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Rl!SOftBN 



La presente investigación tuvo como objetivo obtener el 

perfil ocupacional de un grupo de costureras, reali=ándose -

en una empresa privada mexicana, la cual solicit6 que fueran 

reclutadas y seleccionadas las candidatas más idóneas para -

ocupar el puesto de costureras. 

Las trabajadoras que integrarían la muestra necesitaban 

aprobar el examen práctico, que fué aplicado y calificado por 

exp~rtos de la empresa: por lo que la muestra estuvo integrada 

por 80 mujeres. 

En el transcurso de la investigaci6n se opt6 por obte-

ner cinco tipos de perfiles, ya que por un lado, se concret! 

zaba la informaci6n haciendo m!s f!cil el acceso y manejo de 

los datos, y por otro, se adecuaba a las exigencias y neces! 

dades de las empresas que requieren éste personal. 

Para lograr obtener los cinco tipos de perfiles se 

procedi6 a clasificarlos en cinco tipos de diagn6stico: R~ 

zable, aceptable con riesgo, aceptable, positivo y recomend~ 

ble. 

Los resultados obtenidos mediante el an!lisis de vari"!! 

za y chi-cuadrada ( x2 ) indicaron que si hay diferencias 

estadísticamente significativas entre los cinco tipos de 

perfiles, ya que los factores medidos caen dentro de una 

mejor categoría conforme se van acercando al diagnóstico 

recomendable. 



Se considera que éste estudio podría servir de base -

para posteriores investigaciones sobre el tema y as! contri­

buir a que la selección de personal dentro de éste ámbito de 

trabajo sea más objetiva y se realice mediante un procedimie~ 

to técnico, lo cual permitirá establece~ medidas específicas 

que pudieran tener un valor predictivo para detectar a las -

mejores costureras. 
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En la actualidad, cada vez son m~e las mujeres que se 

involucran en la poblaci6n econ6micamente activa, tanto en -

trabajos que son una extensión de las labores domésticas, 

como en el desarrollo de las actividades no tradicionales y 

profesionales. 

Sin embargo, aGn se mantien~n una serie de prejuicios 

culturales y sociales en relación a la mujer y su desempeño -

en cualquidr tipo de trabajo, lo que limita su campo de acción 

en éste ámbito. 

La incorporaci6n de la mujer al trabajo remunerado es 

cada vez m~s frecuente y ae enfoca principalmente a la indu~ 

tria de transformación ligera, donde se halla comprendida la 

industria maquiladora, sin embargo, también se encuentra 

fuerza de trabajo femenino en el sector agrtcola y de servi­

cios. 

Es important~ resaltar al trabajo de la mujer en la -

industria maquiladora, ya que un alto porcentaje de la fuerza 

de trabajo es femenina, ésto se debe por un lado a la situa­

ción histórica que atraviesa el pa{s, en donde la mujer debe 

de trabajar para contribuir a los ingresos familiares, ya 

que, las crecientes condiciones de pobreza agrabadas por la 

crisis econ6mica 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 énfasis en la indu~ 

tria maquiladora por el crecimiento que ha tenido en nuestro 



pors. Aporecieron 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 d~manda de la fuerza de trabajo ferrenina. 

Esto se debe probablemente a que la mujer tiene cualicl! 

des como la concentraci6n y la paciencia que no siempre se 

encuentran en la poblaci6n masculina. 

As! mismo, las tendencias de crecimi~nto poblacional -

senalan que para el ano 2000, la poblaci6n mundial tendr!, 

mil millones de j6venes menores de 24 años m!s que en la actU;:; 

lidad. En los patses del Tercer Mundo las tres cuartas partea· 

de la poblaci6n será formada por los j6venes ( CREA, 1982 ) • 

Esto representa un primer elemento que señala la impo~ 

tancia que tendr! la constante incorporaci6n de la mujer al -

trabajo remunerado y siendo que actualmente en México se con­

centra el trabajo fernenino en gran medida en la Industria del 

Vestido se puede deducir que. habr~ un constante ascenso de 

personal requerido dentro de éste ámbito de trabajo. 

Por lo anterior el objetivo de la presente investiga­

ci6n fué obtener el perfil ocupacional de un grupo de costur~ 

ras que sirva de par!metro para investigaciones y contrataci~ 

nes posteriores. Sin embargo, en el transcurso de la investig! 

ci6n se optó por obtener cinco tipos de perfiles. 

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



desde la época prehispánica hasta nuestros d{as. Asimismo, -

se hace menci6n del inicio y evoluci6n de la Industria Maqu! 

ladera en México, especrficamente de la Industria del Vestido 

y de la participación de la mujer en ésta. 

A partir del terremoto de 1985, salen a relucir las -

condiciones reales de trabajo de las costureras, por lo que 

también se procede a describirlas. 

En el Capitulo II, se mencionan los antecedentes de 

la Selecci6n Técnica de Personal en México, su importancia y 

definici6n. Asimismo, se describen tres ~odelos: Selecci6n -

por Objetivos, Selecci6n Tradicional y Centros de Evaluación. 

Al final del capitulo se hace una breve descrlpci6n y 

funci6n del perfil ocupacional. 

En el Capitulo III, se describe de manera detallada, -

El Proceso de Selecci6n Técnica Tradicional que se llev6 a -

cabo en la investigaci6n. 

En el Capitulo IV, se explica la metodología que se 

utlliz6. En el Capitulo V, se mencionan los resultados obten! 

dos y en el Cap{tulo VI se hace un análisis de loa mismos. 
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1.1. ANTECEDENTES DEL TRABAJO DE LA MOJER EN PIEXICO.-

La~ Mujere5 A=:eca~ eran traeicionalcen:e ó¿stinadas a -

laa labore~ hogare~ae, para ell~s no exist!a otr~ posi~ilidaC 

que el ccmpliciento Ce su~ tradiciones. 

La ft:nci6n pri~ordial de las aztecas, era la maternidad, 

pt:esto qi.:e ellae t.en!an el deber Ce dar hijc.S a la patria y de 

procrear guerrero~: lo ~ejor q~e pod!a su=ederle era ~ue ~uri~ 

ran dando a luz. ya que as! adquirían el rango Ce diosas. 

De aquí ~urge clara~ente la ?Oca iITportancia qce como 

individues tenían las mcjeres en és:a acciedaC, pues tal raci~ 

nalizaci6n tenla por objeto que las parturientas perdiera~el -

~ieóo a la cuerte# lo cual era muy freccen:e en esos casos. 

Algunas aztecas podían ejercer otro tipo de actividad o 

profesiones, como las 8acerdotistae, curanderas o parteras, -

pero éstas nunca constituyeron un nCmero significativo. La 

prostitución en cambio, era después del hogar. una de lae 

actividades m!a ~ocorrida~ de las cujeres. 

Por lo anterior, se puede observar que, la prostituci6n 

unida a la maternidad, constituian las ~~s importantes activ! 

dades de las aztecas, sobre todo porque eran las que les restJ! 

taban rn!s accesibles, ya que estaban destinadas de manera 

implícita a ellas. Dichas funciones tentan aspectos comunes, 



- 2 -

;ad~ a ~n seg~~d= ?la~~: ?~es jesde ~~ r.:~ez. el encierro y 

!a fal:a de :p~:-:.~~:~aj~s y je:-ec~o~ eran !~ Cnico des:ino. 

~~ran:e la ==~~~i!:~ e~;3.~~la s~r;e ~~ ro=?i~ie~co de -

la:s es:.r!..:=tu:-as ~·ol!~i-:as i' ~:;:iales, i~?lantar.jo l.!s :o.s:ur:-

ü:por:.an:e ;::ara e! ind!;ena :c::c p3.ra el e~pdñcl, :;:.:arcando -

sie=pre en lu;ar se=undario en e~ ~~n~~ del hc~bre. 

Ellas ~erv!an a la~ espa~ola~. pres:a~do su :.rabajc ?ara la -

ca3a y 109 hi!~~ y ~ !~3 a3;!~~:~3 pre5t!nd~les servlclos 

sexuale~. { Eellc:.3. ~;:.e:o. 13':5 ) . 
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• Un~ vez consumad6 ¡a c=nq~i3ta ~e ~~1i:=, ~e inici~ la 

consolid&ci6n del mes:1zaJe en en proceso irr~versible, la !E 

si6n de dos culteras ( ~éxico y Eurcpa ~ ~~ ma~ifies:a en todos 

ooral, la.e costc:;.bree v e:ibre todc en el nivel ;::ro?ia:rnen:e r.u­

rnanc. • 

Er. la ;>ri:r.era ~;J:ica de la colonia • .seg¡;ra~en~e p::-eCc::iin_e 

dae m!s tarde y las ::.e~tiZE'!f! y criolla~ surgieron en la~ gener_! 

cienes sigcientee. Toda~ ell!!e, !!in ernbar~o. con su or-igen y 

atatue. determinaron el nivel social de sue Oes~e~Cien~es. 

~l tratar de cor.eiderar el car~c~er de laa :uatro ~~jere.s 

criolla, con!usi6n en la: ~eetiza ¡ su~i~i~n en la india. 

Las esp~ftolas eran la!! ~erecedora! de privilegies y las 

indias, segura~en:e !!e sab!an inferiores y ~en=s~recia~as; se 

sent!an sin Cerecho~. ?ara ella5 r.c había otr~ destine ~~~ el 

de servir. Serv!an a las espa~olas en el cuidado de sus ca~as, 

a la ve: que prestaban servicio ~exual a lo3 castellanos. 

Alegr!a ... 1374 }. 

En és:a época ~e estableció la Ley de 3u~scs, la cual -

óeter~inaba que: ~as ~cjeres e:ba~azadas Ce ~ás de cuatro 

ceses. no ir!an a l~s min~s ni a las labran:as y servir!a~ en 
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las estancias de los españoles en tareas tales cc~o, guisar, -

hacer pan. etc. Se prohibió ~ue las rnu:eres fueran a trabajar, 

d6nd:>le5 libertad ?ara que en su casa r.ilaran, tejieran y pag.! 

ran tributo. ( riecopilaci6n Ce las leyes Ce los Reinos de las 

India•, 1680, ci~aao po~ Bello~a 1966, pS9. 20 ). 

Es inegable que las roujeres que intervinieron en la con-

solidaci6n del mestizaje heredaron a sus hijos ne solamente 

sus caracteres raciales, sino t.arobiér. sus costumbre!!, aspir!. -

cione~ y complejos, en sus circcnstancias de madres, educad~ -

ras y transmisoras de los valores de su gr~po social. 

Santiago Ramirez dice al respecto que ~ ••• la mujer se -

incorporaba brusca y violentamente a una cultura para la que -

no estaba formada; su uni6n la llevaba a cabo traicionSndo su 

cultura original. Por lo tanto, el nacimiento de su hijo era 

la expre$i6n de su alejamiento del mundo, pero no la puerta a 

otro distinto.h 2 

El periodo de la Independencia, para la mujer, no signl 

fic6 un gran avance. Alguna3 ~ujere~ formaron parte de la 

actividad liberalista a sumiendo indicaciones que se logran -

al implantarse la República. Algunas formas contribuyeron a 

liberar ciertos tabúes q~e existtan con respecto a la mujer, 

aunque ésto benefici6 a una ?equeñ~ parte de la clase alta y 

media femenina. 
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tas mujeres ésta vez, al igual que en otras ocasiones, -

se dedican a seguir a sus hombres. Muchas de ellas acornpa~~ban 

a aus maridos a los campo~ de batalla, muchas intervinieron, -

queriendo o no 1 en aquellos aconteci~ientos. Sin embargo la -

Independencia en el fondo, no signific6 un avance favcrable en 

relaci6n a la eituaci6n de la mujer. { i?.lvarez Juan, 1979 ). 

La incorporaci6n de la! mujeres a la Rev~uci6n es masiva, 

sobre todo a partir de 1Ql3. Las cam~esi~as y las semiobreras 

que eran sometidas a las formas rn~s duras de explotación, tie­

nen como alternativa seguir a su~ hombres a los campo~ de bat~ 

lla, siendo ellas su! m&s firmes compañeras. Siguen ejerciendo 

sus labores tradicionales: buscar el maíz. molerlo, hacer las 

tortillas1 dar a luz. Por otro lado, ejercieren labores como: 

abastecedoras de tropa, recadera, espía, ínfoC"rnante, etc. 

( Ca.sarrubias, 1982 ) . 

Cuando el pa!s vuelve a entrar en calma, la mujer tiene 

que regresar a su trabajo tradicional, esfumándose rápidamente 

la escasa igualdad que hablan logrado durante lae luchas. 

1.2. SITUACION ACTUAL DE LA MO.JER EN MEXICO. 

No obstante de que en México no existen restricciones de 

carActer legal que limitan la participación de la mujer en los 
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5istemas de educación y de capacltaci6n, históricamente ésta -

ha sido menor que la del hombre. ( Casarcubias, 1982 ) . 

Tanto la educación forn1al como la info~mal se han encar­

gado de pecpetuar y difundir algunas normas y creencias que 

favorecen a la eubestimaci6n del papel productivo de la mujer. 

( Tangeleon, 1976 ). 

Sin embargo, en el transcurso de la~ Oltimas décadas, se 

crean ocupaciones que podr!an eer desempe~adas tanto por el 

hombre como por la mujer~ pero, la mano de obra femeni~a. ee -

ve afectada por una serie de factores de car!cter cultural. 

social, económico y pol!tico, los cuales influy~n en la decl -

isi6n de la mujer de buscar empleo remunerado. { Jiménez, 1976 ) 

Algunos de éstos factore~ son: la insuficiencia del sal~ 

rio del hombc-e, la inexistencia de éste, las crecientes condi­

ciones de p~breza agrabadas por la crisis económica que padece 

el si~tema, rranifestaóa por el proceso inflacícna:rio en el a!ne~ 

to constante del costo de la vida, también a que desea realizar 

se como ser humano y social que lucha por lograr una toma de 

conciencia, un desarrollo de su personalidad, pcr dejar atr&s 

sus labores domésticas esclavizantes y aislantes. ( Aranda, 

1976 ) • 

Jiménez ( 197ó ) a!írma que todos los factore~ est!n viOCE_ 

lados con la cantidad y tipos de actividades que la mujer real! 
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ce, para el funcionamiento y desarrollo de la familia, co~o: 

la preparaci6n de alimentos, aseo de la vivienda, lavado de -

ropa, adquisición de material para el hogar, crianza de niños, 

etc. 

