueda pasar para seleccionar a -

las candidatas m8s idSneas para &ste puesto, ya Gue actual--
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mente se incrementa cada vez mis la fuerza de trabajo, sobre

todc femenina,

PROBLEMA GENERAL:

¢ Cusl ser& el perfil ocupacional de un grupo de -

costureras ?

OBJETIVO:

Investigar el perfil ocupacional de un grupo de -

costureras.

VARIABLE:

V. D. PERFIL OCUPACIONAL

- Pefinicidn conceptual de la vVariable.

Perfil ocupacional. " Es el esquema de rasgos caracte
risticos de un pueblo, en la medida que pueden ser determina

dos cuantitativamente y presentados en forma gr&fica ".

- Definicifn COperacional de la Vvariable.

Perfil ocupacional. Son las puntuaciones obtenidas en
cuanto a inteligencia, personalidad y habilidades de un grupo

de costureras.
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SUJETOS:
Los svujetos que participaron fuerdn 80 mujeres de 14 -
a 45afios de edad, de una industria maguiladora mexicana: las -

cuales tienen un mé&ximo de estudios de Preparatoria terminada.

MOESTREO:

El tipo de muestreo que se utilizs fué no prodavilisticoe
accidental, debido a cue no todos los sujetos tenfan la misna
probabilidad de formar parte de la muestra, ya gue, sSlo partici
parcn aguellos svjetos gue obtuvieron calificacién aprobatoria

en la prueba pré&ctica realizada por expertos de la empresa.

TIPO DE ESTUDIO:

El tipo de estudio gue se utiliz8 fué& exploratorio de
campd. ya gue se reali:5 en el ambiente natural, de loa sujetos
{ laempresa } y exploratorio por no existir hipStesis gue con-
firmar o refutar, ademis de gue permite dar una pauta a otros

estudios.

DISENO:
E) disefo fué de una sola muestra ya gue se pretendid

conocer el perfil ocuparicnal de la misma.
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INSTRUMENTO:

Se utilizé una bateria, la cual estuvo formada por una
entrevista, una prueba de inteligencia, una prueba de habilida
des y una prueba de personalidad { Army Eeta Revisado, Destre-

za - PIV y Machover, respectivamente, ver capitulo 3 }.

PROCEDIMIENTO:

Las personas que aprobaron la prueba pr&ctica { en -
&ste caso fueron BO sujetos ). se les di6 una solicitud en la
que anotaron sus datos personales, laborales y escolares.

Una vez llenada la solicitud se condujo a cada solici~-
tante a una oficina en donde los evalvadores les hicieron una
entrevista, en la cull se les pregunt$ acerca de sus datos per-
sonales, escolares, laborales, asf como los motivos por los --
que acudieron a la empresa, posteriormente a todos los candida
tos se les indicS la fecha y el lugar en donde se les aplica--

rfa el ex&men psicométrico requerido.

Los eximenes psicométricos se aplicaron en un lugar dentro
de la empresa, condicionado para este £in, de manera colectiva
empazando por la prueba de inteligencia, después con la prueba
de habilidades y terminando con la de personalidad.

Cuando los sujetos terminaron cada una de las pruebas -
se las entregaron a los evaluadores: al terminar la Gltima -

prueba ( personalidad ). los evaluadores les indicaron a los -
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candidatos la fecha en que Jdeberfan acudir a la empresa para

saber si fueron aceptados en el puesto o no.
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El tratamiento estad{stice de los datos se realizf a -
través de la computadora por medic del paquete estadistico -
aplicado a las ciencias sociales ( SPSS )} { Nie N., Hull H., =~

Jenkings D., Steinbrenner K., Bent D., 1%75 ).

Los An&lisis estadfsticos utilizados dentro de la -
investigacibn fueron los proporcionados pcr diferentes subpro
gramas del pagvete SPSS. Primeramente se analizaron las cavag
terfsticas de los sujetos. para las cuales se obtuvieron las
frecuencias, medidas de tendencia central ( media ) y medidas
dedispersi&n ( deaviacisdn standar ), gque permitiercn conocer

como se diatribuyd la muestra, describiéndose a continuacibn.

La muestra estuvo constituida por BO mujeres, cuyas -
edades fluctuaron entre lo8 14 y 45 afios. hs{ mismo se encon-
tré que el 10% ( 8 ) tenfan una edad de 13 y 22 afios respectiw
mente: el 8.8t { 7 ) una edzd de 2] afios y el ¢.5% ( 6 ) una
edad de 23 afos, siendo estos porcentajes loc m&s altos encon
trados, con un promedio de edad del grupo de costureras de -
24.9 afos y una desviacibn standar de 7.1 afios, con lo cual -
se puede decir gue fue una muestra j6ven y no distribuicda -

normalmente. { Ver tabla 5 ).

Con respecto a la escolaridad se encontrd gue el 41.3
{ 33 ) tenfanuna escolaridad de 4o0. a 60. afo de primaria; -

el 25% { 20 ) tenf:

1 secundaria completa: el 16.3% { 13 ) «--

tenfan de lo. a 35. de primaria: el 7.5% ( 6 ) secundaria -
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completa; el 5% (4 ) preparatoria incompleta; el 3.7% ( 3 ) -
preparatoria completa y el 1.3%t ( 1 ) eran analfabetas. ( Ver

tabla € }.

Se pudo observar con respecto al estado civil qgue el -
51.3% ( 41 ) eran solteras, el 37.5% ( 30 ) casadas: el 5% -
( 4 ) de unibn libre; el 3.7% ( 3 ) viudes y el 2.5% ( 2 ) -~

divorciadas. ( Ver tabla 7 ).

En lo referente a la capacidad intelectual de lz muestra
estudiada, se encontrf gue el 2B.Bt { 23 ) tenfan un C.I. de =~
término medio, el 27.5% { 22 ) un C.I. inferior al término me~ ’
dio; el 21.3% ( 17 ) un C.I. superior al término medio, el -
12.5% ( 10 ) un C.I1. de deficiente mental y el 10t ( €& ) tenfan

un C.I. de supericr. ( Ver tabla B ).

Con respecto a la habilidad para planear y organizar de
los sujetos =2 encontrs gue el 33.8% ( 27 ) cefan en la catego
rfa de malo, el 25% ( 20) cafan en la categorf{a de regular, -
el 17.5% ( 14 ) en la categoriade bueno, el 13.8t { 11 ) en la

categorfa de p&simo y el 10t ( B ) calan en la categert

'Y

o

o
)

excelente. ( Ver tabla 9 ).

En lo referente a la habilidad psicomotriz se observd -
que el 42.5% ( 34 ) estaba en la categorfa regular el 17.5% -
{ 14 } en la categorfa de bueno: el 16.3% { 13 ) en la catego-

rfa de malo y excelente respectivamente y el 7.5% ( 6 ) en la
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categorfa de pésimo. { Ver tabla 10 ).

Por otro lado se encentrd que para la atencién a los -
detalles el 46.3% ( 37 ) de los sujetos estaban en la catego-
ria de malos, el 28.39% [ 23 ) en la de pésimo, el 15t ( 12 )
en la regular, el 8.8% ( 7 } en la de bueno y el 1.3% { 1 ) -

en la categorfa de excelente. ( Ver tabla 11 ).

Asf mismo, se pudo observar que para hacer trabajos -
rutinariocs el 45%¢ ( 36 ) de lcs sujetos, estaban en la catego
rfa de malo, el 26.3% ( 21 ) en la de regular, el 15% ( 12 )
en la de pé&simo y el 13.8% { 11 ) cafan en la categorfa de -
bueno. ( Ver tabla 12 ).

El 23.7% ( 19 ) de la puestra tenfan una estabilidad -
laboral pé&sima, el 22.5% { 18 ) una estabilidad laboral regu-
lar, el 21.3% ( 17 ) buena, el 20% ( 16 ) mala y el 12.5% -
{ 10 ) tenfan una excelente estabilidad laberal. ( Ver tabla

13 ).

En lo gue se refiere a la estabilidad emocional de la -
muestra eatudiada se encontrd que el 46.3% ( 37 ) estaban en
la categorfa de regular, el 20% { 16 ) en la de buena, el 15%
(12 ) en la categorfa de pé&simo, el 11.3% ( 9 ) en la cate
gorfa de malo y el 7.5% ( 6 ) tenfan una excelente estabili-

dad emocional. { Yer tabla 14 ).
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Por otra parte se observé que de la muestra estudiada

la motivacibn hacia el trabajc era la siguiente: el 8t -
{ 27 ) de los sujetes regular, el 21.3% { 17 ) buena, el 20%
{16 ) mala; el 16.3% ( 12 ) excelente y el £.8.% { 7 ) -

tenian una pésima motivacién hacia eltrabajo. ( Ver tabla 15 ).