Adem!~ también existen otros factores que determinan en 

gran medida el gue la mujer trabaje o no fuera del hogar. 

Algunos factoree pueden eer la eddd y el estado civil, 

ya que las tasa~ de actividad tienden a ser ~~s altas en el -

grupo de edad de 15 a 30 año~, alcan~andc su máximo entre los 

20 y 24 años: y que las mujeres casadas y en uni6n libre tra­

baJan por remuneración en menor medida que las solteras. óivoE 

ciadas, eeparadaa o viudas. otros factores pueden ser la 

fecundidad, nivel y tipo de instrucción. costumbre del grupo 

social al que pertenezca, etc. ( Jiménez, 1976 ). 

Si bien es cierto que las mujeres han logrado un acceso 

del mercado de trabajo mucho más dmplio que en el pasado, aGn 

no disfrutan de la plena igualdad en la elecciOn de empleos, 

oportunidades de prornoci6n y otras cuestiones relacionadas 

conel empleo y la remuneraci6n. 

Rojas afirma que: • ta incorporaci6n o participación de 

la mujer en el trabajo asalariado deber!~ ser igual para los 

dos ~exos, ya que la mujer constituye la mitad o m~s del total 

de la población global mexicana y por lo tanto, el porcentaje 
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de la población econ6micamente activa en hombres debe ser igual 

o similar al porcentaje de participaci5n que debe tener la 

población eccn6~icamente activa en mujeres.• 3 

Sin embargo, se observa que no es ast ya que de acuerdo 

a.estadísticas efectuadas en 1981 la población econórnica~ente 

activa masculina era de 14, 976, 232: y la población femenina 

econ6rnicamente activa e::-a de 4, t362. 990. Por lo que la p:X::ll~ 

ci6n económicamente activa fem~nina se ha incrementado en un 

ritmo acelerado, ya que de, 1950 a 1970, se incrementó en un 

12.7% al pasar del: 1.1 millones a 2.5 ~illones y en 1981 se 

increment6 a 4'862,990. ( INEGI, 1981 ). 

Por otro lado, Rojas ( 1986 } afirma que en la actuali­

dad la participación de la mujer es m!s elevada en aquellos -

sistemas de producciOn en los que existe una actitud favorable 

de la sociedad frente al trabajo femenino. As! mismo Casarr~ 

bias ( 1982 ) afirma que cuando la mujer participa en activi-

dades reconocid3s como productivas, se les restringe casi 

exclusivamente a ocupaciones •propias de mujeres ft' entre 

las cuales se encuentran las que pueden considerarse corno 

prolongaci6n de las tareas del hogar, ya que la mayor!a de las 

mujeres econ6micamente activas se emplean en el sector serví-

cíes a nivel operativo, as! como en sectores donde supuesta-

mente desarrolla su trabajo de acuerdo a sus facultades espe-

cialmente femeninas, como son: la industria textil, la confe~ 
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ci6n, lavander!a, servicios domésticos y alimenticio, encontrA,!! 

do una tasa mínima de mujere5 ocupando puestos 5taf! a nivel -

ejecutivo. 

Por otro lado, Luating y Rendón { 1982 ) encontraron ~ce 

en aquellas entidades óe la RepGblica r.exicana de menor des! -

rrollo, la participación fern~nina en la fuerza de trabajo, se 

concentraba en la agricultura y los servicios,en tanto, en lae 

entidades m~s desarrolladas dicha participación se CA de manera 

principal en los servicios y en la industria de transformación. 

De las mujeres que se dedican a los servicios, el 46\ de 

ellas ~on trabajadoras domésticas, en casas particulares. 

En la Industria de tran5formaci6n, las muje~es se caneen 

tran principalmente y por orden de importancia, en actividades 

como: la fabricaci6n de prendae de vestir, fabricaci6n de pro­

ductos alimenticios. fabricación de maquinaria, aparatos y 

otros artículos eléctricos o electr6nicos, fabricación de 

calzado, excepto hule. { Jim~nez, 1976 ). 

Los progresos y conquistas de la mujer trabajadora, re~ 

ductore de fuer=a de trab~jo y de bienes mater:ales necesarios 

para la ~uperaci6n de todos, han sido muy lentos y todav!a 

falta mucho por progresar en ésta lucha por la reivindicaci6n 

plena de sus derechos como ser humano y como mujer. 
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1.3. LAS ~AOUILADORAS EN ~EXICO.-

La inetalaci6n de ffibquilaóoras en la !rentera norte del 

pais, se inició durante el sexenio del Presidente ~dol!o L6pez 

!":ateo!' ( 195-4-196~), quien creó el Programa Nacional Fronteri::~ 

que tuvo por obJeto atEnde~ los problemas generados en ague-­

llas ciudades con le l!egeda de nuchcs n•exicancs que regresa­

ban e México de~pu~s de finalizar el programa de ~racer~s en 

Estados Unidos; este convenio se estacleci6 entre nues:ro 

gobierno y el de Estados Unidos en momentos e~ que gran canti 

dad de ciudadano~ estadounidenses se tuvieron ~ue enlistar 

para la guerra. 

Posteriormente se impulsa un nuevo plan llamado: Progr~ 

ma de Industr-ializaci6n de la Fr-ontera, a través del cual, se 

invita a los Empresaríos estadounidenses a invertir en nuestro 

pa!s, pero exclusivamente a lo largo de la 11nea fronteriza. 

Este programa tuvo una rep~rcusiOn favorable, pue~ en -

1973 las autoridades permiten a las maquiladoras instalarse -

en cu~lquier parte de la República, con la sola excepci6n de -

no hacerlo en zon~s altamente industrializadas e contaminadas. 

Actualmente, la importancia de la Industria ~a~cila~o~a 

en el aspecto econ6mico no ~e refleJ~ ünicamen~e en los esta­

dos fronterizos, sino en todo el pa1s, ya que, dt:rante los 

últimos 18 años, el gobierno mexicano ha promovido la insta!~ 



- 11 -

ci6n de empresas maquilaóoras para empresarios extranJeros, -

con facilidades econ6~icas y jurídicas. Este hecho ! a pesar 

de oprimir a loe obreros que trabajan en las maquiladoras} lo 

justifica el gobierne por ocupar ésta industria el segundo 

lugar coffio generadora de divisas. ( Navarro, 1989 ). 

En la Industria ;r_anufacturara cxi~!:en subgr~pos indu!Jtri~ 

l~s COIDD fuente de tr~bajo feffienino, en roles de importancia 

son los $Íguientes: 

- Fabricaci6n de Prendas de ~estir. 

- Fabricación de Maquinaria. 

- Fabricación de 1\paratos y otros articules electr6nic~ 

y electrónicos. 

- Fabricaci6n de art!culos de Palma. 

- Fabricación de cal=ado. excepto hule. 

{ Casarrubias, 1982 ) • 

El hecho de que la industria rnaquiladora ocupe un lugar 

t~n alto como generadora de d~visas y de que la industria del 

vestido pertenezca a ésta rama, aunado a que un gran porcentaje 

de roujeres trabaja dentro de éste ámbito, nos lleva a conocer 

más a fon~o la problem~t1ca y las ==n~icione5 de las obreras -

en la industria del vestido. ( =ostureras ). 

El número de empresas rnaquiladoras de la industria textil 

y del vestido se ha ~~ntenido en =~~=~~n:e au~ento: en 1976, -
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exi~t!an 1907 establecimiento~ y en 1983, 2150 establecimieE 

tos. ( INEGI, 1986 ). 

Sin embargo, éste aumento no significa estabilidad, ya 

que a lo largo de ~ste p~r!odo ( 197E-1S33 ) har. cerrado 

varias empreeas porque, ?Or un lado, debido a la variación -

en los guEtos y en la moda, lo~ ~on~rat~s 5e rr.a~cila están -

limitados generalmente a 1 6 ~ ciclos de ope~ación, a una 

eetaci6n o a carr.bics do: clir.-.~. Y ?Ot" c~::-o laóc, las e::<presa.s 

extranjer~s alejan e~ ca?ital en cada cambio de sexenio presl 

dencial, pe::- la incertidumbre de ~ue la ~az ~ocíal se rowpa 

y afecte .sus inte:-eses. ( f\avarro, !989 I. 

1.4. EL TRABAJO DE LA MDJER EN LA INDDSTRIA DEL VESTIDO EN 

~--

La InCcst.ria del vestido, corno ;eneralrnente se le con.E 

ce a ésta razr.ai de acti\•idaO eccnórnica en ~éxico, es la segu:tia 

fuente de emple~ ~!s irnpor:ante ~ara las rnuje~es ~exicar.as 

C la primera la consti:uye el trabajo do~éstico ) ya que en 

ella laboran m!s de 700, 000. ( !"u:e:--e.e p~ra el ói.;:iogc, 1987 ) . 

Las empresas de la conf9cci6n se ca~ac~eriz~n por ~le-ar 

preferente~en:e la cano de obra fe~enina ( BOi ) en contraposi 

ción con la ?:"Jasculina ( 20! } • { !Cerr- ~. Es~= ~e jebe probabl! 

mente a que las mujeres tienen cualidades que pueden ser Gti-
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les en tareas para las cuales se requiere concentrací6n y pa­

ciencia, que no se encuentran en la población masculina. 

( Jiménez, 1976 ). 

El trabaje de la mujer ligado a todo el proceso de confeE 

ci6n de las prendas de vestir, en tanto que los hombres reali­

zan el trabaje pesado de carga, choferes. almacenistas. corta­

dores y otros. ( MujeC'ee para el diAlogo, 1987 } . 

En 13 rama de actividad del ve~tido est¿n comprendidos -

los establecimiento~ que ensamblan o terminan ropa para hombres 

mujeres y niños. El importante volümen de mano de obra requeri 

da por ésta rama se explica, eobre todo, por la tr~dici6n art~ 

sanal que la industria del vestido ha conservaCo a trav~s óel 

tiempo. 

Las maquiladoras de ésta rema subcontratan articules 

para inóustrias que proveen el mercado de la " ropa de linea 

Por tal motivo, no tienen necesidad de mano de obra es~ 

cializada, como seria el caso si atendieran el mercado de la -

• Alta Coetura •. 

Buecan, mSs bien, mano de obra abundante, poco calificada 

y, sobre todo barata, para volver sue productos mSs competiti­

vos. 

Otra característica de la industria 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 volQ 

men de ventas. ( Levy oved, 1983 ). 

Al analizar la estructura del empleo creado por las em­

presas maquladoras, destaca el elevado porcentaje de mujeres. 

La utilización de mano de obra femenina no es un rasgo 

exclusivo de las empresas maquiladoras, sino representativo -

de las empresas que env!an en subcontrataci6n una parte de su 

producción. Es el caso particular de las industrias electró­

nicas y del vestido. 

En general las industrias del vestido ocupan mano de 

obra femenina cuya rotación es muy frecuente. Por otro lado, 

la participaci6n de la mujer depende de factores tanto econó­

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

1.4.l. 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 medianae 

empresas envían la tela recortada para que sea elaborada. 

Tanto en las grandes empresas, como en las medianas y, 

obviamente en los talleres, las condiciones bajo las cuales -

laboran miles de mujeres costureras, est~n predeterminadas p:>r 
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el conjunto de estrategias que los empresarios imponen para -

realizar el proceso productivo. Hay trabajadores de planta, 

pero la mayor!a ( 51.3\ ) son eventuales y se identifican por 

carecer de estabilidad enel empleo y de toda prestaci6n, no -

obstante, eventuales y de planta, todas padecen por igual la 

intensidad de trabajo y el alargamiento de la jornada, adem6s 

de carecer de la retribuci6n correspondiente a las prestacio­

nes económicas y sociales. 

A pesar que la Ley Federal del ¿rabajo dispone, ~n su -

artículo 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 tie~ 

pos de descanso utilizados para tomar alimentos y reponer ene~ 

g!as gastadas. El tiempo que se emplea para satisfacer nece­

sidades primarias, es rigurosamente medido. No hay comedores, 

las obreras toman sus alimentob fr!os o los calientan en pasi 

llos y baños. 

Después del terremoto de 1985 ( que sacudió a la ciudad 

de México ) salió a la luz p(jblica las condiciones infrahumanas 

de trabajo que tenfan las costureras. Ellas mismas denominaban 

n ratoneras na sus centros de trabajo, ya que adem~s de la 

carencia de medidas de seguridad, generalmente se les encierra 

bajo llave mientras trabajan, dej~ndolas indefensas ante cua! 

quier eventualidad o emergencia. 
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:ana~. A~! ~i~~~ ~=~ != :ed~ció= ~el espacie el r~~~= Ee COE 

ce~:aoa : ~ra :~y i~ten~:. 

!i~ia~c Cnicarrente el pa::5~ ~~e ~an:ie~e les salarios ba;e~ 

y e~tac!ece ccn~icicne~ in!ra~c~anas ¿e :ra~aJc y salcd. 

':'a:-:::!~n se- ;..1.:eCe afirrr.ar qt;e el ~a:r6r. ;::;refier-e al ::t"cb_!. 

Jadcr que acepta !~cil~e~tee! c:~tr:l ~cr consi~erar dificil -

~u acce~o a ctro err.pleo, ?~r s~ ~aja escclarida6 y la falta de 

c~noci~ien:c an:e o::a~ tareas. 

tl per!c~= ~~e se haya :raoajadc, ne cuenta para los 

patrones, ant,;lan la antig~eOaó, =~rrier.Cc a las obreras cuando 

quieren, sin ninguna li~~iCaci6n. 

!\e tienen ~egcc-o !50cial }' p~r lo tan:o no reciben incap! 

cidad o lndernni~acifn en :a~c de q~e sufran ~!;~~ accidente, -

como ta~pcco reciben ayuda en situa:icnes de e~ba~azo. 

El salario que diariae,ente devengan las costut"eras, :;en.!_ 
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ralmente es inferior a los mínimos vigente~. La ~orma para -

establecer el salario rnrnimo está en relación e la duración -

de la jornada, es decir, el tiempo que las costureras emplear. 

para producir la cuota mínima que el empresario le impone artil 

trariamente. 

Asi mismo, no existen normas que limiten la intensidad 

de la producción, y por otra parte, el salario minimo promedio 

de la lnd~etria ~e fiJa de conforrnid~d con un promedio de pr~ 

ductividad. 

El patr6n paga por pieza y la obrera debe de reunir una 

cuota mfnima de piezas para alcanzar el salario mínimo: la 

c~ota e~ una cantidad que se mueve a criterjo unilateral del 

patr6n, que en 61tima instancia, es quien determina el monto 

de las cuotas para cubrir loe salarios establecidos. cuando 

la trabajado~a 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 trbbajo, sino a un ópti­

mo conforme a la ganancia deseada por el empresario. La pro­

ducci6n por pieza está medida en unidades de tiempo, minutos: 

aer el jornal de un día se hace minuto a minuto. 

En el renglOn de las prestacione~ sociales, exiete una 

eituaciOn deplorable. generalmente los empresarios no cumplen 

ni con el mínimo derecho que marca la ley. 
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Estos y otros p~oblemas, tales corno la división y pre­

sión que los patrones ejercen contra las trabajadoras vio­

lando los derechos que les conceden las leyes ), o bien 

mediante ~alos tratos, acoso sexual, agresiones f!sicas y 

favoritis~~s. conforman las condiciones laborales que están 

caracte~izadas corno la~ rn!s propicias para la sobre explota­

ción de la fuerza de =rabajo femenina. ( Mujeres para el Di~ 

l:ogo. 1957 ) • 

l.4.2. CONDICIONES DE VIDA.-

Entre las trabajadoras el ?romedio de edad es de 33 

a~os, aunque las ha;- :r..§5 j6venes ( 16, 17 ;· 18 años ). y ciay~ 

res de 60. En su mayor!a son originarias de la provincia. 

un 42.S\ son eol=eras, 42.l\ casadas. Un 24i son ca­

dres solteras con 1 o 2 hijo3, aunque las hay con 3, 4 y 5 -

hijos. ( ~ujeres para el Di!logo, 1967 ) • 

Ll 03i de las costureras maniiie5:an, que ademAs de su 

trabajo. son las res?onsaole~ del cuidado de su casa y todo 

lo que ésto icplica. El pa?el social asignado a la mujer 

dentro de las relacio~es familiares no es perdonado a éstas 

~~jeres. a pesar de lo agobiante a~ sus jornada~ de traoajo 

co~o obreras. :ienen q~e someterse a ccmplir co~c ~adres, 

esposas o jefes de fa~i!ia en las tareas cotidianas de alir.e~ 

taci6n, la'lar. planchar. vigila:" las ta:-eas escolares, ate;,,-
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der enfermos, cumpliendo jornadas diarias de 18 o rn!~ horas. 

5610 un 5.6% puede enviar a su~ hijos a guarderias, las 

dem!s las dejan con su mam§, con algün familiar o vecina, o 

solo~ al cuidado del hermano o hermana mayor. 

Uno de los problemas que afectan ses condiciones de vida 

es el lugar donde viven, en condiciones precarias, a veces en 

uno o dos cuartos1 pagando rentas que desequilibran el gast~ -

familiar. Caei en toóas las farr.ilias trabajan mAs de un mie,!!! 

bro 1 el promedio de salarios mínimos percibidos por hogar es 

de 2.5, ~ientras qu~ el ~remedio rnlnim:~e habitantes donde 

viven las costureras es de 5.3 per~onae. y un 35t de personas 

manifest6 que viv!an de 5 a 7 personas en su ho;ar. 

En lo que se refiere a la alirnentaci6n ésta es bastante 

raquítica, casi un ~Ot gasta a la semana entre ~ y 5.5 veces 

el salario minimo diario que era de 5 1,250.00 en Noviembre -

de 1985, cuando se gasta m!s, significa que existen otras 

entradas, aóem~s de los ingresos de la costurera. 

La carne, sea de res. puerco o ave se come una vez por 

semana, en casi el 50't de las casas. El pescado un 30\ lo t.2_ 

man una ve: por e-emana y ott"o 30'i una vez al mes. Huevos y 

Leche son tomados por el 501 diario, n::> as! las verdurae y la 

fruta que baja ~n 3~í y 21~. La tortilla ~e come m&s que el 

pan, y loe frij~les se consumen a diario o tres veces a la -
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semana. ( Mujeres para el DiSlogo, 1987 ). 

Estos datos se levantaron a finales de 1985, y se p:rlría 

asegurar sin temor a equivocarnos que a éstas fecha$, los niv! 

les de alimentación se han deteriorado aún m!s. 

Las diveC"siones quedan fuera del alcance de las costur_! 

ras, ya que su salario no se los permite. 

Otra situación que agrava el desgaste diario de las tr~ 

jadoras es el tr-asladc dE su ca ea al trebjo y viceversa, el 

recorrido de grandes distancias y la de!iciencia en el transpor 

te en la ciudad de México, hace que una gran mayoría consuma -

desde treinta minutos hasta una hora y media antes y después -

del trabajo, alargá.ndo con ésto la jornada. ( r-:ujeres para el 

DHlogo, 1987 ). 

1.4.3. CONDICIONES ORGANIZATIVAS.-

Si bien en los talleres clandestinos y en el trabajo a 

domicilio las mujeres no cuentan con ninguna organización 

gremial que rompa su aislamiento y que luche por sus derechos 

l~borales la mayor!a de las empresas de la industria de la -

confecciOn contaban, por lo meno~ formalmente con la existe~ 

cia de algün sindicato af iliaao a cualquiera de las centrales 

oficiales ( CTM, CROC, CRO~. COR ) de " empresa " o sin norribre, 

ni central. Sin embargo, la mayoria de las trabaJadoras sólo 

sab1an de ellos por las cuotas y los descuentos sindicales. 
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En esta industria los sindicatos han sido un eslab6n m!s -

de la cadena de explotación a la que son sometida~ las costureras. 

Por esta razón, en M~xico, en 1983 se ne96 el registro de 

un sindicato nacional, se rechazaron las solicitudes, argumen­

tando su improcedencia jurtdica. corno si estas trabajadoras fu~ 

sen unas cuantas localizadas en fábricas y talleres de la capi­

tal y no en muchas entidades de la república. 

La situación anterio~ no habría podido existir ~in el co~ 

tubernio entre empresarios, organizaciones sindicales y estado, 

de otra forma no se expljcan las violaciones cotidianas óe los 

derechos laboralee, los talleres clandestinos, las vejaciones y 

humillaciones de la ignorancia sindical, el 3indicelismo apare~ 

te, los contratos semanales, el tráfico de contratos colectivos, 

la venta de contratos de protección a lae empre5as, la soluci6n -

entre loe dirigentes sindica)es y autoridades laborales, las 

evasiones de impuestos, los mecanismos para meC"mar los salarios, 

la desatención a condiciones m!nimas de seguridad e higiene, el 

uso indebido de marcas y la variación anarquica de ~recios sin -

control alguno. ( Mujeres para el Diálogo, 1987 }. 

Asf el papel del estado mexicano frente a las costureras 

se puede definir como una fuerza de control y contención al seE 

vicio de los intereses patronales. 

Esta era la situación que prevalec!a entre las trabaja­

doras costureras, antes del terremoto de 1985, que eran desean::>-
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cidas pare la mayorfa de los habitantes de la Ciudad de M~xico. 

( Mujeres para el Di!logo, 1987 ) . 

1.4.4. LAS COSTURERAS EN EL TERREMOTO DEL 19 DE SEPTIEMBRE 

DE 1985.-

E~ l& zona centro, donde el sismo causo mayores daños, -

apareció de golpei la corrupción, la injusticia, años de clan-­

destinidad y explotación, salio a le luz un gremio en su mayo­

rla mujeres, que óadas las malas condiciones de sus lugares de 

trabajo: falta de mantenimiento, edificios en mal estado, sobr-!_ 

cargae de maquinaria y 1nercancia y pésimas medidas de emergen­

cia quedaron sepultadas bajo los escombros. 

Alrededor de 600 costureras perdieron la vida, todas -

ellas entraban a trabajar a 1as 7 am. En esta zon~ trabaja­

ban aproximadamente unas 3000 obreras óe la confecci6n, 

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. quienes sin ningu­

na ayuda de maquinaria buscaban salvarlas desesperadamente. 

Y fuer6n ellos con la aj'Uda de vol llntario.! quienes para 

el 23 óe Septiembre habían rts~atado alrededor de 200 muJeres 

ccn vida. 

Sin embargo, el dfa .?~ llegaron los :lueños de los talle-



- 23 -

res e.en mac;..:inaria para r-ecuperer au mer"canc1a y ses cajae -

!uertee. 

Loe patr-ones, acordaren pagar solament.e tre~ meses y .. 

doce d1as óe inélemniz.tici6n a los familiares Ce las co~tt:re:-a.s 

sin tomar en cuenta la entigü~d~d de caóó una de ella~. 

Y por encontr-arse en una Eituaci6n :Je excepción, ped!an 

se les eximier6 de pa90 de impue-stos, ~eguro sxial, vi\•iend.!:, 

etc. 

Ante el desconcierto, la muerte de tantas obrera.e y la 

actitud de los patrone5 se empie:an a gestar un movimiento -

Que nadie imaginaba en esos momentos 5U tra~cend~ncie. 

Lae costureras en un principio, no eab!an Gue hacer, -

pero frente al comportamiento de los patrones, compren6ieron 

que ten!an qu~ luchar. 

Establecieron " un campamento ft en San An:onio Abad y 

otro en el Centro con el prop6sito de organi~arse, ~e forma­

ron do5 9rupo5: " La Unión de costureras en Lucha " y • La -

Coordinación de Co5tureras del Centro 

Ya organizada5 se pudo presionar a las autoridade.! 

para que no qui taran 1 os campamento.! as! como para que irrpidi,! 

ran que ~e llevarán la maquinaria y la materia prima de la -

empresa# las damnificadas realizaron una primera marcha y las 

autoridades que siempre hablan protegido y mantenido fuera de 

la ley a los pa:.rones de talleres de costura, al ver que las -
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denuncias evidenciaron tanta miseria y explotación de la que 

hab!an sido objeto las costureras, SE vier6n obligados a de-

clarar1 que los patrones lideres 

fabulado de manera increíble. 

autoridades se habían co~ 

Pero tales declaraciones no modificaron la situación -

por lo que siguieron impulsando las movilizaciones, marchas, 

mitines, plantones, pintas, vol!ntes, veteo, denuncias en 

televisión, radio y prensa. 

Con ello se logró que las autoridades obligaran a los 

patronea a indemnizar al 80\ de las damnificadas. Y as! con­

tinuaron con una valentía para ellas antes desconocida, el -

siguiente paso era presionar para ganar el registro de un 

sindicato independiente. Sin embargo, hacia ya muchos años 

que no se concedf a ningún registro a sindicatos independien­

tes, pero la presi6n de la opinión püblica iba en aumento, -

por lo cual el 20 de octubre, a un mes del terremoto, el 

Secretario del Trabajo expidió el registro del Sindicato Na­

cional de Trabajadores de la industria de la costura, la co~ 

fecci6n, el vestido, similares y conexos 19 de Septiembre. 

Gracias a ~ste sindicato, la~ costureras poco a poco -

han ido mejorando sus condiciones de trabaJO. { Mujeres para 

el Di~logo, 1967 ). 

1.4.5. DESARROLLO DEL SINDICATO, SDS PROBLEMAS Y LOGROS.-
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En el transcurso de 1966, a~nque se continuaba Ja dema_12 

da por la indemnizaci6n de las compafiera~ que faltab~n. 5e da 

ba una eta?a que e>:igie el crecirr.iento óel .sindicato y ento_12 

ces la tarea se enfocaba a Jos t&lleres con condiciones labo­

rales fuera de la ley, por Jo que lo~ traDeJadore-s bu~caban -

afiliarse al ~indicato ~ 19 de Septiembre '' 

La penetración a loe talleres implicaba. buscar a las -

t~abajadoras, hacerles ver sus conCicionee de trabaje, ~ue 

que reflexionaran y pudieran ir.iciar .su org!t.ni:aci6n, buscan:l:; 

la forma de pertenecer el sindicato " 19 de Septiembre M. Y -

as! empezaren a óarse lo~ recuentos, pues era necesario enfre2 

tarse al sindicato controlado por la central oficial { CTK } 

o ( CTC ) cuyos lideres son corruptos y aliados de los patro­

nes. 

Los recuentos se convirtie~on en una nueva lucha que no 

era ünicamente presentarse a ellos sino hab1a una tarea pre­

via: hacer que las compa~eras adquirieran conciencia entre 

las centraleB controladas por el estado y el sindicato inde-­

pendiente. Y la necesidad de ser fuertes y estar dispuestas 

a ~odo! lo! sacrificios con tal de no tr3icionar esta lucha. 

Mcjeres para el Di!lo~o, 1987 ). 

rn un principio se lograron 20 recuen~os, de lo! cuales 

algunos se han perdido porqueel patr5n prefiri6 indemni=ar, -
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a tener el 11 19 '' como sindicato. 

La lucha era en todos los niveles, pues no todas las 

compañeras se daban cuenta de que el Cnico camino es la unidad, 

y cuando los patrones les revolvian sus liquidaciones o algún 

otr.o problema por separado, lo aceptaba y se retiraban: esto 

d! una idea del carActer del trabajo que se tiene que ir rea­

lizando. 

Por todo ~sto se han ido estableciendo las primera~ 

escuelas sindicales en las fAbricas en conflictos y dentro 

del Comité Ejecutivo Nacional. 

Conseguir el registro del sindicato fue sólo el princi­

pio, una vez logrado, habia que darse a la tarea de elaborar 

los estatutos, difundirlos, entenderlos y aplicarlos. 

Se ha tenido que aprender a ejercer la democracia en 

las asambleas, aprender desde cómo hacerlas, como discutir en 

forma ordenada, cómo to~ar acuerdos. 

Bajo todo este esfuerzo estA su calidad de mujeres. 

con una experiencia vivida de opresión y explotación que se -

tiene que ir transformando. 

Cn el ~rocesc Ce e~t~ luch~ el sindicato ha logrado la 

titularidad de varios contratos colectivos de trabajo, la in­

demnización a las damnificadas y la solidaridad de varios 

organismos internacionales, adem!s de apoyar con despensas a 

las darr.nificada~ o de~pedidas, ~e han impulsado dos proyectos: 
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la cooperativa de costura de mujeres de m&s de 40 años y el 

de un centro de desarrollo infantil. 