En lo referente a la presentacién personal del grupo -
se observ® gue el 35% ( 28 } cuidaban su persons en el 31.7%
( 25 ) su presentacibn personal era limpia, en el 23.7% ( 19 )
cuidaban en exceso su persona, el 7.5% {( 6 ) su presentacién
era desarreglada vy en el 25% { 2 ) tenfan una presentacibn -~

personal sucia. { Ver tabla 16 ).

Con respecto a las relaciones interpersonales de la -
muestra estudiada se obtuvieron los siguientes resultados: el
30% ( 24 ) regulares, el 25% ( 20 ) malas, el 21.3% ( 17 )} -
buenas, el 17.5% ( 14 ) excelentes y el 6.3% { 5 ) tenfan --

pésimas relaciones interpersonales. ( Ver tabla 17 ).

As{ mismo, se encontr6 que el 36.2% ( 29 ) de los suje
tes tenfan buena experiencia laboral, el 37.5t ( 30 ) no te--
nfan experiencia laboral y el 26.3% ( 2! ) tvvieron regular -

experiencia laboral. ( Ver tabla 18 ).

Por otro lado con respecto al puntaje total estandar -
de inteligencia de lcs Jatos obtenidos, se observs gue el -

puntaje minimo fu& de @ y el miximo de 65, obteniendo una --
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media de 36.5 con una desviaci6n standar de 12.76. ( Ver tabla

19 ).

De los sujetos evaluados se encontrd gue el 53.8% (13)
tuvieron un diagn®stico aceptable, el 20% ( 15§ ) un diagn6stico
aceptable cecn riesgo: el 16.3% { 13 ) un diagnbstico positivo,
el 7.5% ( 6 ) un Giagndsticc rechazable y el 2.5% { 2 ) tuvie
ron un diagn&stico recomendable. ( Ver tabla 20 ).

Para poder comparar la distribucidn Je frecuencias de
los 5 tipes de diagnéstico { rechazable, aceptable con riesgo,
aceptable, peesitive y recomendable ), se procedid a obtener -
el perfil de cada uno de &stos. Observancdose que ¢l promedio
de ecdad mis alto se econtrS en eldiagndsatico positivo el cuval
fué de 26 afios, con una desviacién standar de 7.92 afos. kst
mismo se observd gue en los diagnésticoes aceptable con riesgo.

aceptable y recomendable el promedic de edad de las costureras

fué de 25 afios con una desviacibn standar de 2. €.56 y B.48
respectivamente, y en el diagnSstico rechazable se tuvd un pro
medio de 23 afios con una desviaciSn standar de €.%4 afios.

( Ver tabla 21 ).

También se pudo observar que en los diagnbsticos rechaza
ble, aceptable con riesgo, aceptable v pcsitivo la mayorfa de
los sujetes tenfan una escolaridad de 40. a 6o. e primaria,
ya gue sus pcrcentajes fueron los siguientes; 66.7% ( 4 ), 50%
(8 ), 22.6% (14} y 53.8% { 7 ) respectivamente. Sin embargo,

en el diagnésticoc aceptable el 18.6% ( 8 )} tuvieren una escolg'
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ridad desde analfabeta hasta 3o. de primaria y el 48.9% (21)
una escolaridad desde secundaria hasta preparatoria completa.
En el diagnbstico positivo el 46,2%¢ ( 6 ) tuvieron una
escolaridad de secundaria y en el diagn6stico recomendable el
50t.( 1 ) tuvo secundaria completa y preparatoria incompleta -
respectivamente, encontrande guesclo el 7t ( % ) de les suje-

tos tenfan preparatoria completa, los cuales pertenecfan al -

diagnbstico aceptable. ( Ver tabla 21 ).

Se encontrd que en los diagn6sticos aceptable con ries~
go, aceptable y positive la mayorfa de los suietos eran =solte
ras y fueron sus porcentajes los siguientes: 50% ( & ), 58% -
( 25 ) y 53.8% ( 7 ), respectivamente. Sin embargo en el diag
néstico rechazable el €6.7% ( 4 ) eran casadas. { Ver tabla -

21 ).

Por otro lado se observ6é que en el diagnbstico rechaza
ble el 50% ( 3 } de los sujetos tenfan un C.I. malo, en el =
aceptable con rieasgo el 37.5% { 6 ) tenfan un C.I. male y =~-
regular respectivamente, en el diagnéstico aceptable el 30.2%
{ 13 ) tenfan un C.1. malo y regular respectivamente en el -
diagnéstico positivo el 53.8t { 7 ) tenfan un C.I. buernc y en
el recomendable el S50% ( 1 ) tenfan un C.I. bueno y excelente
respectivamente. Por lo anterior se puede cecir, que conforme
al diagnbstico se va haciendc mis favorable, el C.I. aumenta.

{ Ver tabla 21 ).
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Por otra parte se pudo observar gue en los diagnésticoe
rechazable, aceptable con riesgo y aceptable la planeacién y -
organizacién de los sujetos fué malo, ya gue los porcentajes -
mayores de cada uno de ellos cayeron dentro de é&sta categorfa.
1os cuales fueron: 66.7% ( & )}, 43.8% (7 )y 32.€v { 14 ) -
respectivamente, en el diagnbstico positive el 30.8% ( 4 ) los
sujetos tenfan una buena planeacién y organizacién y en el -
recomendable el 50% ( 1 )} tenfan una buena y excelente planea-
cién y organizacién respectivamente. Dado los porcentajes ante
riores, se pudo decir gque los sujetcs tienen una mejor planea-
cidn y organizacifn en 1os diagnbsticss positive y recomenda-

bles. ( Ver tabla 21 ),

En los diagnbsticos rechazable, aceptable con riesgo, -
aceptable y recomendable, los sujetos presentaron una regular -
habilidad psicomotriz, ya que los porcentajes de cacda uno de -
ellos fueron los siguientes: 32.3% ( 2 ), 43.8% ( 7 j. 51.2% =~
{ 22 ) y 50¢% { 1 ) respectivamente, exceptuando el diagndstico
positivo en el que 21 38.5% ( 5 ) presentaron buena habilidad

psicomotriz. ( Ver tabla 21 ).

As{ mismo se observd gue lcs sujetos con diagnfstico ~
rechazable, aceptable con riesgo, aceptable y positivo tuvie-
ron una mala atencidén a los detalles., ya gue los porcentajes
mayores de cada uno de ellos cayeron dentro de &sta categoria,

loscuales fueron: 65.74% ( 4 )}, 62.5% ( 10 ), 37.2% { 15 ) y
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2.8 {7

recpectivamente. Sin emdargs enel diagnészicd reco-
mendeble el 50% { } ) ruvieron un excelente atencibn a los mis-

mee. { Ver

For ctre ledc enel diagnSstico rechzczable el 100 (€ ) -

presentaren une: male cepacidad para los en
el Cimgnfetice aceptatle con riesas el 3 -
reqular capasc:idss. en €] aceptstle el 48.8v { Il ) tuvieron mala

capacicad. en €l positive el

buena cepzcidzs. ¥
tuviercn une pésima y mala capscidad, por 1o guve se pude obser-
var gue =clc  en el diacnSsticc positive los sulietos presentaron
buenas capacidad para rezlizer trabaics rutinaricos. { ver tarla -

21 J.

Tambiérn se encontr® gue ev los diagnisticos rechazable y

aceptable los sunetos tuvieron una mala estadbilidad laboral va

gue sus porcentajes fueron de: 33.3v (Z ) y 25.€% (1 ) respec-
tivamente. Mientras gue en el aceptable con riesgo el £0% { § )

presentarcn una pésima estabilidad labcral, en el possitive el -
38.5¢ { 5 ) tuvieron una regular estazilidad laberal y por Clri

mo en el

excelente
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cional. siendo sus porcentajes €7.7% ( 4 ), 43.B%( 7 ) y 51.2%
( 22 ) respectivamente. En el diagnésitco positivo presentaron
una buena estabilidad emocional con un porcentaje del 38.5% (5)
y el recomendable tuvieron regular vy excelente estabilidad emo
cional, con un porcentaje del 50% { 1 ) respectivamente. [ Ver

tabla 21 ).

hsf mismo se pudo observar que los sujetos tuvieron una
regular motivacién hacfa el trabajc, en los diagnésticos recha
zable, aceptable con riesgec y aceptable, siendo sus porcentaje
50% ( 3 ), 43.8%( 7 ) y 24.9% ( 15 ) respectivamente, mientras
que en el diagnéstico positivo tuvieron una excelente motiva--
cién 53.8% { 7 ) y en el diagnbéstico recomendable una buena y
excelente motivacitn hacia el trabajo y sus porcentajes fueron

50% ( 1) en ambos casos. ( Ver tabla 21 ).

Con respecto a la presentacién perscnal cde los sujetos,
se observé gue en el diagnéstico rechazable el 50% ( 3 ) presen
taron una apariencia limpia, lo mismo ocurrid en el diagnbatico
aceptable ccn riesgo pero su porcentaje fué de 43.8% ( 7 ) y en
aceptable 32.6% { 14 ). En este Gltimo también el 32.6% ( 14 )
presentaron una apariencia en la que destacaba gue cuidaban su
persona. En el diagndstico positivo el 53.8% ( 7 )} también los
sujetos cuidaban su persona y en el diagnéstico recomendable el
100% ( 2 ), los sujetos cuidaban en exceso su persona.

En base a lo anterior, se observa un incremento --
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en el cuidado de la apariencia de los sujetos conforme el diagnds

tico se va acercando a lo m&s favorable. { Ver tabla 21 ).

Se encontrd que en el dlagnéstico rechazable el 66.7%
( 4 ) presentaron malas relacicnes interpersonales, en el -~
diagn6sticc aceptable con riesgo el 31.3% ( 5 ) presentaron -
malas y regulares relaciones interpersonales respectivamente,
en el diagnéstico aceptable el 37.2% ( 16 ) tuvieron regula
res relaciones interpersonales, en el diagnéstico positivo el
46.2% ( 6 ) tenfan excelentes relacicnes interpersonales, lo
mismo que en el diagnéstico recomendable, lo Gnico que varid -

fue el porcentajeel cual fue del 100% ( 2 ). ( Ver tabla 21 ).

Se observa que el 83.2t ( 5 ) de lossujetos en el diagnSs_
tico recha:zable tuvieron umaexperiencia laboral pésimo, lo -
mismo ocurrio en el diagnbstico aceptable con riesgo, pero su
porcentaje fue el 43.8% { 7 ). En el diagnbstico aceptable el
46.5% ( 20 ) de los svjetos presentaron umaexperiencia laboral
buena. En el diagnéstico positivo el 53.8% ( 7 ) de los suje
tos tenfan una experiencia laboral regular y por Gltimo en el
diagnéstico recomendable el 50% ( 1 ) de los sujetos tuvieron
una experiencia laboral regular y buena respectivamente. ( Ver

tabla 21 ).

Por Gltimo se pudo observar gue en el diagnéstico recha

zable el promedio de puntaje total standar de inteligencia fue
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de 30.23 con uns desviaciSn standar de 1.51, er el aceptable -

con riesgo fué de 32.0C coen una desviacidn standar de T.%6, -

en el aceptable la mecis fu€ de 35.837 con uLna Jesviacibn -

standar e 12.0Z en el positivo fué

y la desviaciébn -
de 14.52 y por Gltimc en el Giagndsticc recomendatle el prome-
dio fué de 532.0 cen ung desviacidbn standar de S.€%.,  { Ver -

tabla 21 ).

Una vez encontradcs los perfiles, se compararon entre -
ellos con respecto & los factores ¢ caracteristicas generales
de las costureras, con el fin de aceptar o rechazar la hipbte~
sis. se vtilizy una prueba paremétrica Je signficancia estadis

”
tica, %X° ( Cni cuadracda ).

En la tablz 1& se muestran lce valores obtenidos en la -
: : . ¥ . .
distribucién X° y su probabilidad para cada una de las varja--
bles entre los 5 tipoe de GiagnSsitco se encontrd cue existen

diferencias estadisticamente sicnificativas en las variables -

( 2

estado civil, X%= 25,34, ps0.00€ ) atencifn a detalles -
>
{ X2 = 56.70, p=0.002 ), estabilidad emocional ( X“= 31.06, =~
2
p=0.013 ), motivacién ( X°= 26.€7, p=0.045 ), relacicnes inter

personales ( %“= 28.21, p= 0.02) ) y experiencia laboral  =e-

{ X%= 21.12, p=C.021 ) entre los cince tipos de di&gnostico.

{ ver tabla 22z ).

Sin embargo en las variables escolaridad, capacidad -
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intelectual, planeacidn y organizacibdn, habilidad psicomotriz,
estabilidad laboral y presentacién personal no se encontraron -
diferencias significativas entre los 5 tipos de diagnéstico.

( Ver tabla 22 ).

Por otro lado se utiliz6 el anflisis de varianza para estu
diar las variables edad y puntaje total standar de inteligen-
cia por su nivel de medicién ( intervalar ); encontr&ndose gue
existen diferencias significativas en la variable puntaje total
standar de inteligencia [ F (75)79= 2.603, p= 0.042 ] entre -
los tipcs de diagnéstice tenlendo como puntaje total standar -
de inteligencia promedio en el diagn6stico rechazable k= 30.33/
en el aceptable conriesgo %=33.0€, en el aceptable %=35; en el
positivo %¥=43.3 y en el recomendable %=53.8. Finalmente no se -
encontraron diferencias con respecto a la edad entre los tipos

dediagnéstico. ( Ver tabla 23 ).



CAPITUOLO vI

DISCUSION
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El Objetivo de la presente jnvestigacién fué obtener -
un perfil ocupacional de un grupo de costureras ( 80 ), ain -
embargc, dado que la mayorf{s de las empresas gque utilizan un
proceso de reclutamiento y seleccit6n de personal, requieren -
un diagnéstico de los candidatos a un puesto determinado., fué
necesario clasificar a los sujetos estudiados en 5 tipos de -
diagnéstico:

~ Rechazable

- Aceptable con riesgo
- Aceptable

~ Positivo

- Recomendable.

Para poder obtener los perfiles se estudiaron 15 facto
res los cuales fueron: Edad, escolaridad, estado civil. coefi
ciente intelectual. planeacisn y organizacién, habilidad psico
motriz, atencifn a detalles. capacidad para desempeliar trava-
jos rutinarios, estabilidad laboral, estabilidad emocional, -
motivacidén hacia el trabajo, presentacién personal, relaciocnes
interpersonales, experiencia laboral y puntaje total estandar

de inteligencia.

A continuacién se proceder& a describir los aspectos -
m&s importantes encontrados en cada uno de los factores estu-

diados.
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Con respecto 8 la edad se encontr6 que el promedio de

edad de las solicitantes fué de 25 affos, siendo la mayorfa -

solteras.

También se encontré gue la mayorfa tenfan una escosla-
ridad de 4c0. & 60. de primaria, y un coeficiente intelectual
t&rmino medio, es importante subrayar que el puntaje total -
de inteligencie estandar ( convertido )} m&ximo fué de 65 que
en la prueba Army Beta Revisadc tendrfa uvna clasificacién de
deficiente mental superticial, por 1o gque se procedid a rea-
lizar una estandarizacién percentilar de los puntajes obteni

dos por los sujetos.

Por otro lado se encontrd que la mayorfa tenian una -
mala capacidad para planear y organizar, una regular habjli-
dad psicomotriz, una mala atencién a los detalles, as{ como

mala capacidad para realizar trakajos rutinarios.

La estabilidad laboral fué pésima y la estabilidad -
emocional regular, la motivaci&dn hacia el trabajador fué —-
regular y con respecto a la presentaci6én personal se encontrs
gue cuidaban su persona, sus relaciones interpersonales fue-

ron regulares y tuvieron buena experiencia laboral.

Asf mismo, se encontrd que el nGmero de sujetos que -
hubo en cada diagndstico no fué igual, ya gue el diagnéstico

rechazable estuvo conformado por 6 sujetos, el diagnbstico -



- 322 -
aceptable con riesgo por 1€, el aceptable por 43, el positive
por 13 y el recomendatle por 2, lo que indica gue los grupos -

no estuvieron uniformemente distribuidos.

A continuacibn se proceders 2 Jescribir el perfil ocups
cional de cada unc de los diagnbsticos mencicnados anteriormen

te.

E]l perfil ocupacional ccn diagnéstico rechazable de la -
muestra estudiada fué el siguiente: la edad promedio fué de 23
afos, la escolaridad, de 4o5. 2 €o. 2f%o de primaris, siendo la
mayorf{s casadas. As{ mismo se encontrd gue los factores evaluz
dos cayeron dentro de la categorfa male y regular. ( Ver cuva-

dro 1 ).