Los objetivos que se plantea el centro de desarrollo -

infantil son: 

Desarrollar una alternativa para las trabajadoras al 

contar con un apoyo en la atenci6n integral para sus hijos y 

ael poder realizar sus actividades productivas y sindicales. 

Se hueca impulsar el desarrollo integral a través d~ la 

atenci6n !!sica, afectiva, social, intelectual, alimenticia 

y de salud, a los niños de ~5 d!as a 6 años, atendiéndolas -

durante las horae ~ue sus madres l3boran. 

1.4.6. PERSPECTIVAS DEL SINDICATO • 19 DE SEPTIEMBRE • 

El sindicato • 19 de Septiembre • es una de las grandes 

eeperanzas de este país# sindicato confurmado en eu mayoría -

por mujeres, obreras, madres de familia. Este sindicato ha 

mostrado m!s valentia y audacia en estos momentos de crisis -

y repliegue que ningGn otro. 

Por otro lado no ~e puede olvidar que la opreai6n que 

vive la mujer se da con mayor fuerza entre las mujeres obre­

ras y no s6lo en el centro de trabajo. sino en todas partes: 

en la familia, en las relaciones con el marido, en la desigual 

distribuci6n de las tareas del hogar, en la calle con todo el 

hostigamiento de que son objeto, en la atención de los hijos, 
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en el acoso eex.:!1 de ;::.atrc:ies, s:.:p-er\'i.!cre.! y Ce':";ás ?erscnal 

ée con!ian~a, ccn el r.-,al:.!'ato Oe los r::isr.1::is cct:"par.er~s y ?!=-::?. 

nes. 

Todo esto las costurera~ le van :eniendo claro, y su 

lucha no se redcce a e6lc legrar ~e~:res sal~rios y cejares -

y q:;e ~o Cejar!.!1 Ce l·.;c~.'3.r has:.a ccnse~..:.ir s-.: l!bera:i6n in:.! 

;ral, donCe .sean reccnc.cida! c::i:.o pers~nas, ~on la rr,is.~a C!.?!, 

ci~ad y derechos en esta socie~ad. { ~~jere~ para e! ~iAlo;o, 

1387 ) . 
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2.1. ANTECEDENTES EN KEXICO DE LA SELECCION TECNICA DE PERSONAL.-

En Mixico, la psicolog1a industrial empie:a desde 1923, -

fund!ndose el depertamento psicot&cnico dependien:e del Depart! 

mento del DiBtrito Feó~ral, en donde ~e inici6 la adaptación en 

México del test '' BlNET u, el cual se aplicaba a lo~ candidatos 

a ingreBar al cuerpo de polic1a y tr~n.sito, y otras óe~nóe-ncias. 

~ere lo, 1985 ) • 

En 1925 loe talleres GrA!icos de la Naci6n publicaron la 

segunda edición oe la escala Binet Sinion-Terman, la cuAl fu& la 

primera escala que se adaptó a la población me~icana. 

{ Quintanilla, 1971 ) . 

Gracias al empuje de un grupo de psicol6gos, en 19~9, el 

Banco Nacional de ~~xico !ué el iniciador de lae t~cnicas de 

selección en forma organizada e institucionalizada: esto se 

debi6 a la necesidad de establecer un medio preventivo de 

hechos antisociales, como el robo y el fraude, en lnsticuciones 

bancarias. 

Buecaban ~or medio de la selecci6n, eliminar a personas 

que yudier!r. =e~~ar problemas a estas instituciones, ya que el 

si~terua tradicion~l para ocupar el personal hab1a sido el pro­

cedimiento de la recomendaciOn, lo cuSl era negaeivo por la 

intervenci6n de intereses afectivos qce s6lo pe~miten ver las 

cualidaCes de la persona recomendada# que no es evaluada por -

alguna tbcnica objetiva. 
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En el añ~ de l~~.;, Teléfono~ óe México, S.A •• introduce 

la aplicaci6n óe pruetee peicol6gicas para la admisi6n y pro­

mocibn de empleado~. En 19~7. el Bencc Ce Cc~er=io cree una -

ci6r. Ce pers:::;al 'l en 19.;S- se instala e! Institutc de ?ers:mal 

en el !)istr-itc F'eóerE:l, ~~e daba se::·dcic óe .5eleccitr: ~ err,pr.! 

~as y ~aneo~ q~e n= =~~t3tan ccn ~ersonal e recursos que le~ 

r;errr·itieran instalar t.:n departar:.en~o ¡:~ic:;lti9ico. 

En 195? la Comisión Federal de Electricidad inicia el -

desarrollo Ce la Psicologta Inóu~trial en el eect~r pCblico a 

través d~ la utilizacitn de exSroenes de admisión. ( ~erelo, -

1985 ) • 

La p:sic::;lo?!a industrial en !-1,éxíco se ha desar-rollado no 

.!6lo en el campo de la eelecci6n de per-son~l. sine en otros 

a~pectos como 5on: análisis y evaluaci5n de puestos, manejo -

de incentivos, 5istecas motivacicnales, control de personal, 

~odificacl~n de la conducta, arroientea laoorales. capacitación, 

etc. 

2.2. IMPORTANCIA OE LA SELECCION TECNICA DE PERSONAL.-

El proceso de selecci6n de pe~aonal en su expresión m!s 

~imple, sirve para escoger al hombre m~s apto para una activi 



rj~lte t;un.tr10~ ÓE- ;~• t1~p~ne: ~:En~::- l~~ :~cvrs~! ~uman:~ el 

t.lf!m~ntc. n.!e: ve:,;j:,~c c=.,r. :::uE: =~e-!".tt: ..:!".ll :.::-?~;.i:-.eci~r .. ya :;"~E 

teri!·o. pe:.re q'..lt: L:lr,f.i comp!..f.!e p:..ie6c :5E-!:.!:.rr.:ll!.!'!:E- y c.:-e=er, ne::!. 

~it.e o•l ~ir~o~bl ~6~=ubó~ ~ue 5Eb ce~~= óe ~c~~!.r e1 ?Ues:c 

fie Óefl\'6. lb im¡::iortanci!:. C.e ó~:.e:::.e.:- 1:.5 ?::-:e:;::iales humanos r 

lf:c cap:i.cióc.=: para el trbbaJc. ~ hr1e.s, G. iss:, ). 

Otro de los ve~e!1cioe je la seleccibn e! que los soli--
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citantes puedan ser evaluados para en puesto especifico vacan­

te en el cu!l, puedan estar inte~esadcs. Sin e~bargo. muchas -

veces los solicitan:es pueden ser evaluados :o~ando en cuenta 

les requisitos para cierto nC~erc de pcestcs dietintos sce 

esten vacantes o que p~edan estarle en el f~turc. 

Cna organiz~=i6n estará en rrejor posición para localizar 

y emplear al sujete gue oe]or cebra l~s requisitos, dedicándo­

se a un proceso continuo de recluta~iento y selección, tanto -

para las vacantes ~resentes co~o para las futuras. ( Chrudren, 

1980 ). 

El personal responsable de la selección debe tener tanta 

!nformaci6n corno sea posible sobre les solicitantes y los pue~ 

tes, as! como una ~ol!tica que los guié. ta declaración de las 

políticas rela~ionadas con la sel~cci6n ayuda a asegurar que -

ésta funci6r. se dese~?=ñ~rá en una for~a que sea consiatente -

con otros aspectos del programa de personal y con las expecta­

tivas y exigencias de la sociedad. 

La decisión para contratar o rechazar a un solicitante 

es una de las m!s !~portantes de las que se to~an ~r. una ~~;~-­

nizaci6n: ya que las organizaciones tienen el derecho de selec­

cionar a les miembros que participan en ellas. ( Chrudren, 

1980 ). 

Puesto que su co~promiso con un empleado presupone ben~­

ficios a largo plazo1 durac!6n y estabilidad y al ~ismo tiempo 

esperan de él una calidad y actuación en su trabajo razonables, 
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y esi es m~s prooable que aprenóan las tareas Ce su~ pue~tos 

con mis facilidad, que sean lo~ mejores ~roeuctores y que se -

ajusten ffif:JCr a su 5ituaci6n óe empleo que los :ue han sido -

contratados sobre una base informal. ( ~c. ferland. 197; ). 

Por lo tanto lb impcrtencia de una cuena ~elec:i6n, ra-

óica en tener meJore.s er.pe-cte.tiva5 Ce ~n trfibaj~óor en el de~ 

peño de sue activióbdf:s dé-ntr:. Ce le empresa, p:i::-- =onsi:;iu.ier.te, 

la evaluación debe rea) izar.se en fo:-rr•a se:uer.::ial y pre= is~ C0_!2 

templando a$pectos corno: experiencia laboral. :rayectori~ aca­

d~mica y aspectos psicol69icos: los cuales son compone~te~ bb­

sicos de la. personalidad óe un eujetc qu€' li&ce pc.sible su 6~!:l 

mo deserroll.o dentro de unb eociedad y e5pecl!ican1ente en se 

Ambito labore!, por lo gue deberán anelizbr~e usando técnicas 

confiables. ( Graóo•, 1988 ) . 

2.3. DEPINICION DE SELECCION.-

El proceso de reclutamiento y selecci6n de personal ha 

sido definido de muchas maneras, por lo que e~ importante citar 

algunas definiciones: 

Ar1~s Galici~, d~!ine la Selec=itn ~i:~i=~ je Per5onel -

como ~ un proceóimiento para encontrar a l~ perscna ~aecuada -

para el puesto adecuado, que permite la realizaci6n del traba­

jador en el desempeño de su puesto y el desarrollo de sus habi.. 

lidades y potenciales a !in de hacerlo m!s satis!~ctorio para 
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5f mismo y a la comunidad en que se desenvuelve, para con~ri­

buir de esta manera a loe propósitos de la or;anizaci6n." 1 

Para Grados Espinosa selección es " la serie de t~cnicae 

encaminadas a encontra~ a la persona adecuada para el puesto -

adecuado." 2 

Hawk dice que " loe propósitos de la función de reclut! 

miento s~n eviOentes directos: bcscar, evalua~, obtener le 

aprobaci6n, colocar y orientar a los nuevo~ empleados para 

que ocupen los pueEtos requeridos para conducir exitosamente 

el trabajo de una organización." 
3 

Chrudren considera a la selección de personal como " el 

proceso de determinar cuál de entre los solicitantes de empleo, 

so"l los que mejor llenen los r-cquisi tos de la fuerza de trabajo, 

y se les debe ofrecer posiciones en la organización." ~ 

Orozco R. Jorge, define el proceso de reclutarnien:o y -

selecciOn como • el proceao mediante el cual se busca, se obti~ 

ne y se elige el candidato dentro del total de aspirantes que 

rn~a se acerquen a lo~ requiEi~o~ =e~andados por el pues~o a -

cubrir.• 5 

Schein define a la selección de personal como • el con-

junto de técnicas psicom~trica!! o ne, :;ue sir·.;en para selecci.,S? 
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nar a las personas m!s aptas, para un determinado puesto de -

trabajo." 6 

Reyes Ponce coincide también en definirla como n un 

conjunto de medios técnicos, que nos permiten encontrar al 

honibc-e adecuado para el puesto adecue.do.h 7 

William Ho~ell afirma que el proceso de seleccibn n inteE 

ta predecir la manera en que se va a comportar o como va a ac-

tuar una peraona en el futuro con base a la in!o~maci6n dispo­

nible en el preaente.n 8 

Lae definiciones anteriores coinciden en que e~ un proc~ 

so compueeto de una serie de técnicas encaminadas a encontrar 

al candidato idóneo, para un determinado puesto de trabajo. 

2.4. "ODELCS DE SE~ECCION TECNICA DE PERSONAL.-

Los procedimientos empleados para la selecci6n o colee~ 

ci6n, var1an de una organizaci6n a otra en función de los 

reque~imientos del puesto esy~c!!icc ~~e ~e ha de llenar y 

del nOmero de solicitantes en relaci6n con el número de vaca~ 

tes. En base a ésto y a necesidades, pol!ticas y aituaci6n -

económica de cada. e¡:ip:-e.sa u organización, se ha.., desa::-rollado -

varios modelos de selección de personal; de los cuales se pue-

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

2.4.l. SELECCION POR OBJETIVOS.-

El modelo de Selección por objetivos !ué elaborado y pr2 

puesto por Alvaro Jiménez en 1971, y est~ baaado en los prin­

cipios y t~cnicae del An!lisis Experimental de la conducta, -

siendo su principal caracterf~tica que la co~trataci6n de un 

candidato se hace en base a los resultados qu~ éste obtiene -

de su ejecución en el trabaio. ( ;iméne:, 19b7 ). 

Para efectuar este tipo de selección, el psic6lo90 debe 

contar con una información adecuada sobre funciones y result~ 

dos para el puesto a seleccionar. 

Los pasos del modelo de selecci6n por objetivos son: 

- Análisis óe Puestos: Es la herramienta que nos permi 

tirA conocer cuales son las responsabilidades, objetivos y 

resultados prescritos para el puesto. Se realiza por medio -

de una entrevista con el jefe inmediato y con el trabajador -

que ocupa el puesto en ese m~mento, complement!ndole cuando -

sea necesario con la observación directa de las funciones 

mediante registres observacionales. 

- Ficha de Puestos: Es una condensación de la informa­

ción mAs importante recabada en el anAlisis. De ésta manera 

se tiene conocimiento de cuAles son las caracter!stic~s y acti 



- 39 -

vidades definidas como indispensables y por lo tanto las con­

ductas y resultados esperados de una ejecución adecuada del -

puesto. 

- Solicitud ponderada: Es un cuestionario con una serie 

ae reactivos que investigan si &l sujeto poeee los datos conce~ 

trados en la ficha de puestos, pero de manera ponde~ada. es d! 

cir, dándole peso a cada uno de los datoe de la solicitud en -

relación con los prerequisitos establecidos. 

Para clasificar está eolicitud ~e tienen dos sistemas: 

• Cancelaci6n: cuando una caracter!stica del sujeto 

est! 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, 9, 8 y O a C!da 

reactivo en función del grado de acuerdo del dato que presenta 

el candidato, con los requisitos que se establecen para el 

puesto. 

- Prueba de conocimientos: Evalúan aquellas actividades 

que nayan sido especificadas como de mayoc- impo:-tancia 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 casos se 

les pide su curriculum investigándose la veracidad de los da-
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toa proporcionados. 