En el perfil ocupacional aceptable con riesgo de la mues
tra estudiada, la edad promedic fué 25 afios con una escolaridad
de 40. a 6o. afio de primaria y en su mayorfa eran solteras, de
los factores evaluados la mayoria cayeron en la categorfa de -

regular y algunos en malo y pésimo. ( Ver cuadro 2 ).

El perfil ocupacional del diagnf=tico aceptable de la -
muestra estudiada, tuvo como edad promedio 2 afios, y la escola-
ridsd fué de 4o. de primaria a secundaria completa y en st --
mayorfa eran sclteras., Encontr&ndose gue los factores evaluados

cayeron en sumayor{a dentro de la categorfa Se regular y algunos

en la categorfa de malo., Sin embargo, aparecen algunos factores
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dentro ée la categorfa de buenc { Ver cuadre 3 ).

El perfil ocupacional del diagnbstico positivo de la -
muestra estudisda fué la siguiente: la mayorfs erzn solteras,
conune escclariéad de 4c. & So. de primaria y con una ecdad de
26 afios. En E&ste SizgnSstico se observ® gue la mayerfa de los

factores fueron buenos. { Ver cuadro 4 ).

Y per Glzimoen el perfil ocupaciconal del diagnéstico -
recomendable de la nuestra estvdiada se encontrd gue en prome
dio tenfan 25 afios ge edad, preparatsria incompleta, y st -

estado civil fuf casada y viucda. La mayorfa de los factores

cayeron en la categorfa excelente. ( Ver cuadro 5 ).

Jiménez M. ( 187€ ) afirma gue la edad y el estado --
civil determiran en gran medida el gue la mujer trabaje o nz,
fuera Gel hogar ya gue las tasas de actividad tienden a ser -
mis altas en el orupo de edad de 15 a2 20 afios, y gue las muje
res cesadas y en unifn libre trabajan por remuneracibn en -

wenor medicda gue las solteras, divorciadas, separadas o viudas,

Por otro lado en mujeres para el cdidlogo { 1987 ) afir
man que entre las trabajadoras el promedic de edad es de 33 -

afios, siendo la mayorf{a de &stas solteras y casadas.

En los resultados de la presente investigacién se encon

tré gue el promedic de edad del grupo de costureras estudiado
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fué de 25 amfics y gue la maycr{a de stas eran solteras y casz
das, por lc gue con respecto a la edad se confirma lo expuesto
por Jiménez y en cuanto a2l estadc civil se confirma lo encon-

trado en Mujeres pare el Diflogc ( 1%87 ).

ks mismo Jim&nez M. ( 1876 ) dice gue otro factor gue =~
determina el gue la mujer trabaje fvera Jel hogar es el nivel
y tipo de instruccidn. En la investigacibn se encontrd gue la
mayerfa de las mujeres tenfan un grado de escolaridad de 4o.
a 6o. afio de primaria, por 1o gue se podria deducir gue dado
su bajo nivel de instruccibén, solo les permite buscar un empleo
remunerado que no reguiera de una mayor preparacibn, sino solo

hacer uso de sus hapilidades.



CONCLUOSIONES
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En base a los resultados obtenidos se puede concluir que -~
existen diferencias entre los tipos e perfiles ya gue los fac
tores medidos caen dentro de una meior categorfsa conforme se -~
van acercando al diagnbsticc recomendable, é&stc se podria deber
al nivel Jde escolaridad de los sujetos, dado que s partir del -

diagnbéstico aceptable la instruccidn de los sujetos es mayor.

hnalizando la informacién y los resultados obtenidos en -
la investigaci&n se puede deducir que el hecho de que las muje-

res decidan ser costureras puede Geberse a:

* Que la mujer tiene la necesidad de buscar un empleo remu
nerade para as{, ayudar a la economia Gel hogar, la cual se ve

afectada per la crisis econbmica gque atraviesa el pafs.

* Que las actividades gue realizan dentro del puesto son
una extensién de las Gel hogar. Ya qgue la educacién gue se le -
d& a la mujer desde pequefia la ayuda a desarrollar ciertas habi

lidades gue se reguieren para é&ste puesto.

* Como su nivel de escolaridad es bajo ( 4o0. a 60. afio de
primaria ) es diffcil gue aspiren a puestos de trabajo de mayor

rango.

For otro lado comc se menciond anteriormente, fué necesa-
rio hacer una estandarizaci6n del coeficiente intelectual obte-

nido por las costureras, ya que éste fué muy bajo, 1o cual se -
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pudo deber a que:

* Las pruebas psicolobgicas se aplicaron a todos los -
sujetos { 80 ) 21 mismo tiempo, por lo gue su atencibn, con-
centracibébn y comprensidn se pudc ver afectada. No fué posible
distribuir a los sujetos en grupos m&s pequefios debido a la
brevedad del tiempo disponible para llevar a cabc el recluta

miento yseleccidn de los candidatos.

* Los sujetos no est&n familiarizadoes con la informa-
cién contenida en las pruebas psicol&gicas: y por otro lado,
el saber gue tenfan un tiempc limite para realizar las tareas
pudo provocar presidén y nerviosismo, afectando as{ su rendi-

miento.

En los resultados obtenidos, también se pudo observar
gue algunos de los factores que estan directamente relaciona
dos con la efectivdad para el desempefio del puesto de costu-
reras ( planeacibdbn y organizacién, atencitn a detalles y capa
cidad para realizar trabajos rutinarios ) tuvieron una baja -
puntuvacién, lo cual se pudo deber s las mismas causas que --
pudieron haber provocado una baja puntuacisn en el coeficiente

intelectual.



ALTERNATIVAS
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Se propone que en estudioe posteriores sobre el tema, -
se les aplique & los sujetos una prueba adicional de inteligen
cia para comparar el C.J obtenido y de &sta manera tener un -
resultado més objetivo. Asf mismo que se apliquen las pruebas
psicoltigicas a grupos m&s pequefos, para un mejor control de
las variables externas que pudierfin afectar el rendimiento de

los sujetos.

Por otro lado. para poder obtener los 5 tipos de perfi
les ocupacionales de costureras de una manera mis objetiva, -
se propone utilizar una poblaci6ébn m&s grande y una vez obte -
nido el diagnéstico de cada uno de los sujetos formar grupos
equilibrados, es decir, que contengan la misma cantidad de -~
sujetos.

O geleccionar de una empresa gue cuente con costureras
gue hayan pasado por un proceso de reclutamiento y seleccibn
similar al utilizado en la presente investigaci®n, un nimero
determinado de las mismas para cada tipo de diagnbstico y de

esta manera formar grupos homogeneos.

Asf mismo, se propone que en una investigacién futura
se midan, mediante procedimientos psicométricos, las habili-
dades de las costureras més sobresalientes, es decir de ague
llas que hayan mostrado caracterfsticas excepcionales en su
trabajo y posteriormente compararlas con las demés trabajado

ras, para as{ detectar si hay diferencias significativas -
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entre ambos grupos, lo cual permitir{s establecer medidas especi
ficas que pudieran tener valor predictivo para detectar a las -
mejores trabajadoras.

Lo cual darfa meyor impacto para fundamentar la importan
cia de este tipo de investigaciones dentro de la industris ma--
quiladora del vestido, y ademSs los perfiles obtenidos servivén
para basarse y as{ realizar une selecci6én de personal objetiva,
scbre todo en éste ambito laboral donde se realizan, por lo gene

ral selecciones sin un proceso técnico.
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TABLA 2

COVERSION DE LAS SOMAS DE PUNTUACIONES NORMALIZADAS A CT DEL TEST ARMY BETA
REVISADO

{1 por Grupe de Edad

Suma Je las Sume ge lasi
Puntuaciones 16-17  16-18  y0=24 (>34 25-44 4G54 5565 Puntuaciones
Normaslizadas  afos  afas  afios 208 ados afios afos Rormalizadas
11 ! 60 11
1z | g 61 12
13 < € 12
12 ¥ 6 14
15 = & 15
=
| I :
16 g 5 16
17 | i T 68 17
18 ! M I~ 67 18
19 & & < 3 ) 61 8 19
2 P e < - 62 w0 20
c < < ©
21 5 2 g 8 H 14 71 21
2 ¥ & T T T 64 ~z 22
23 & g 3 < g 6 3 23
24 = = s £ s 67 i 24
28 8 7% 25
2 €3 7 26
2 7 ket 27
23 | 71 78 26
29 5] 72 % 28
3 6 €1 73 83 £
31 €1 &2 gl 3
32 €2 € 64 2% [ 22
33 €3 €1 €5 B3 33
34 64 62 € 78 84 34
3 s 631 &7 7 2 £
6 €2 & 68 80 8¢ 36
&7 a3 61 7 51 87 n
& €5 €3 n a2 83 38
& 3 €5 72 83 & 39
7 £ &5 3 a5 ES) P