- Los candidatos que obtienen la mayor calificací6n son 

presentados al supervieori quien decide la contratación de uno 

de ellos. 

Loe reportes d~ los candidato5 no contratados son archi 

vados en pendientes. 

Una vez que ha sido aceptado el candidato. le es otor­

gado un contrato por 28 ar~e, durante los cuales ser~n regis-­

trados los resultado~ y conducta~ en el puesto. Fara eeto será 

necesario dar capacitaci6n a los supervisores. 

Los registros ae conducta se refieren a aqcellas ejec~ 

cienes del sujeto que no son exhibidas en forma constante y 

para registrar la ocurrencia de éstas es necesario recurrir a 

registros observacionales, que dependiendo de la ejecuci6n 

misma, pueden ser: 

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

determinado, durante el cuAl se anotan todas las conductas que 

ocurran. 

- De actividade~ planeadas, consiste en llevar a cabo 

obser\.·ac iones en grcpos .;ue comparten ac!: i vida.des :::or.'!Une!l a 

ciertas horas. 

- Y reaistro de fla~h, que consiste en anotar las c.:on­

ductas preestablecidas que ocurran en una hora determinada. 
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Los registros de resultados se refieren a aquellas ejec~ 

cienes del sujeto que tienen como resultado algo que perdura, 

para esto se pueden usar los registros de productos permanentes 

en foC"matos de listas checables. ( Gc-ados, 1958 ) . 

La etapa de observaci6n ee divide en 1oE fases, la primer~ 

fase consiste en observar al candidato durante 14 d!as, al 15 

avo d!a se le entrevistará ~ara comentar con él sobre su ejec~ 

ci6n gn el puesto. Posteriormente se lleva a cabo la segunda -

fase de observdci6n durante 13 d!as, con el objeto de precisar 

los cambios en la conducta y los re~ultados. ( Ver anexo 1 ). 

Sobre las bases anteriores se tomar! la decisión de con­

tratar definitivamente, capacitar o dar de baja, al solicitante 

del puesto vacante. 

Algunas de las ventajas de usar la Selección ¡::or Objetivos 

es que se obtiene: 

- Registro objetivo de conductas y resultados. 

- Entrevista feed-back ( retroalimentaci6n ). 

- Decisión en base a objetivos pre3c~itos. 

- Registro directo de ejecuci6n del trabajo. 

- PreescripciOn exacta del puesto. 

- Análisis de las conductas indispensables. ( Merchand, -

1987 ). 

2.4.2. SELECCION TRADICIONAL.-
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El prcced:n.ieiJt= =:e .selec::i~r.de ?e=~~:-.a1, ef. ·.;:-; S:!~-=.err.~ 

que co:-.E:t! oe v~:i:..!: ~~!>:.-!' e-Etru:-::.:.:re6:;s y defir.l:5of., ::;:~e: ;:>errr.i_ 

t~ ~re6ec1r el f)i:o = ~re::~!c ~ue- el =~~dió~:= :en6r! e~ el 

empl~o. 

~ue putiera cc~E~j~rarse a~rop¡~~~ ~are tooo~ l:~ tipos de e~­

pleflóos r p:.ies:c.::: óe- tr=ta:rc: le~ ~,a~o!: -;'.le ir.t~;ran el pr-oce~ 

óe selecci6n varier! de e-n:r:·res~ a empres.e y óe l:?"l puest~ a ::it.r-o. 

{ ~ria~ Gelicie. l~EC ). 

~in ember;o, en general, el model~ tr~Cicicnal con prue­

bas p~icol69ic~~ c~munn1ente empleeóo por la mayoría de las 

industrias mexicanae e~ el pr-opuesto por Aria~ Galicia ( Ver -

anexe 2 ) el cu~l consta óe los eiguiente~ pasos: 

l.-~: El pr~ce&o óe selecci5n téc~i=a de personal 

.se irúcie precis~mer.te cuanóc óe!"ltrc de l!i or-gani:aci6n existe 

un puesco que no tiene titular: ya 5ea por que la tarea a r~~ 

lizar- o el puesto a ae~empe?.ar ~ea Oe nueve creaci5n o debido 

a la imposibilidad temporal o perrn~nente Ce la persona que lo 

venia aesempe~anóo. 

2.- ~eouisici6n: Es el documento escr-ito p~r rnedi~ del -

cu!l ee notifica a la secci6n encargada Ce ~stas f~nciones del 
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puesto vacante, señalando los motivos que la est~n ocasionando, 

la fecha en que deber6 estar cubierto el puesto, el tiempo por 

el cual se va a contratar, departamento, turno, horario y suel 

do. 

3.- Ar1~lisis y valuaci6n de puestos: Se realiza con el -

objeto de precisar lo~ requisitos que debe cubrir el candidato 

para desempeñar el puesto eficientemente y conocer el salario 

que se le pagarA. 

4.- Inventario de Recursos Humanos: Consiste en la local! 

zaci6n de las personas que. prestando actualmente sus servicios 

en la organizaci6n, reúnen los requisitos e!:tablecidos, lo cual 

permitir~ proporcionar elementos que conocen la organización y 

de los cuales se conoce la actuación que han tenido en el tiem­

po que tienen de prestar sus servicios. Esto diBminuir6 el pe­

riodo de entrenamiento y, lo m~s im?ortante, contribuir! a ma~ 

tener alta la moral del personal que ya trabaje en la organi=~ 

ci6n al permitir que cada vacante signifique la oportunidad de 

uno o varios ascensos. 

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

ver.tario el candidato deseado, se acude a la cartera de candi~ 

tos que se encuentran en espera de una cportunidad o se recurre 

a las fuentes de reclutamiento, entendiendo ?~r ~ales medios -

lo:s que se vale una organizacj6n para a~raer candidatos :.decc.!. 
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dos a eue necesidades. 

t,as r:uenLcs ci.t:: 1·cclutatr.iento pueden ser de do~ tipos: 

- INTERt:~~= fª la f\1e1st~ d~ abasteciciento m6e cercand 

ae refiere a las amistades, parientes o familiares del propio 

personal de la organizaciOn. 

- EXTERNhS: Se refiere a lae agencias de empleo, medios 

publicitar1c!>, unlvereidade!:, bclna de traba Jo, Ptc. 

6.- Solicitud de emplee: Locali::ados los candidatos, se 

procede a !lanar la solicitud de empleo que abarcaré bá~icame~ 

te datos personales ( nombre, edad, sexo, estado civil, IMSS, -

Registro Federal de Causantes, etc. ) ; datos familiares; expe­

riencia ocupacional; puesto y sueldo deseado; disponibilidad -

para iniciar labores: planes a corto plazo y a largo pla~o. 

etc. 

Las soJicitudes de emplea deberAn estar diseíladas de 

acuerdo con el nivel al cual se están nplicanáo. Es deseable 

tener tres formas diferentes: Para nivel ejecutivos, nivel de 

empleados y nivel de obreros. De 110 ser posi~le ésto, reaulta 

aconnejable la. elaboracibn de una forme de sclicitud sencilla, 

accesible a obreros y empleados, niisma que puede complementarse 

con un currículum vitae para ej~cutivo. 

7.- Entrevista Inicial o Preliminar: Esta ent~evista -

pretende " detectar " de manera gruesa y en el minimc de tie~ 

pe posible, los aspectos mAs ostencibles del candidato y su -
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relaci6n con los requerimientos del puesto: por ejemplo: apa­

riencia ffsica, facil:idad de expresión vel'.'bal, habilidad para 

relacionarse, etc. Con el objeto de descartar aquellos candid~ 

tos que de manera manifiesta, no reúne lo~ requerimientos del 

puesto que se pretende cubrir: debe informArsele también la -

naturaleza del trabajo, el horario, Ja remuneraci6n ofrecida, 

las prestaciones, a fin de que él decide si le interesa seguir 

adelante con el procese. Si existe interéE se procede a rPali 

zar una entrevista más profunda, la cuál se divide en tres 

fases: 

• Rapport .. -

Es una etapa de la entreviEtaque tiene como propósito 

disminuir lae tensiones del solicitante, ésto se puede lograr 

a través de las actitudes, es decir, el entrevistador se debe 

mostrar cordial y amistoso. 

·~--

Se refiere a la realiz~ci6n de la entrevista propiame~ 

te, donde se explotar'º las areas que se mencionaron de manera 

general y que sirven también para la elaboraci6n de la 80lici­

tud, como son: 

Historia Laboral: Aqul se pretende conocer la manera 

general en que se desenvuelve el sujeto en el ambiente de trab! 

jo. 
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J·n:n·t-ctof !. c-:::-~c \' lt.r:J:: ¡:.le:.r:: ha~:.~e:..mi;.r::f:" ~e ~~Sé~ 

c::cnoc~r com:. ;:irEtc:--rióe- pn>yé'::te:.:-f.e bl !.~tu:-;:., reali::e::r~e- y a~tE 

d~t. ~rrr.in~r!'i:- t.1 ~,r,t-r-e\·:í Et-c6:: t-r . .su~ me":-t.E. 

~·-

l1cit~nt.e ¡::.e:i.ra que: he.~a le.!· pre-;imte.~ ~:_ji? e~t:.me ;-iert.ine-nt:esy 

nia.r.ifie;!te sus im;:ire~ione~ ~:;ere- !: ~~trt:-\'i~=-~ rd~.rr•?" y. ~irial_ 

mente s~ lP de & ~~r1ocer cu!l es el ~iguie~te ~~s~. 
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a.- Pruebas Psicol6cicas: En esta etapa se realiza la val~ 

ración de la inteligencia, personalidad, in:ere~es, aptitudes 

as! coeo la :apacida~ ¿el candida:o en relacitn c:n los req~eri-

cien:os del pues:o y las posibilidades de !~:uro de~arro!l~do. 

to i~eal es que el psicOl~;c dise~e un :cn:un:o d~ ~rue~as 

o ba:er!a~. Una ~ateria p~ede ir.:e;rarse Ce pruecas Ce in:elige~ 

cia en c:i~binaciOn con =:ras: por eje~pl=: Pruebas de i~teresee 

y apt.iti;:des. Oe CO'.)rdinaci~r. r::en:al, de cul:ura ;en>?ra!. 

;.- ?rueoas ?r!cticas o Ce Traoaic: :onsiste en c~~proba= 

que el candidato tiene las y::si::iilidades, cor;:icirtiento~ y e1:p~ 

riencia labcral que el p~e~to req~iere, ?Or le general lo rea­

li~a el jefe inmeóiatc del puest=. En caso de que l~s pr~ebas 

de trabaJ~ se refiera~ a conoci~ientos ~ue ?ueda~ ser ev~l~acb.s 

en el área del reclutar:den<;o y selección, deber.S. te-ner3e toda -

un~ bateria de prueb~s estandari~ada~, evitando de esta ~anera 

que el fu:uro jefe inmediato tenga ,~e distraerse de ~us labo­

res cotidianas. 

10.- Exa~en Mádi=o: Deter! de realizarlo ~n oédico especi~ 

!izado en medicina del trabajo, con el conoci~iento del tipo de 

a~tivid!des qce desempe~ara el futuro trabajador y las expos! -

ci~nes a los a;entes nocivos para la salud. ~a~oién deber! ide~ 

tificar las deficiencia3 fisiológicas del aspirante, as! com·o -

deter~inar si el trabajador tiene las condiciones f!sicas nece­

sarias para dese~peña~ eficienteoente su t~abaj~. 
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11.- &atudic Socioecontn1icc: En éete fesP ~e verifica~ loe 

ddtor. proporcionudoe por e! candi~ucG en la aclicitud. y e~ la 

entrevivta del proc~n~ ~& oel&~~:l6~. De?~nciendc 1e l¿ pol!ti=a 

particular a~ Id orgun1zac1lr:, lsta fae~ :e re¿lize una tra~aJ! 

óOrd no~1al tl~ ngente d~ inveetlqdcion~~ e !a i~fo~matc6~ s~ -

oGllcitD por c~~rltc. 

E:Dtt: ~ntur!ic. n::s !':!rv~ tl!:H·o conocer .!.a t:itu.e.::::.6ri económica 

d~l can~i~ato y eu Ldc~!ta~ a~ ~daptac16n. ~are e~! ouscer que 

oe actoci1v al n1oc10 ilmc:ente ac la eru~rtbb. 

a et.cctc. dt:: cono-=er lae ¡.1oeinlea s1tuac!onee c:mflictJ: 

vde que i1ir}uya~ ~:rrctamentt e~ el r~ndi~1ento dei 

trat;cJc. 

- :·onecer lr.· r.-;!l!:' 1t:te: lar.:nr:•f:'nte po!lit.l+: actitud, r~t.i"f)O~ 

nilidad y e!icac1e ~r. t:l trabaje- en re.z6r, de lti.s activ.! 

dadea déourrcllodaE e~ traba:oe anterioree. 

- Corrooorar le t1ont-ut1da~ y vere~idad de la inforIDaci6n 

proporciar.ado. 

12.- Dec11iOn Final: :o~ la intorffieci~n ontPnide en cada -

una de l&e etapas d~l ;1r~c~sc ce selec=10~. 5e p:-ocede a int~--

9rar un rc-p~rté, dondt- !.>e c=-imparen los requer1rr.ientos dt:l ;:rneet:: 

coc l~t car~~tcr!st:ces dE loe =~n~idato5 el cual se preeenta -

al )eff: inmeciet.c y, óe t>t.":- riecese.rio, el JE!e :Jel óe;:-erternentc 
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dos con otras finalidades, pero con el tiempo se vieron reunidos 

hasta integrar éste proceso, que originalmente ?artta del princi 

pio Ce hacer :an real la situaci6n de trabajo c~ric fuer~ posible 

pero enforma ~irnulada. Las prirneraé organizaciones qce ~e OCU?~ 

ron de un centro de e7aluaci5n fueron, entre otras, la British -

~ar Office Selection Board ( KCSE ), la u.s. O!fice of Strategic 

Serví ces OSS ) y la British =ivil Services Selection Board 

CSSB ) la~ cu~les conducían progra~as en forma inde?endiente. 

El programa que SI:! aplica::.a Pn ésta última, funcionaba 

actualmente casi en la misma for~a en que lo hac!a en 19~5. 