Zontinuacifn

1 por Grige de Edad

Suma ce las

Suma de los funtuaciones
Puntusciones  Je 1T 16-1% 2024 2534 34§ 45-55  55-6¢ Fumt
Narmelizadas  afios  aioe  afioe  atos afior  afios  afos Rormslizadas
41 P 71 67 K 23 41
&2 3 (3 7% a7 &2
43 74 0 7 &8 33
44 % 72 7% g2 43
<5 7 72 75 £ a5
4€ b 77 75 el 131 &7 46
& T € 7€ &2 R 98 “7
<8 82 [ 77 63 32 @2 L)
42 3] 81 78 8% a5 1% 48
50 &2 82 75 88 9 1 50
S1 83 a3 €1 8l a7 a7 1c2 51
&2 b4 &3 & a2 8e a8 13 52
3 85 85 84 83 ee 23 154 53
5% e7 87 8% 84 ad 100 105 54
55 B 88 8E £5 2 11 106 55
56 a3 a7 e 107 56
57 31 8% e 108 57
58 S e 105 103 58
L) 33 o) 10 11 53
60 @5 B3 1907 11 G
€1 E 83 108 112 3]
62 98 Bl 10% 113 62
€3 9§ £ 110 114 €3
&4 100 97 jORY 115 64
€5 122 92 113 118 €5
6 o3 100 120 oF 108 114 117 65
67 104 103 121 10e 105 115 118 €7
68 108 105 plord 121 103 1€ 113 &8
&3 107 108 155 13 108 117 122 €5
30 102 1097 108 104 110 118 121 70
71 110 108 105 105 11 119 123 kil
72 111 112 107 107 nz 120 124 72
73 1nz m 102 1o 112 122 128 7.
- 115 1z 13N 110 s 123 1286 73
K 115 13 1851 111 11 134 127 75
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CI por Grupc de Ldad

Suma de las Sums de las |

Puntuaciones 16-17 15-1¢ 2534 34=44 &5-54 H5-44 Funtusciones
Normalizadas  afios  afas ahos i ahos ahos Normalizadas

7 11€ 115 1z 1 125 128 76

77 1186 11e 114 114 12¢ 128 77

7 118 117 11 135 27 120 Te

K] i21 e 11¢ 116 106 2 7%

€40 22 12¢ e 118 PRl 1352 a0

g1 123 2] 118 11e §)

82 128 22 12¢ 122 82

83 12¢ 123 171 1 8

b4 127 125 123 123 13 84

B 12¢ 126 124 126 126 135 85

8e 130 127 128 126 130 HE

87 13} 128 126 127 13 87

88 135 129 127 129 122 BY

8% 134 13¢ 128 130 133 a2

a0 135 13 128 131 134 90

91 122 130 12z 136 91




TABLA 3

RANGOS PERCENTILES PARA OBTENER EL C.T.

DEL GRUPO DE COSTURERAS ESTUDIADAS

PUNTAJE PERCENTIL RANGO DIAGNOSTICO

0 - 22 10 I DEFICIENTE MENTAL

23 - 33 30 11 INPERJOR AL TERMINO
MEDIO

34 - 42 50 111 TERMINO MEDIO

43 - 50 B8O Iv SUPERIOR AL TERMINO
MEDIO

51 -~ €5 100 v MUY SUPERIOP




TABRLA 4

CONVERSION DE PUNTUAJES BRUTOS A RANGOS

DEL TEST DESTREZA DEL P.I.V.

RANGO LABERINTOS PALONMAS PUNTOS
BAJA 1 0 - 14 0 - 22 o - 31
2 15 - 17 23 - 26 32 - 39
3 18 - 20 27 - 31 40 - 45
MEDIA 4 21 - 24 32 - 27 46 - 52
5 25 - 30 38 - 46 54 - 62
6 31 - 38 47 - 52 63 - 63
ALTA 7 2 - 44 53 - 80 70 - 80
8 45 - 53 8l - €9 81 - 94




TAEBLRA 5

DISTRYIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA

EDAD DE UN GRUPO DE COSTURERAS

EDAD

PORCENTAJE

FRECUENCIA
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DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA

ESCOLARIDAD DE UN GRUPO DE COSTURERAS

TABLRA €

ESCOLARIDAD PORCENTAJE FRECUENCIA
ANALFABETAS 1.5 1
PRIMARIA DE lo. a 3o. 1€.3 13
PRIMARIA DE 40. a 6o. 41.3 33
SECUNDARIA INCOMPLETA 7.5 [
SECUNDARIA COMPLETH 25.0 20
FREPARATORIA INTOMPLETA 5.0 4
PREPARATORIA COMPLETA 3.7 3




TABLA 7

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO AL ESTADO

CIVIL DE UN GRUOPO DE COSTURERAS

ESTADO CIVIL PORCENTAJE FRECUENCIA
SOLTERA 51.3 41
CASADA 37.5 30
VIUDA 3.7 3
DIVORCIADA 2.5 2

UNION LIBRE 5.0 4




TARBLRA 3

DISTRIBUCION DE PRECUENCIAS CON RESPECTO A LA

CAPACIDAD INTELECTUAL DE UN GRUPO DE COSTURERAS

CAPACIDAD INTELECTUAL PORCENTAJE FRECUENCIA
DEFICIENTE MENTAL 12.5 10
INFERIOR AL TERMINO MEDIO 27.5 22
TERMINO MEDIO 28.8 23
SUPERJOR AL TERMINO MEDIO 21.3 17