Durante la $egunda Guer-ra Mundial, un pequeño nC:cero de 

paic6logoo inici6 programa• para identificar potencial de carrera 

profesionales entrenados, estudiantes graduados y candidatos of! 

ciales. 

Entre otras las aplicaciones se r.icieron en un hospital -

con psic6logos clínicos como candidatos, y en el Instituto of -

Personality Assessment and Research ( !PAR ), con capitanes de 

la fuerza aérea; también hay que mencionar el programa de eva­

luaci6n de Chicago y el prog~ama de la Officer Candidate School. 

Un antecedente est! marcado por el estudio que se reali­

z6 en forma longitudinal, dencminado • ::studio del Progreso Gere!! 

cial ", iniciado por psic6logos de la American Telegraph & Tel!_ 

phone en 1956. Este estudiofué diseñado para seguir el des! -

rrollo de carrera de una muestra de jóvenes gerentes gue aún -
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;Jri~=ir!an::e.!'. :·e ::!';! ~e !;;ere:-. ~x:e~.::ie:-.0::: e:-. f:::-r.-.! ::e \ºZi:i~ 

cic~e! e ~tapta:i:ne~. c:ID~ l!~ ~e=~as e~ l;~~- Fe~ l! S:and 

En n~ee:ro ~~!e al;~n!! =r;!ni~aciones 13 a~lica~ ls:e 

ei!tem~ de eel&ccien, coco eje~plc :ene~cs a :el~!o~:! de ~éx! 

co, Celanese Mexica~a. Sis:e=a 5a~co:er, Eana~~x. Y algun!s -

Ir.e:it~cicne~ ~el Sec:~r Gobierne ya se ~an :enid~ expe~ien=ias 

de é!3~e tir>o: por eje~plo: :a Secr~:ar!a de ?:c:;:ac:aci6n y Fr!_ 

5U?~eeto, que en i;ss lo a?lic6 para la selección de ~andcein­

:eccedio! e~ la Dire::i6n ~eneral de Persenal. ( Grado~. 1983 }. 

!.os :en::-os de E'°.'~lca=ii!:·n se nan ut1l1?.:do p.ara evaluaC' a 

lae per!ona~ que van a cccpa~ pcestae de ~ar.~03 inter~edias 

~upecvis-:::>ces, ·1ended,,re~, Jefe!!, etc. } y di: ejec:.:tivo!5 

gerentes de d1visi6n, geren:.e~ generales, jiract~re3, et.e. ). 
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ci~::. 

eon ~ines de ascenso y pro~ociOn. 

, __ Ev!l~ar la act~aci6n ~erencial ?ara efke~os de asesE 

ría, a~re=iaci6n y c~n5ejc. 

5.- Ca?acitar y en:renar en habilidades ad~inistra:ivas 

a loa funcionarios que intervienen en las evaluaci~ 

ne~. { Ver anexo 2 ) . 

Los recursos necesarios para el funcionamiento de un 

Centro Ce ~rabajo son: 

Recursos Humanos.-

- Un administrador.- Es el responsable del buen desa­

rrollo del programa, se encarga de todos los aspectos adrnini~ 

- Observadores.- Son personas entrenadas para llevar a 

cabo los registros ccnductuales y las evaluaciones de los ca~ 

didatos, ésto~ pueden ser psic6logos o ejecutivos cuyos nive-



le:e je:r~rqt:icc1~ Óf,r.:rc 6e- le Drgani:.ec¡é!1 ~.=i.~. $:-;:>e.=:=:'~! al 6el 

eval~~óo y eetln 1L:~n1~men:~ :el~:ic~e¿o~ e~~ ~: contenido y 

loe r~quer1n:entof óE~ pue~:o. Ge~e~elme~:e ~e ne=esitan tcef -

ob~erveócre~ por ceóe d~ce p~r:ici~e~:ef. 

- Partici21~te~.- ~e~ leE per~onas ~ue v1n a eer evalua-

6ae, ce~ fine~ de contrat~cien, promociln. desarrollo. 

Recurso5 ~ateriale~.-

Lo~ Recurso~ ~ateriales van a e~tar acordes al tipo de -

organizaci!>r. }' el pre~upueftc óes:in!!IÓO ¡Jara elle, ~iendo nece­

sario lo ~iguient~: 

- Un saltn ;ranóe. 

- Cub1culos para entrevistae individuales. 

- fl";e!~ :edo!'".óe, !!illas y mesa~ in:HviCuale.s. 

- Grab~óora o Video tape. 

- Rotafolic. 

- Material impreso. 

Las activid&des que se realizan dentro de un Centro de -

tvalu~ci6n son la.e sigi.aente5: 

l.- Se identifica el Pctencial que poseén le~ candidatoe 

que van a o=cpa~ puestos a nivel directivo. 

2.- El ~drniniet:ador nombra a doce pa:ticipantes, ccn:á~ 
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dose previamente con datos acerca de su experiencia 

profesional, conducta en el puesto, etc. 

3.- Durante dos d{as, los candidato~ e través de su 

participación activa en ejercicios demuestran y 

desarrollan conductas que se consideran importantes 

en el desempeílo de funciones inherentes a los pues­

tos que van a ocupar. 

4.- El candidato participa en cjercicio5 de sin1ulaci6n, 

tales como: entrevista, el juego del negocio, char~ 

la o canasta de ejecutivos1 grupo de discusión, 

ejercicios individuales, etc. 

5.- Loe observadores registran las conductas emitidas -

por los participantes, consideradas como importantes 

para desempeñar eficientemente el puesto y que fue­

ron definidas en base a dimensiones. 

6.- Loe observadores y el administr~dor se reunen pa~a 

discutir y evaluar ~ los candidatos. 

7.- Como último paso. Se elaboran los reportes e in!oE 

mes. 

El número exacto de organiz~ciones que utilizan Centros 

deEvaluaci~n no es conocido, a6n cuando una encuesta de 166 -

organizaciones públicas y privadas mostrO gue entre el 10 y -

el 14\ les estaban utilizando para identifica~ talento de 

supervisi6n entre los empleados de oficina, planta, profesio-
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nales y técnicos. {Citado por Heneman, 1987 ). Su utilización 

es m~s cornfin entre las organizaciones relativamente grandes. 

Se han efectuado numerosbs investigaciones para deter~i­

nar su confiabilidad, validez y equidad de los centros de eval~ 

ci6n. La mayor parte de éstas investigaciones ha sido de mucho 

apoyo. La confiabilidad interclasificadora por lo general es -

a=ecuoda. Se han reportado coeficientes de validez tar. ~ltos -

como c.50 a 0.60; la mediana de los coeficientes r~portados es 

de 0.33 a 0.40. Los e3tudioe preliminares sugieren que los 

centros de evaluaci6n son igualmente v~lidos para hombres y 

mujeres y para candidatos de grupo mayoritari~s y minoritarios. 

( Norton, 1977 ). 

A pesar de éstos resultados favorables, la confiabilidad, 

validez y equidad de los centros de evaluaciOn no pueden supo­

nerse en una situación dada. Deben demostrarse mediante inves­

tigaci5n cuid?ldosa.. Cado los cestos de los centros de evaluac16n, 

también deOe pensarse en funciOn de la utilidad. Deben demostrd_E 

ee que el resultado del esfuerzo admini~trativo y de la invest! 

gaci6n juatif ica los gastos conside~anles en que se incurre. 

( Heneman, 1967 ). 

2.5. PERFIL OCOPACIONAL.-

No se tienen muchos antecedentes acerca de como se debe -
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elaborar un perfil ocupacional. Sin embargo, para elaborarlo, 

ee pueden obtener loe datos necesarios a travé~ da la requisi­

ción de personal y/o del an!lisis de puestos, ya que, en éstos 

se especifican las caracter!eticas necesarias que debe tener -

un candidato para cubrir un puesto determinado, de acuerdo a -

las necesidades de la empresa. 

Debido a que los datos contenidos en los mismos no tienen 

un carácter psicol69ico, es necesario determinarlos. 

Los datos psicol6gicos se refieren básicamente al !rea -

intelectual de personalidad y habilidad. También se debe tonar 

en cuenta la escolaridad, sexo, edad, estado civil, experiencia 

estabilidad laboral. Se pueden medir adern!s, otros factores de 

acuerdo a las necesidades del puesto que se desee evaluar. 

El perfil ocupacional permite estructurar la bateria 

psicol6gica que se debe aplicar p~ra cada puesto y delimita 

las características que debe poseer el candidato para cubrir -

satisfactoriamente el puesto existente. 

Adem~s de que va a permitir simplificar en gran medida -

el proceso de selecci6n, ya que al tener estructurados los pe! 

files para cada puesto, se determinan las características que 

debe tener el candidato. 

En la presente investigaci6n se obtuvieron 5 pe~files 

ocupacionales paC'a el grupo de costureras estu_diado, los cuales 
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se pueden revisar en los cuadros, 1, 2, 3, 4 y 5. 
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3.1. DIAGRAMA DEL PROCESO DE SELECCION TECNICA DE PERSONAL DE 

DN GRUPO DE COSTDRERAS.-

Recepción de los candidatos ( por los evaluadores ) 

1 
solicitud autoadministra~a ) 

l 
Prueba Práctica ( ~or expertos de la empresa ) 

l 
Entt""eviata ( por los evaluadores ) 

l 
Prueba de Inteligencia ( admini~tración colectiva ) 

l 
Prueba de 1abilidade• ( administración colectiva ) 

Prueba de Personalidad ( administración colectiva ) 

. l Integrac16n del Reporte 

Psicológico ( por los evaluado,·es ) 

1 
Entrega del Reporte 

Psicol6gico ( por los evaluadores ) 

Es importante resaltat"' que se tornó corno base del modelo -

de selecci6n tradici~nal descrito pot"' Arias Galicia, sin ~:±iarso, 

y gracias a la flexibilidad del proceso no se llevaron a cabo -
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todos los pasos de dicho modelo, procurando respetar lo b!sico 

del proceso. 

3.2. DESCRIPCION DEL DIAGRAMA.-

~ continuación se pro:ederá a describir cada uno de los 

pasos del proceso que se llev6 a cabo para seleccionar al 

grupo de costureras que solicitaban el puesto. Mencionanóo -

en cada paso su descripción general, objetivo, procedimiento, 

material necesario, tiempo !Imite y criterios de evaluación. 

3.2.l. RECEPCION DE LOS CANDIDATOS.-

Los evaluadores recibir§n a los candidatos aspirantes -

al puesto ( costureras }, proporcion~ndolee informaci6n sobre 

los pasos que se llevarAn a cabo durante la selección les -

entregar!n a cada une una forma de solicitud. 

3.2.2. SOLICITUD.-

Descripci6n Genér&l~ 

La solicitud es un cuestionario que nos proporciona los 

siguientes datos: 

~atos Personales: Son aq~ellos que nos dan a ccnoce~ 
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aspectos especf!ico5 de le per~ona com~ ~on: nombre, edad, 

estado civil, telé!cn=, dirección, JuJm y !<:-cha de nacimien~o. 

Datos Escolareb: Son los relativos a la preparación 

escolar del solicitante, desde su inicio has:a su fin, es 

decir, su grado de escolaridad. 

Experiencia Laboral: Nos proporcionar~ datos de su 

experiencia ~n el desarrollo de una actividad, el tiempo que 

la ha desempeñado, el lugar donde la realizó, asi como el pue~ 

to desempeñado en cada una. 

Objetivos: 

l.- Tratar de recabar los datos elementalee ( persona­

les, escolares y laborales ) del candidato. 

2.- Poder llevar un control adecuado de toóos los candl 
datos que solicitan el puesto. 

Procedimiento: 

A cada persona que 5e presente solicitando el puesto -

vacante se le entregar! una solicitud para que llene los 

datos que se le piden en la misma. 

Material necesario: 

Solicitud de empleo. ( Ver anexo 4 ). 
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Tiempo Hmite: 

No hay tiempo limite para llenar la solicitud. 

Criterio de evaluación: 

Se tomará en cuenta la escolaridad, la experiencia lab_2 

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

3.2.3. PRUEBA PRACTICA.-

Descripci6n General: 

Los eKpertos en costura de la empresa llevarán a cabo -

una prueba prActica a los solicitantes y entregar!n un reporte 

a los evaluadores, tanto óe los candidatos que eptobar-on la 

prueba práctica como de aquellos que no aprobaron. Los suje-­

tos que sean rech~zados no continuar~n en el proceso de selec­

ción, sOlo lo har6n los que se consideren aptos mediante ésta 

prueba.. 

Objetivos: 

- seleccionar los sujetos que tengan posibilidades para 

desempeñar el puesto. 
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Rechazar a los sujetos que de antemano no reúnan las 

caracterieticas prActicas necesarias para el puesto. 

Procedimiento: 

Una vez que los expertos en costura entre9ar6n a los -­

evaluadores el reporte de la prueba prActica, se observó que 

de 120 sujetos que acudieron a la empresa a solicitar el 

empleo, solo 80 su)etos aprobaron la prueoa prActice. Por lo 

que, con éstos últimos se procedi6 a continuar con el proceso 

de selección. 

Material necesario: 

Es aplicado por los expertos de la empresa. 

Tiempo limite: 

No se conoce, ya que fué deterrnin~do por los expertos -

de la empresa. 

Criterios de evaluaci6n: 

Se dieron en b3se a cinco ca~egor1~s: A. Recomendable~ 

B. Positivo; C. Aceptable: D. Aceptable con riesgo; E. Rech!_ 

:able. 

3.2.4. ENTREVISTA.-
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~escripci~~ Ge~eral: 

La entrevista es un in~trcmento pcr medio del cual se -

establece un Ci!lo;o entre el evaluadcr y el candidato. 

:onsiste en ?lentear p~é~~ntas a les suje:cs soore ~es 

datos perscnales, escolares, su experiencia laboral en el 

puesto, e!taoilidad laocral. moti\.'aci:5n hac1~ el -:rabajo. !P..:E 

pe!'sonal. 

Esta técnic3 sirve p3r.1! corroDcrar y ar.iplia::- los datos 

proporcionados por los candidatos en la solici:ud. 

Objetivo!: 

- Obtener la informaci6n ~!s relevante sobre las carac:~ 

r!sticas de los sujetos para ~e adecuada selecci6n. 

- !s-:aC!ecer un clima f3vorable con el candidato. para -

la adecuada =cntinuaci6n del proceso de selección. 

- Obtener una primera evaluaci6n de los conocicientos y 

capacidades del candida:o. 

Pt"ocediz:iento: 

Se le pedirá a cada uno de los candidatos que pasen al -

C'JOÍculo desT:inado pa.t"a llevar a Cd.00 la entrevista. El aval~ 
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- ~ct.i·.·eci!.:-•. 

- ?~e~en:aci~r. pe~~:r.a!. 

'Z'ie::p::i l!r..:i:e: 
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Criterios d~ evaluaci6n: 

Le entrevi5t!I. ~e evaluaré en base e los ~iguientes par§­

metro5: 

Estabilióad Lebcr¿l.-

1-- Cambia CC"n~tantemt'nte de emr::leo sin motívo5 e.u! icle_!! 

te~. 

2.- :.a.mbie ~egi .. üdC". de em¡:-lt-c, deJ!nd::-se lJever p::r ofer­

ta~ j nst•gur8~- No siempre he mejorado en su~ cambiO!I .. 

3.- Cambia!:' pare me-)orar . .Si; ap.e.rente :ineetaDi)i6ed 

•~tb Justificeda. 

4.- f'ersona r~tbtile. ~~nunci6 •n f~nciOn de ~ent~ja5 

econOmi~as e por motlVOB 5Jeno~ a se per~ona y cepe­

cidad. 

5.- ~uy estable. :~mbios u~icarnente ~n funci6n de vent~ 

jes E·conbmice~, cepei:ite.ci6n o categor1e. 

Motivaci6n.-

l.- Pésinio. El ~cjeto n~ presente ningnn interés en el 

trabajo. 

~.-~ale. El SUJeto ne pre5enta interés en el tra~aj~, 

óe se egrado perc otra~ s1. 
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4.- sueno.- El sujeto presenta interés por las activid~ 

des a desempeñar en el puesto. 

5.- Solicita el trabajo por motivos de superaciOn econ6-

mica y personal. 

Experiencia laboral.-

l.- Pé!imos. ~o posee ninguna experiencia en relaci6n al 

pueeto. 

2.- ~alos. Posee escaea experiencia en relación al 

pue•to. 

3.- Regulares. Requiere de un entrenamiento para perfe~ 

cionar sus conocimientos. 

4.- Buenos. Tiene adecuada experiencia en el puesto. 

Requiere tan sólo orientaci6n para édaptarse al nuevo 

ambiente y métodos del puesto. 

5.- Excelente. Tiene excelente experiencia en el pueeto 

y se ha desenvuelto en un ambiente similar al que 

prevalece en la empresa. 

Relaciones interpersonales.-

l.- Constanternen~e ocasiona friceiones en su grupo de 

trabajo, propicia el relajamiento de la disciplina. 

2.- En ocasiones se cuestra en desacuerdo con los dem!s. 
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su falta de interés por particip~r le dificulta iE 

tegrarse a su grupo de trabajo. 

3.- Se relaciona formalmente en su grupo. Coopera cuan 

do se le solicite. 

4.- Mantiene relaciones cordiales y se integra con facl 

lidad a grupos de trabajo. 

5.- Mue~tra tal habilidad para tratar a loe dP.m§s que -

su participaci6n en el grupo es altamente valorada. 

Presentación Personal.-

1.- Descuidada, sucia, desaliílada y con falta de higiene. 

2.- Desarreglada, no le preocupa BU apariencia. 

3.- Limpia. 

4.- Cuida su persona. preser1taci6n cuidadosa e higiénica. 

5.- Cuida e~ exceso su ap~riencia, es pulcra y demuestra 

preocupación pcr dar buena imagen. 

3.2.5. PROEBA DE INTELIGENCIA.-

DescripciOn General: 

Por medio de las pruebas de inteligencia se establece el 

coeficiente intelectual del candidato, es decir, nos d!. una 

evaluación numérica de las capacidades del solicitante. 
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'' La inteligencia implica la capacidad de aprender rár:>i~ 

mente, de resolver problemas, de recordar informaciones obte-

nidas tiempo atrAsi la capacidad de pensar en términos abstraE 

tos y concretos de manipular simbolos con loe concE:>ptos maten~ 

tices y verbales. Resumiendo 1 la inteligencia es la capacidad 

general de aprender y resolver prblemas.~ 1 

Se eligió le prueba de inteligencia Army Beta revisado -

por que es 11na prueba colectiva y especifica para analfabetas 

o personas con baja escolaridad. Se utilizó con el propóeito -

de calificar los coeficientes intelectuale~ de los candidatos, 

conocer ciertas habilidadee ( planeaci6n y organización, capa-

cidad de trabajos rutinarioa, atención a det!llea y habilid!td 

poicomotri z ) • 

El Army Deta surgió durante la Segunda Guerra Mundial con 

el propósito de disponer de una medida de inteligencia general 

de persona5 que relativamente son analfabetas o que no hablen 

ingli>s. 

Esta prueba ha sido objeto de numerosos estudio3 l' adapt_! 

cienes, en 1946 Linder y Gurvitz publicaron un manual que re-

presenta un cambio considerable en la aplicación y u~o del 

Beta Re\'isadci, ya que incluye un procedimiento g~neral para cal 

cular los coeficientes intelectuales de acuerdo al método uti-

!izado por ~eshsler. 
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El test Beta Revisado está compuesto por 6 subte~t: 

l. Laberintos, 2. S!mbolof.I y Dígitos, 3. Figurafl Incorrectas, 

4. Disefto con cubos, S. Complemente de Figuras C. Identid~ 

deri. Cada uno de los cuales es precedido de un ejercicio de -

práctica que muestra al sujeto como trabajar en el subtest. 

Al comien=o de cada ejercicio se incluyen instrucciones 

escritas que deben leer los e~aminados, pero adPmbs se les 

proporcionan instruc=io~es orales. En el caso de que 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: Planeaci6n y Organización, Habilid!ld 

Psicomotriz, Atención a Detalles y su capacidad en 

los trabajos rutinarios. 

P["ocedimiento: 

Para la prueba de inteligencia Army Beta Revisado se 

dan las siguientes instruc=i0n&s: 

Esta es una pr-ueba para medí r que ten to piensa }' ap:"e!! 
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de UBted, algunos de los tesL son téciles y otros diflctl~~-

No se preocupe si no termina la prueha. No empiece haste 

que se le indique, cuando le figan ''ALTO'' deje de trabajar 

inmediatamente, aún cuando no haya terminado. Antes dP cada 

prueba hay un ejercicio de práctica, ~ste ejercicio le muestra 

como hacer lo que sigue. 

Si no entiende cómo hacer la prueba, debe decirlo durante 

el ejercicio de práctica. Una ve7 que tiaya iniciado la prueba, 

ya no podré ayudarlos a resolverla o indicarles como hacerla.'' 

SUBSTES1' O TAREAS DEL ARMY BE1'f, REVISADO 

l.- LABERIN~OS: Las tunciones que mide son: Organización 

Perceptual, Anticipación y PlaneaciOn. 

Instrucciones: '' En cada problema marque el camino -

mAs cortoi de la flecha izquierda a la derecha pero sin atra­

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

parte superior hay un ejemplo resuelto1 haga lo mismo con los 

casos que aparecen en seguida.u 

luego se les indica que 

las instrucciones del ejemplo 

den vuelta a la pAgina y sigan 

comiencen.'' 

'Iitmpo Limite: l.:<1u minutos. 

CalificaciOn: puntos por cada laberinto correcto. 

punto ?Or cada ffiitad del laberinto que 

no tenga eC"ror. 

• Se considera como error borrar, cruzar alguna linea 
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o regresar, rompienCo la secuencia de la linea. 

Calificación M!xima: 10 puntos. 

2.- SIM90LOS Y DIGITOS: Las funciones que mide son: Re­

cuet"do Inmediato. lnte9raci6n visomotora, Ima9inaci6n Visual 

y Capacidad de Rept"oduccitn e Imitación. 

Instrucciones: " A cada figura le cortesponde un 

nürnero. Pon9a el nOrr:er-o correcto debajo de caca figura. Trab!_ 

je con r~pide%.p Cuand~ todos hayan terminado Ce realizar el 

ejercicio se les indica que volteen la hcja y que pongan el -

n6mero correcto debaJo de cada figura. 

Tiempo L!mite: 2 minu:os. 

cali!icaci5n: l punto por cada cuadro correcto. 

Calificaci6n M!xirr.a: 3C puntos. 

3.- CISE~O :2~ :esos: t~s !unci~ne~ que mide son: Organ! 

:ación Perceptual. Percepción de Forma, An!lsis y S!ntesis e -

Integración Visomotora par~ selección de proble~as. 

Instrucciones: ~ ~iOuje en el cuadro de la derecha, 

como colocar1a 135 pieza~ que es~~n a la i?q~ierda, para qce 

quepan exa~:~mente.~ Una vez que codos hayan encendidc, se -

les pide que volteen las hojas y realicen la carea, d!ndoles 

las siguientes inscruc=íones: u dibuje lineas ~n los ccadros, 

para de~oscrar cc~o loe pedazos de la izquierda caben en los 
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Tiempo Lfmite: 4 minutos. 

Calificaci6n: l punto por cada cuadro bien realizado. 

C..lificaci6n M~xima: 18 puntos. 

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

Percepción visual, An~lisia e Imagenes visuales. 

Instruc=iones: " En cada una de las figuras dibujen -

lo que les haga falta." Cuando todos han entendido y han reali­

~ado el ejercicio de práctica, se les indica que volteen l~ 

hoja y se lea dan las instrucciones eAactamente iguales que en 

el ejercicio de pruebas, pero se les pide que trabajen r!pido. 

Tiempo Limite: 2.30 minutos. 

Calificación: l punto para cada dibujo completado 

correctamente. 

Calificación M~xima: 20 puntos. 

5.- IDENTIDADES: Las funciones que mide son: Recuerdo in­

mediato de imagenes visuales simult!neas, AnAlisis de relacio-­

nee y Formación de conceptos. 

Instrucciones: • Miren cada par de figuras o nOmeros 

y hagan una marca sobre la línea punteada si ellos ~ son igua­

les. fl Una vez realizados los ejercicios de pr~ctica, se lQs in 

dica a los sujetos en que momento p3sar de hoja y que realicen 

la tarea d~ndoles las mismas instrucciones que en el ejercicio. 

Tiempo Límite: 2 minuto~. 
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Calificación: El nGmero de respuesta~ equivocadas -

se resta del nGmero de respuestas 

correctas. 

Calificación M!xima: 25 puntos. 

6.- IDENTIDADES: Las funciones que mide son: Percepción 

Visual, Análisis Vjsual, Discriminación, Formación de Concep­

tos y Análisis de Relaciones. 

rnetrucciones: " En cada problema tache con una x -

la figura incorrecta o que no tenga sentido". Cuando todos 

han entendido y han reali~ado el ejercicio de práctica, se -

les indica que 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. 

Calificación: l puntopor cada respuesta correcta. 

Calificaci6n M!xima: 20 puntos. 

( Flores Rivas. 1986 ). 

CALIFICACION TOTAL 

La calificación máxima total para el test es de 123 puE 

tos cada uno de lo~ subtest contribuye en igual forma a la 

calificación total del test. Despu~s de obtener las califica­

ciones crudas para cada subtest se transforma a calificaciones 
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escalares, consultando la tabla l. El coeficiente intelectual 

del sujeto se determina consultando la tabla f 2, en base a la -

edad del sujeto y a la suma de los puntajes escalares. Sin eltbar 

go, todos los sujetos obtuvieron un C.I. por abajo de la normali 

dad, por lo que se procedió a estandarizar los puntajes obtenidos, 

y se obtuvieron los rangos percentiles de esa población particu­

lar, los cuales se presentan en la tabla • 3. 

Material necesario: 

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

- Lápiz. 

- Goma. 

- Cronómetro. 

Tiempo L1mite: 

- El tiempo l!mite general de toda la prueba aproximada­

mente es de 30 minutos. 

Criterios de Evaluaci6n: 

1.- Coeficiente Intelectual: 

Rango I.- Su conjunto de capacidades intelectuales sólo 

le permiee resolver dentro de su trabajo sit~ 

cienes de extrema sencillez. 

Rango II.- El conjunto de capacidades intelectuales le -

permite resolver situaciones concretas y rut! 

narias en su trabajo. 

Rango III.- Su conjunto de capacidades intelectuales le -

permite resolver problemas en forma aceptable 
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dentro de su trabajo. 

Rango IV.- El conjunto de capacidades intelectuales que 

posee, le permite resolver problemas de alta 

complejidad que se sucitan óentro de su tra­

bajo. 

Rango v.- Posee un conjunto de capacidades intelectua-

les que le permiten resolver problema3 de -­

gran complejidad dentro de se trabajo. 

2.- Flaneaci6n y Oroanizaci6n: 

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

Capacidad para planear, es decir, que puede elaborar o realizar 

anticipadam~nte las tar~as o trabajo, haciendo de antemano un 

plan de acción. 

Oroanización: Capacidad 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 un plan o idea. 

~ ~ Dia:3n6sticc 

1 - Pésimo 

4 - 6 II Malo 

- 9 III Regula~ 

10 - 13 IV Bueno 

14 - 17 V Excelente 

3.- Habilidad Psicomotriz: Medida a través de la Tarea 2 
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del Army Beta Revisado y del test 

rsTA TESfS HO üfBf 
Dest}~~ap~fida~pJJBJ.J2fEGA 

ver las situaciones en la bOsqueda de un obJ~to, es decir, 

para responder adecuadamente utili=ando los recur~os visuales 

y motrices en forma coordinada, actuando eficientemente ante -

situaciones nuevas que impliquen movimientos n1anual~s y visua-

les. 

Punta je Rana o Diagnóstico 

- 3 Pésimo 

4 - 6 II Malo 

7 - 9 III Regular 

10 - 13 IV Bueno 

14 - 17 V Excelente 

4.- Atención a detalles: Medido a trav~s de la tarea 4 -

y 6 del Army Beta Revisado. del Test Destreza y del Machcver. 

Capacidad de observación con habilidad para detectar 

errores, asr como per-cibir el tcdo ;·sus partes que lo componen. 

~ Rango DiaQn6stico 

l - 3 Pésimo 

4 - 6 JI Malo 

7 9 III Regular 

10 - 13 !\' 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, mon6tonos y rutinarios. -

habilidad para llevar a cabo ~stas actividades sin variación. 