SUPERIOR 10.0 8




TABLA

g

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA

HABILIDAD DE PLANEACION Y ORGANIZACION DE ON GRUPO

DE COSTURERAS

PLANEACION/ORGANIZACION PORCENTAJE FRECUENCIA
PESIMO 13.8 11
MALO 33.8 27
REGULAR 25.0 20
BUENO 1?.5 14
EXCELENTE 10.0 8




T A&ABLA 10

DISTRIBUCION DE PRECUENCIAS CON RESPECTO A LA

HABILIDAD PSICOMOTRIZ DE UN GRUPO DE COSTURERAS

HABILIDAD PSICOMOTRIZ PORCENTAIE FRECUENCTA
PESINMO 7.5 6
HALO 16.3 12
REGULAR 42.5 34
BUEKQ 17.5 13

EXCELENTE 16,3 13




TABLA 11

DISTRIBDCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA

ATENCION A DETALLES DE UN GRUPO DE COSTURERKS

ATENCION A DETALLES PORCENTAJE FRECUENCIA
PESIMO 28.8 23
MALO 46.3 37
REGULAR 15.0 12
BUENO 8.8 7

EXCELENTE 1.3 1




TABLA 12

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA CAPACIDAD

PARA REALIZAR TRABAJOS RUTINARIOS DE UN GRUPO DE COSTURERAS

CAPACIDAD TRAB. i i.SHTA PORCENTAJE - - FRECUENCIA
RUTINARTOS. SRR

15.0 12

PESIMO
MALO e - 4s.0 36
REGULAR s
BUENO

EXCELENTE




TABLA 13

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA

ESTABILIDAD LABORAL DE UN GRUPO DE COSTURERAS

ESTABILIDAD LABORAL PORCENTAJE FRECUENCIA-
PESIMA : 3.7 19
MALA 20.0 16
REGULAR 22.5 W 18
BUENA

EXCELENTE




14

DISTRIBOCIOR DE FRECUENCIAS CON RESPECTC A LA

ESTABILIDAD EmMOCIONAL DE OR GROPO DE COSTURERAS

ESTABILIDAD EMOCIORRL PORCENTAJE PRECUERCIA
PESIKR 15.0 12
MALA 11.3 9
REGULAR 46,3 37
BUERA 20,0 1é
EXCELENTE 7.5 €




TAhELA 15

DISTRIBOCIOR DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA

MOTIVACION HACIA EL TRABAJO DE UR GRUPO DE COSTURERAS

MOTIVACION , éDRéENTAJé : , FRECUENCIA
PESIMA » ; 8.8 7
MALA 20.0 16
REGULAR 33.8 27
BUENA 21.3 17

EXCELENTE 16.3 13




THR BLBA 16

DISTRIBOCION DE FRECUDENCIAS CON RESPECTO A LA

PRESENTACION PERSONAL DE UN GRUPO DE COSTURERAS

PRESENTACION PERSONAL PORCENTAJE FRECUNCIA

SUCIA ‘2.5 )
DESARREGLADA 7.5 6
LIMPIA 31.3 25
CUIDA SU PERSONA 35.0 28

CUIDA EN EXCESO SU
PERSONA 23.7 195




TaBLE 17

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LAS

RELACIORES INTERPERSONALES DE UR GROPC DE COSTURERAS

RELACIORES INTERPERSONALES PORCERTAJE FRECUENCIA
PESIMAS 6.3 5
MALAS 25.0 20
REGULARES 30.0 24
BUENAS . 21.3 17

EXCELENTES ¢ 17.5 14




TABLRA

i8

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA

EXPERIENCIA LABORAL DE UN GRUPO DE COSTURERAS

EXPERIENCIA LABORAL PORCENTAJE FRECUENCIA
PESIMO 27.5 22
MALO 10.0 8
REGULAR 26.3 21
BUENO 36.2 29

EXCELENTE




TaBLA 19

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE UN GRUPO DE COSTURERAS

CON RESPECTO AL PUNTAJE TOTAL DE INTELIGENCIA STANDAR

Puntaje total de Inte

Porcentaje Frecuencia
ligencia standar
9 1.3 1
10 2.5 2
11 1.3 1
15 1.3 1
16 1.3 1
17 1.3 1
19 3.7 3
22 1.3 1
23 1.3 1
24 1.3 1
25 1.3 1
27 3.7 3
28 5.0 4
29 1.3 1
31 6.3 5
32 2.5 2
33 5.0 4
34 3.7 3
35 3.7 3
36 2.5 2
37 3.7 3
38 1.3 1
39 2.5 2
41 5.0 4
42 3.7 3
43 3.7 3
44 1.3 1
45 2.5 2
46 2.5 2
47 3.7 3
48 1.3 1
49 3.7 3
50 2.5 2
51 1.3 1
52 1.3 1
53 1.3 1
57 1.3 1
58 1.3 1
59 1.3 1
63 2.5 2
€5 1.3 1

|
1

36.5 D.s. = 12.76




T ABLA 20

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO AL DIAGNOSTICO

DEL GRUPO DE COSTURERAS

DIAGNOSTICO. ‘PQRCENTAJE FRECUENCIA
RECHAZABLE 7.5 6
ACEPTABLE CON

RIESGO 20.0 16
ACEPTABLE 53.8 43
POSITIVO 16.3 13
RECOMENDABLE 2.5 2




TABLA 21

DISTRYBUCION DE PRECUENCIAS DE LAS VARIABLES
ESTUDIADAS ENTRE LOS 5 TIPOS DE PERFILES

VARIABLE RECHAZARLE ACEPTAELE ACEPTAELE POSITIVO RECOMENDABLE

CCN RIESGO
£ (%) f {¢) £ (%) f (i) £ ()
Edad ¥=23 (22.8) ¥=25.37 x=25  (24.6) =26 (26.1) %=25
€=6.94 =g, 79 97,92 928.48
Escolaridad
Analfabeta 1 (2.3)
io. a 3o.
Primaria 1 (16.7) s (31.3) 7 {16.3)
40. a Go.
Primaria 4 (66,7} 8 (50.0) .. 14 {32.6) 7 (53.8)
Secundaria
Incompleta 1 (6.3) 3 (7.0) 2 (15.4)
Secundaria
Completa 1 (16.7) 2 (12.5)y 12 (27.9) 4 (30.8) 1 (50.0}
Preparatoria
Incampleta 3 {7.0} 1 (50.0}
Preparatoria
Completa 3 {7.0)
Esrado Civil
Soltero i (16.7) 8 (50.0) 25 (58,1) 7 (53.8)
Casada 4 (66.7) 7 (43.3) 16 (37.2) 2 {15.4) 1 (50.0)
Vioda 1 {2.3) 2 (15.4) 1 (50.0)
Divorciada 2 {15.4)
Unién Liure 1 (16.7) 1 (16.3) 1 {2.3)
&1,
Def. Mental 1 {16.7} 3 (18.B) & {11.6) 1 (7.7
Inf. T. Medio 3 {50.0! & {7.5) 1% {30.2)
Termino Medio 1 {16.7) € {37.5) 13 (30.2) 3 (23.1)
Sup. T. Medic 1 {16.7) 1 {e.3) 7 {16.3) 7 (53.8) 1 {50.0)
Muy Superior 5 (11.6) 2 {15.4) 1 {50.0)




Continuacidn

{VARI)‘\BLE RECHAZABLE ACEPTABLE ACEPTABLE POSITIVO RECOMENDABLE

! CON RIESGO
( £ (v) t (%) £ (%) £ (%) £.(%)
Planeacisn

Y
Organizacitn
Pésina 5 (31.3) 5 (11.6) 1 (7.7
Malo 4§ (66.7) 7 (42.8) 14 (32.6) 2 (15.4)
Regular 11T 4 {25.00 12 (27.9) 2 (23.1)
Buena 9 (30.9) 4 (30.8}). . 1 (50.0)
Excelente 1 {16.7) 3 {7.0) 3 {23.1) 1 (50.0)
Habilidad
Psicomotriz
Pésima 1 (16.7) 1 {6.3) 3 (7.0 1 (7.7)
Malo 2 (32.3) 3 (18.8) 7 (16.3) 1 (7.7)
Regular 2 {33.3) 7 (43.8) 22 (51.2) 2 (15.4) 1 (50.0)
Buena 2 f12.8) 7 (16.3) 5 (38.5)
Excelente 1 (6.7} 3 (18.8) 4. (3.3) 4 (30.8) 1 (50.0)
Atencisn a
Detalles
Pésima 2 (33.3) 6 (37.5) 13 ({30.2) 2 (15.4}
¥alo 4 {66.7) 10 (62.5) 16 (37.2) 7 {(53.8B)
Regular 10 {23.3) 1 (.7 1 (50.0}
Buena 4 (9.3} 3 (23.1)
Excelente 1 (50.0)
Capacidad para
trabaios rutinarios
Pésima 5 {31.3) & (14.0) 1 {50.0)
Malo 5 (100t} 5 {31.3) 21 (48.8) 3 {23.1) 1 (50.0)
Regular 6 (27.50 10 {22.3) 5 (38.5)
Buens & (14.0) 5 (38.5)

Excelente




Continuacibn

i VARIABLE RECHAZABLE ATEPTABLE
i CON RIESGO
j £ {1} t (%)
t Estapiligad
| Laboral
! pesima 1 (e 8 (50.0)
; Mala 2 (33,33 IS (€.3)
: Regular 1 (e 4 {25.0)
Buena I (16.7) 3 (18.8)
Excelente 1 6.7}
Estabilidad
Bmocional
Pésima 1 {16.7) L] {25.0)
Hala 1 Qe.7 5 {31.3)
Regular a4 {67.7) 7 {43.8)
Buena
Excelente
Motivacisn
! Trabadc
Péaima 1 1 6.3
Mala 1 5 {31.3)
Regular 3 7 {43.8)
Buena 1 1 (6.3}
Excelente 2 {12.%)
| Presentacién
Personal
Sucia 1 (6.3)
Desarreglada 1 (16.7) 2 (12.5)
Limpia 3 (s0.0) 7 {43,8)
Cuida su
persona 2 {339 & (31.3)
Exceso de 1 §.3)

cuidade

ACEPTABLE
£ (%)
9 (20.9)
11 (25.6)
g8 (18.8)
10 (22.3)
5 (11.6)
5 {11.6)
3 {7.0)
2 (51.2)
11 (25.6)
2 (4.7}
5 {11.6}
g {20.9)
15 {343}
11
3 (7.0}
30 (7.0
14 (32.6)
14 (32.6)
12 (27.9)

POSITIVO RECOMENDABLE

£

[XERRTRNP

~

W

[NERENYS)

(%)

(7.7

(15.4)
(38.5)
(23.1)
(15.4)

(15.4)

t23.1)
{38.5)
(23.1)

(7.7}

{15.4)
(23.1}
{53.8)

(7.7)
(7.7

{53.8)
(30.8)

£

2

1
1

2

(‘)

{100}

{50.0)
(50.0}

(50.0)
{50.0}

(100)
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"max.\m.s RECHAZABLE  ACEPTABLE  ACEPTABLE  POSITIVO RECOMENDADLE
CON RIESGOD
i £ () £ i) £ (N £ () £ (e)
f
kelaciones
Interperacnales
pésinas 2 {12.5) 3 (7.0}
ralay 4 (8.7} 5 (2.3 9 (20.9) 2 (15.4)
Regulares 1167} 5 {31.3} 16 (3n.2) 2 {15.4)
fuenas 1 (167 §  (28.0]. 9 - {20.9} 3 (2.1}
Excelentes & {14.0) & {46.2) 2 (100
Experiencia
Laboral
Pézinc 5 (83.3) 7 (43.8) 10 (22.3)
Male 1 1s6.7) 4 {25.¢) 3 (7.0}
feqular 3 (le.8) 10 {23.3) 7 (53.8) 1 (50.0)
Auens 2 {12.5) 2 (46.5) 6 (86.2] )} (50.0)
£xcelente
E:’C‘:TW ¥ = 30,33 % = 33.06 % = 35.53 %= 432 F =530
€= 11.5} T 7.9 € 13,02 s 14.52 = 5.65




TABLA 22

VALORES OBTENIDOS EN CHI CUADRADA Y SU PROBABILIDAD

PARA LAS VARIABLES ESTUDIADAS ENTRE LOS 5 TIPOS DE PERFILES

VARIABLE Xz P
Escolaridad 25.34 0.38
Estado Civil 33.33 0.006
Capacidad Intelectual 23.93 0.0%0
Planeaci6bn y Organizacidn 24.71 ) 0.075
Habilidad Psicomotriz 11.43 0.49
Atencifin a detalles 56.70 0.000
Capacidad para Trabajos

Rutinarios 26.40 0.009
Estabilidad Laboral 27.47 0.036
Estabilidad Emocional 31.06 0.013
Motivacién 26.67 0.045
Presentacién Peraonal 21.43 0.160
Relaciones Interpersonales 29.31 0.021

Conocimiento T&cnico 31.13 0.001




TRBLA 23

VALORES OBTENIDOS EN EL ANALISIS DE VARIANZA

PARA LAS VARIABLES ESTUDIADAS ENTRE LOS 5 TIPOS DE PERFILES

VARIABLE F P

EDAD 0.243 0.91

PUNTAJE TOTAL STANDAR DE

INTELIGENCIA 2.603 0.04




ANEBXOS



ANEXO 1

MODELO DE SELECCION POR OBJETIVOS



ANALISIS DE PUESTOS

TRABAJANDO

REGISTRO DE PRODUCTCS

l !
SOLICITUD PRUEBAS DE CONOCIMIENTOS REGISTRC DE CONDUCTAS
O RESULTADCS

-/

PEDIENTES|e+{APLICACION] s—— [INVESTIGACIOR CLRRICULAR]

v
ENTREVISTA
oon EL
SUPERVISOR

J

[cAPACITAR A OBSERVADORES]

== ===-=~-{CBSERVAR 14 DIAS

.

Tomado de Jiménez A.
Aplicado a los escenarios de trabajo. Fac. de Psicologfa. UNAM.

v
——r——[TOMA DE DECISION ) JCAPACTTAR
]
L}

*
[CONTRATACION CEFINITIVA '

{ 1987 ). Curso de entrenamiento en aAn&lisis Experimental de la Conducta,



ANEXO 2

MODELO DE SELECCION TECNICA TRADICIONAL DE PERSONAL



conadore

Becivter ore

Recwisre

ORIENTARLO

< Satntactune

(rtevsten a8
ottt y Cineeos inducesn
¢e otcince
m @ > m

P = Posiblemente

Toaado de Arias Calicia (1980). Adwministrac:8n de necur-

#0f Humanos. £dit. Trillas. México. Pag. i61



ANEXO 3

MODELO DE CENTRO DE EVALUACION



MODELO DE CENTRO DE EVALUACION

1 2 3
Expediente Entrevista Pruebas
personal - — o] dimensional s} pasicolégicas —

de los -
candidatos (

4 5 6
Ejercicios Cuestionario Retroalimen
——— —_— -
autoavaluative tacion

Tomado de Grades J. { 1988 ). Induccién, Reclutamiento y =«

Seleccién de Personal. Ed. Manual Moderno. México. P&g. 245.



ANEXO 4

PORMATO SOLICITUD DE ENPLEO



SOLICITUD DE EMPLEC j
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ANEXDO 5

FORMATO DE TEST ARMY BETA REVISADO



MM

el BETA II-R

C.E. Kellogg ~ N. W. Morton

Nombre: Fecna.
Feche de nscinvento Ecad.
Sexo: Estago civd

O 6 Escotandad:

No abrs este tofleto hasta Que sa ls indique

FOLLETO DE TAREAS

Traducaon. Pac, Sanaras Lvott

Comegm ¥ WY
s o

106w
v 41 B et 44 0 G
SRARTLEE



TAREA 1

En cade problema marque ! camind mas corto, ax s fiechs izquierda a !z *leche derechs.
pero sir stravesat O cruzar ningung tinea

MUESTRA

| 11 [ L
1-_[_]—’ IJ — 1

EJERCICIOS DE PRACTICA

L

e =
L]

L_—_______ l_”_;‘—l

Deténgase.  No volitee la pagina hasta que se e indique

3



TAREA 1

£n cada problema margque el camino mas corto, de la flecha izquierda 8 la flecha derecha,
pero sin stravesar o cruzar ninguna linea. Yrabaje con rapidez.

i |
1—;T_j]l }—»1

-

|

Gl

U

-l =2
I

i
i
iy




TAREA 2

A cada figurs te corresponde un nimerc. Ponga el nimero correcto debajo de cada
figura, Trabaje con rapidez.

MUESTRA

O (O (+1 TN ¢

1 2 3 4 5 6

EJERCICIOS DE PRACTICA

+1040|+181o010|0

ANLOINIT IO [+ O IN

Deténgase.
No vottee la pagina hasta que se le indique.

£




TAREA 2

Ponga el nimero correcto debajo de cada figura. Trabaje con rapidez.

A BB EEE D E G

MmNV i—jvimi<ir|—jvim|<|—im
11315

O LI X VIKL|[M<i=t Lin|=]—{XIM
XI<|Ol= X|1|—] LIXi{Oj|—]=|M|X

Fin oe 13 Tarea
Espere nuevas indicaciones.

6



TAREA 3

Dibuge linees en 101 cusdrado:, DH'E JEMOSTA! CAMNS 108 DRIET0S O 1t 120werde caten
&n los cundrason,

MUESTR

= UMD

RESPUEST A RESPUEST A RESPUESTA

EJERCICIOS DE PRACTICA

Contindie con estos tres problemes, Marcanos 10 cuadrados parz osmostrar cdmo 108
pederes oe i irguerds caben en etion

4. 5. S.D D

- <

Deténgame.
Ko voitee 12 pagna hasts gue se e indhque.

7



TAREA 3

ibuje | en los cuadrados, pars

i

demastrar cOHmo los pedazos de la izquierda

en los cuadrados. Trabaj

S

je con rapider

B0O™-

=%

&

SO |

&% ‘E]UD

"N
<o

aoaa

4

‘A

N

m)




TAREA 4

£n cuda dibujo, dibuje lo aue ¢alta.

MUESTRA

Wy .

RESPUESTA

RESPLESTA

EJERCICIOS DE PRACTICA

Deténgase.
No volee )8 pagine hasta que s le indique.

9




TAREA 4

£ cada dibugo, dibuge (0 que taita. Trathage con rapdez.

Finde la Turee  Espere nurvas mgicaciones



TAREA 5

Obrserve cada pareja de dibujos 0 nimeros. Haga una marca sopre I3 linea punteada si los
dibujos © numeros de cada pares no son «guales. Trabaje con rapidez.

MUESTRA
1. RESPUESTA
2. RESPUESTA
9
3. RESPUESTA
4. RESPUESTA

EJERCICIOS DE PRACTICA

@% 0. LI

== 11. 650 ... ... 650

12. 658049 ... ... 650849

Deténgase.  No voltes ia pagina hasa que se ie indique

11



TAREA 5

Haga una marcs sobre 1a 1/nea punteada si los dibujos 0 nimeros de cada pareja no son
iguales. Trabaje con rapidez.

5 O ........... O 24, 1076718 .. ......... 1076918
25, 59021354 ........... 59012534
2. D ----------- A 26, 3BBIT2902 ........... 381872902
a @ _________ @ 27, 631027594 ........... 631027594
W W 28, 2499901358 ... ....... 2499901534
a4 W 29, 2261059310 ........... 2261659310
. @ ''''''' » % 30, 2911038227 .. ... ... 2911038227
;@ 31, N} . 312377752
6. 1@ ........... 32, 1012938567 1012938567
” m & 33, 7166220988 . . 7162220988
o 34, 3177628449 . 3177682449
8. = 3B, 468672663 .. ... ... 46B672663
o %. ......... = 36, 9108529003 ........... 9194529003
7. MBAESTI20 ... ... 34R465T210
0. & ... o— 3B, BSBRITISS6 ....... . . RSB1722556
" 2‘% ........ % 39, 3120066674 .. .. ..., 3120166671
40, 7611348879 ........... 76111345879
12, [}%Q ........... éc A1, 26557238165 ... ... .. 26557239164
42, BBI9O0234) . . 8819002341
B 43, 4829919419 . . 4829919149
14, 44, 6571018034 ... ...... 6571018034
38779762514 ........... 38779765214
1s. 48, 319008126557 ........... 39008126657
16, A7, 02946856972 ........... 02946856972
a8, 67344782976 ........... 67144782796
17. 49, 8681941614 . ... ... 8681941614

we. O3/7 ... O3/7 50. 1793024649 ........... 1793024649

51, 7989976801 . 1989967801
v, AV L AVN 52, 60347526701 ... .. 60374526701
20. 3281 ...l 3281 B3, 75658100398 ........... 75658100398
21. 55190 ........... 55102 S4. 15963069188 ....... .. 15960369188
22, 29526 ........... 29526 58, 41181900726 ........... 41181900726
23, 482991 ... 482991 86, 6543920817 ........... 6543920871

Fin de la Tarea.  Espere nuevss indicaciones.

12
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TAREA 6

En caca prodiema tache ta HHgura que este tnCorrects © que 20 18132 sentidd Trabie COT 73DIdel.




TAREA 6

{Cont.). En cada problema tache la tigura que esté incorrecta o que no tenga sentrdo

Trabaje con rapides.

i

N
4

n

(5
[~

,_.,_

== | ==
) i"'.‘

a
>
=
e

:‘@a

15




Nombre: .__

Edad: "

SUMARIO

™
p

Tarea 1

Tares 2

Tarea 3

Tarea 4

Tarea 5

Tarea 6

Suma de puntuaciones normalizadas

Ci Beta

Percentil




t ANEXDO 6

FORMATO DEL TEST DESTREZA DEL P.I.V.




L o e esd

g ]m

rices . PORTEE

FLRCEm Vil

fD (’3. e s . ]u:uuuu ratar Ve E P I0AD
D 0O 0 C O Oojoccco o
IS S S B S S S B S S Y -
Ests e5 uno praebs de su destrezs sanvel. Usted herk
tres tareas ces lipiz (recifs afiledo). Ahcra prace
tigue con lus muestras de edajo,
0]
Troce wma licea por tego dos cercas () Pooge ) punto en
el loderipto. . en cali cuelre. cada trifaguls

QM

A2

pingunz puats, ¥ ¢ete  narcas dentro de
ser ccotinue,

Usted debe estar seguiso &2

Sy 1nea zo deve tocnr Debe heder so0lo dos  Los puntos 2o deben

tocar los lados de
ceda cuairo. Lag cereas  os urihngulos.
puecen tocar los

_bordes del cuadro

* *

que cozprende lo que tieae

que hacer. Al derse la seiad, usted ezpezach stradajer
cn les pruebac. I csda uap de las tr-es pruebas se to
carh el tiespo separaimzesnte, Cada prueba dura solo I
sinuto, Trabaje RAPIDALENTE, pero coa CUIDALO. Lz ra-
pidez ¢s muy izportaate.

o0 RE L Silal )







g, en cndp cu 'z‘ra';c olirsc
® de los cuadros, pungue esto & indiep bl ) { 1

DEDDDDDDDD-
ooooooooog.
|Doooooooog)

0ooooooOoool.
ooOooooooool
sinlnininininininin]}
0o0o00oOoogool
0OoO0oooooooL
ooooooooDoolL
ooDooooooolL
oooooooooaal
[oDoooooog).




Pancn 1 punto dentro de cunda trilngulo (MW toque
1 1gdos del triL::rulo).

prgeao)

e = e




ANEXO 7

PORMATO DEL REPORTE PSICOLOGICO



DIRCROSTICO:

ge un candidatc:

1 Feccmendable {
131 Fezitivo (
111 Aceptable {
v hceptaple con Riesgo {
v Rechazable (

Observaciones y Sugerencias:

Evalus:

Kombre

Pirma



CUADROS



CUADRO 1

PERPIL OCUPACIONAL DE UN GROPO DE COSTURERAS

CON DIAGNOSTICO RECHAZAHLE

EDAD: 23 Afies.
ESCOLARIDAR: 40. a £c. de Primaria.
ESTADO TIVIL: Casada
PUNTAJE TOTAL PROMECDIC: 30,32
PESINMO MALO REGULAR ~ BUERNOQ .EX:CE!.EN"["E

1.- CTOEFICIENTE
INTELETTUAL

>

.- PLANEACION Y
ORGANIZACION

3.- HABILIDAD
PSICOMOTRIZ X

4.~ ATENIION A
DETALLES

S.- CAFACIDAD PARA
TRABAJ
RUTINARIOS

€.~ ESTABILIDAD
LAKOPAL

% e 5 oo 3¢

7.~ ESTABILIDAD

EMOTIONAL
.- MOTIVACION {
TRABAZD X
N
~

10.~ RELACION
INTERPERSORALES X"




CUADRDC 2

PERPIL OCUPACIONAL DE UN GRUPO DE COSTURERAS

CON DIAGNOSTICO ACEPTABLE CON RIESGO

EDAD: 25 Afios.

ESCOLARIDAD: 4c. a 0. de Primaria.
ESTADD CIVIL: Scltera.

PUNTAJE TOTAL PROMEDIGC: 33.G6

PESIMA MALA REGULAR BUENO

1.~ COEFIZIERTE
INTELECTUAL X
2.- PLANEAZION Y
ORGANIZATION

S\AA

3.= HABILIDAD

PSICONMDTRIZ

4.- ATENCION A
DETALLES

5.- CAPARTIDAD FA
TRABAJCE
RUTINARICS

€.~ ESTABILIDAD
AB0ORAL

7.- ESTABILIDAD
EMOTICNAL

8.« MOTIVATION
TRABAJO

10.- RELACIONES
INTERPERSONALES

11.- EXPERIENCIA
LABORAL

x

EXCELENTE



PERFIL OCUPACIONAL DE UN GRUPO DE COSTURERAS

CON DIAGNOSTICO ACEPTABLE

PESIMA MALA REGULAR BUEND

TRABAID

ERTACICON

EXCELENTE



CUADRO

4

PERFIL QOCUPACIONAL DE UR GRUPO DE COSTURERAS

CON

EDAD; 2€ ARos.

ESCOLARIDAD: 4. a2 €o.

ESTADG C1VIL: Soltera.

DIAGNOSTICO POSITIVO

e Primaria.

PUNTAJE TOTAL FROMEDIO: 43.3

COEFJCIENTE
INTELECTUAL

PLANEATION X
ORGANICATION
EABILIDAD
PSICOMOTRIZ

A

TENTIDN A
DET

ALLES
CAPACTIDAD TARA
TRABAISS
RUTINARICS

ESTASILIDAD
LABORAL

ESTABILIDAD
EMOTIONAL

MQTIVACION
TRABAJO

PRESERTACION
FERSONAL
RELACIONES
INTERFERSONALES

EXPERIENCIA
LABIRAL

PESIMA

MALA

REGULAR BUERC EXCELERTE



CUADRO E]

PERPIL OCUPACIONAL DE UR GROPC DE COSTURERAS

CON DIAGNOSTICO RECOMENDABLE

EDAD: 25 hfos.

ESCOLARIDAD: Preparatcria Incompleta.

ESTALO CIVIL: CTasade =~ Viuda.

PUNTAJE TCOTAL PROMEDIO: 53.0

10.

11.-

FESIMA MALK REGULAR BUENO =~ EXCELENTE

COEFICIENTE
INTELECTUARL
PLANEAZION ¥
ORGANIZACION

HABILIDAD
PSICOMOTRIZ

ATENCION A
DETALLES

E T R

CAPACIDAD PARA
TRABAJOS
RUTINARARIQS x

ESTABILIDAD
LABODRAL

ESTABILIDAD
EMOCIONAL

MOTIVATION
TRABAJC

PRESENTAZION
FERSONAL

RELACIONES
INTERPERSONALES

SV JN S N SR

EXPERIENCIA
LABORAL X
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