Capacidad de detectar o identificar los estímulos del -

medio ambiente. 

Punta je Rango Diasin6stico 

l - Pésimo 

4 - 6 II Malo 

' - 9 III Regular 

10 - 13 IV Bueno 

14 - 17 V Excelente 

3.2.6. PRUEBA DE HABILIDAD.-

Descripci6n General: 

Para medir las habilidades de los condidatos se utiliz~ 

el test de Destreza que forma parte de las pruebas Industria­

les de Venezuela ( P.I.V. ). 

El P.J.V. fué publicado en 197~ como una serie factorial 

de aptitudes para uso general en el conercio y la industria. 

Es una colecci6n de pruebas basadas, sobre los descubrl 

mientes del an!lisis factorial, los cuales miden factores -

básicos de aptitud que son: Comprensión, Sistemas, Rápidez de 

Percepci5n, Ra=onamiento, Fluidez de ExpresiOn, Memorizaci6n, 

Relaciones Especiales y Coordinación. 

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

t~abajo. 

Para medir estos B factores se requieren 12 subtest: 

Términos Comerciales, Herramientas, I\Gmeros, Percepci6n, Razorl!! 

miento, Precisión, Palabras, Memoria, Dimensión, Partes, Blo--

ques y Destreza. 

El test destre=a mide la coordinación motora de ojos y -

manos y la eestreza reusc~lar an movimientos finos y burdos. 

Demuestra hab~lidades b~si~as inóiepensables en varios -

campos de empleo~ este tes~, est~ formado por 3 subtest, los -

cuales son: - Laberintos. 

- Palomas. 

- Puntos. 

- !'"ledir habil idade-s básicas indispensables para el pue! 

to de trabajo. 

- Medi~ habilidad psicomotri::. 

Medir la atención a los detalles de los sujetos. 

Procedimiento: 

La prueba de destreza del P.r.v. se aplicar! en forma -

colectiva dandose las si3uientes instrucciones: 

Este ejercicio consta óe tres partes, teneoos en este§ 

primera página ejemr>los de cada una de ellas. En la pr-imera -
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pat"te, hay que trazar una línea que va desde la !lecha de entr~ 

da hasLa el otro extremo, cruzando por entt"e los picos sin 

tocarlos. Una vez que haya salido, vuelve a entrar ahora por -

los picos de abaje y as~ t1asta terminar. Ya empezamos a hacer 

este EJercicio, ¿quieren terminarlo de hacer por favor .. En 

la segunda par:e vamos a tener unos cuodros, ustedes le van a 

poner dos palome~ a cada uno ¿e ellos p~ocurando que no se sal 
gan del cuadro y que sean palomas y no rayas; termine el ejem­

plo por favor. En la tercera parte vamos a tener unos triangu­

les unidos por una linea ustedes le van a poner un punto al 

centro de cada tt"iágulo sin tocar las paredes del tt"i!ngulo y 

siguiendo el orden que la linea los indica, procuren que sea -

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

Cuando los sujetos hayan terminado de resolver los ejer­

cicics de práctica se les da la orden para que empiecen a reso! 

ver la prueba. la cuá.l se reali~an de la misma manera que en los 

ejemplos anteriores. 

Es importante asegurarse de que nadie empiece antes de -

que se de la se~al y ~ue todos tengan su l~piz levantado al 

terminar el minuto óe cada parte. 

Material necesario: 

Formato del test Destreza de las Pruebas industriales de 

Venezuela P. J. V. ( Anexo 6 ) • 
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Goma. 

Tiempo Limite: 
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El tiempo ltmite general óe todas las pruebas aproximada­

mente es de 5 minutos. 

Criterios de Evaluaci6n: 

~ En la prueba laberintos, s~ da un punto por cada pico 

que haya cru~ado sin tocar. 

Tiempo Limite: l minuto. 

Califícaci6n Máxima: 90 puntos. 

• En la prueba Palomas, se da un punto por cada cuadro marc~ 

do correctamente. Las Palom~s pueden tocar las lineas óel cua-­

dro. 

Tiempo Limite: l minuto. 

Calificaci6n Máxima: 120 puntos. 

* En la prueba puntos, se da un punto por cada punto dentro 

dt los tri!ng~lo~ sin tocar ninguno de sus lados. 

Tiempo Limite: 1 minuto. 

Calificación M~xima: 180 puntos. 

El puntaje bruto obtenido en cada ejerccio, ~e localiza -
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en le taola <de cali!ícaci5n, una ve: que 5e loceliz6 dicho -

punte.Je se anota el r~n90 ~ue le corresp~nde: cuenco se tienen 

loe tre~ ran9os óe les suote!t le!'.:lerin:os, pe.lorr.e.s y pt.m:oe ~e 

suman y se dividen e~tre tre! pe~a obtener la media del pu~ta-

je convertido. 

Este nie-Oia S€' loceli;.e. nuevamente entre los punt.ajes CO,!! 

vertidos y Ee deter~ine e) ran;: ccrre~p=ndien:e, indicando en 

lo parte superior de la tcbla. 

Eri case ó~ tentr óecimeles, al obtener la rn~óia óel pun-

taje convert1do, deber~ cer~r~e la cifra a n6mero enteros como 

número entet"o inmediato s:;perior:; óe .~ hacia abajo se aproxima 

al número entero inmediato in!et"ior, en caso de ser .5 se qued!_ 

r! el rri~mo número ente::-o. 

El test de ~estreze tiene lo~ sjguiente~ ~riterios de 

evaluaci6n: Ea10. Inadecuada habilidad psicomotri: y atenci6n 

a loo det•llee. 

Medio. Adecuada habilidad psicomotriz y atencii5n 

a los detalles. 

Aleo. Excelente habilidad psiccm~trí= y atención a 

los detalles. 

Es importante ::-esaltar que tanto la prueba Ce de!!treza -

del P.I.V como las tareas 2. ~y€ del Anr.y Set.a medir.§n ccnju!! 

tarnente la nabilidad psicomocriz y la atención a los detalles -

de les sujetos. 
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3.2.7. PROEBA DE PERSONALIDAD.-

Oescripci6n General: 

Se utilizó la prueba de Machover: puesto que es una pru~ 

ba en donde se percibenlos rasgos de personalidad por medio -

del dibujo de la figura humana, no requiriendo que los sujetos 

sepan leer o escribir y adem~s se puede aplicar en el campo -

laboral de manera colectiva. 

Este m~todo lo reeliz6 Karen Machover a partir de una -

amplia variedad de material cl1nico recolectado en clínicas y 

hospitales de observaci6n mental, durante el transcurso de 15 

años. ( Machover, 1990 ) • 

Es una prueba proyectiva que mide la personalidad basado 

en la interpretación de los dibujos de la figura humana. 

Objetivos: 

- Conocer la estabilidad emocional de los candidatos. 

- Conocer el tipo de relaciones interpersonales que son 

capaces de establecer los cdnóióatoa. 

- Conocer el grado de atención que le presta a los det! 

lle~ el candidato. 

Procedimiento: 

Se les repartir!n a cada candidato dos hojas blancas 
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dandoles las siguientes instrucciones: 

Dibujen en una de las hojas una figura humana y al 

reverso de ésta anoten una historia sobre la persona que dibE 

jarcn: en la segunda hoja dibujen ~tra figura humana del sexo 

opuesto de lo que hicieron en la prlmera hoja, escribiendo en 

el revereo de la hoja una historia referente a esa per~cna.'' 

Una vez que terminan los candidatos de hacer los dibujos 

con sus respectivas historias, deber~n entreg~rselas al eval~ 

der. 

Material necesario: 

2 Hojas blancas. 

L!piz. 

Criterios de Evaluación: 

Los criterios de evaluacien del test Machover se realiz~ 

ron en base a los rangos obtenidos por los sujetos en: tamaño 

de la figuz:-a, calidad de la linea, proporci6n de la figura, 

contenido de la figu~a, ubicaci6n de la figura, expresión, 

movimiento, escenario, vestuario y calidad de la figura en su 

totalidad. 

A continuaci6n se describir!n los rangos de cada una de 

las caracter!sticas evaluadas. 
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Tamaño de la Figura 

Caracteristica.s 

Excesivamente grande o pequeña 

J /8 de la hoja 

1/4 de la hoja 

1/2 de Ja hoja 

3/4 de la hoja 

C5lldad de la llnea 

Caracter!~ticas 

Mixta débil, discontinua y marcada 

Débil Discontinua 

Remarcada y Grue~a 

Continua pero algo d~bil 

Firme y continua 

Proporción de la Figura 

Caracterist ica!I 

Totalmente desproporcionado 

Marcada desproporci6n de alguna parte 

del cuerpo 

Extremidades muy largas 

Ligera desproporción entre las partes 

del cuerpo 

Tronco en proporción a la cabeza y 

extremidades 
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V 
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Contenido de la Ficura 

Caracter!sticas 

Cuerpo incompleto 

Falta de alguna parte inipresci~ 

dible del cuerpo 

Falta de algunc parte obvia del 

cuerpo ( manos, pelo, cejas, CU!_ 

lle, etc. ) 

falta de alguna parte no muy i~ 

portante del cuero ( ufla5, pe~­

tañas, etc. ) 

Cuenta con la totalidad de lo~ -

detalles del cuerpo humano 

Ubicaci6n de la Figura 

Características 

En algunas de las c~quinae de la hoja 

Pendiente de la linea superior 

Apoya a la linea superior 

Hacia alguno de los lados de la página 

En el centro de la página 

Expresión 

CaC"acter!stica~ 

Expresión agresiva 

Exp~esi6n r!gida 

Sin expr-esitn 

Expresión emotiva negativa 

ExpresiOn emotiva positiva 
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IV 

_V 

II 
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IV 

V 

II 
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IV 

V 
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Movimiento 

Caracterrs ti cas 

Activa Pasiva 

Situaci6n rígida 

Sin movimiento 

Con intención de movimiento 

Din!mico y flexible 

Escenario 

cara et ertst i cas 

NingOn detalle en el escenario 

Escenario incogruente y despr~ 

porcionado 

Escenario Libre 

Algunos de tal les en el escenario 

Bastante elaborado y proporcionado 

a la figura 

Vestuario 

Caracte t" tsticas 

Sin vestimenta 

Vestimenta con transparencias 

Vestimenta apenas insinuada 

Excesivos detalles en el vestuario 

( agujetas, botones, lunares, etc. 

Vestimenta completa y adecuada 



II 
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IV 

V 

- 90 -

Calidad ae la Ficura en se Totalidad 

Caracter1stica~ 

Figura humana m~y distorsionada 

Figura humana algo digto~sionada 

Algo semejante al modelo humano 

Similar al modelo de la f i9ura 

humana 

Ba~tante ape;ado al modelo de la 

figi.::ra humana 

El rango obtenido en cada una de las caracteristicae ant! 

rieres, .ee suman yse dividen entre 10, obteniendo una media, la 

cual si tiene decimales deberA cerrarse a nümeros enteros. 

De 0.06 en adelante se aproxima al nümero entero inmedia­

to superior y de O.OS hacia abajo se aproxima al nGi.lero inmedia­

to in!erior. 

El número obtenido ae localiza enla guia de calificación 

del dibujo deecrita a continuación, la cual dar! la pauta del -

estado emocional del sujeto, eus relaciones interpersonales y -

su atención a loa detalles. 

v. EXCELENTE. Proporcionado, 3/4 de hoja, bien centrado y 

firme, todo~ los elementos del cuerpo. tra:o firme normal ) , 

vestido, bien elaborado y buen arreglo, óe frente o 3/4, dinámi­

co, mano~ presentes. 

IV. BUENO. Proporcionado, 3/~ de la hoja, bien centrado, 
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todos los ele~entos del cuerpo. sir. movimiento, ni expresión, 

tra:o lig:erament.e débil, ir.fantíl, vestido, ligeramente el.abor! 

do de frente o 3J~, mar.~s ocultas. 

III. REGUt~~- !a~~~~ ligera~ente grand~ o fi;ura ?eque­

~a. ubicado ligerame~te h~c!~ loe lados, :ra=o po~o !ir~e, 

lineas de apoy~ ~e perfil ( bien ~eche ), infan:il, vestido -

.sim?le, r!gido { sin rn~vi~iento ; , con todos les eler:.ent.os 

del c~erpc 5ln det.alle~. 

!l. ~ALO. :a~3no despropo~:ionado, cbicaci6n no eentra­

do, trazo débil o rr;uy !;.;.et"t.e, \'e!!tido incor.-.pleto1 deapecsona­

liradc r ~ufteco~ t!teres }, posicibn ~o fir~e. 

I. PES!~O. Ta~a~c in3decuado { =cy peque~o o ~uy gran­

de } , ~.a! :.;Oicado { en !.:..""13 esquina O en el D:irde } , tra::o CO! 

:ado, diseaado d~bil e ~uy !uer:e, de~prcporcicnado, desp~g! 

do!! los mi e~:.:; ros, desnudo, con o;.ra.ns?a:-encias, sin algCm 

elenen:c del cuerpc. ~alform3cion&s ( 33rfio3, ;arras ], 3in 

oovimiento, r!gido, despersonali?ado, cayéndose, ein fue:-za. 

?ara C3li!ic~r la estabilidad e~ocional se to~a en 

cuenta todo! 10:! critet"ioa menci;)nados en 15. gu1:! de cali!Íc,! 

ci6n. 

Para la evaluaci~n =e las rel~ciones interpersonales -

~e ba5~ e~ la calidad de l~s ~anos. expresión Ce la cara, 

trazo de la l!nea: y r;3:;iaño de la fígu:-a, de la gc!.a de calif! 
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cacibn. 

En relación a la atención a detallee se toma en cuenta el 

contenido de la figura, escenario y el vestuario, de la gula de 

calificaciOn. 

3.2.B. INTEGRACJON DEL REPORTE PSICOLOGICO.-

Descripción General: 

Los evaluadores llevarén a cabo una integraci6n del an6-

lis1s de los reBulLajos obtenidos por cada uno de los candida­

tos en la prueba pr6ctica, la entrevista y en laa pruebas psi­

colbgices, ( Inteligencia, Habilidad y Personalidad ) que se 

realizar6n para obtener un dia9n6stico y de ésta forma óeducir 

si los candidatos son aptos e no para desempeñar el puesto que 

solicitan. 

Obietivos: 

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

solicitado. 

- Integrar las caracter!sticas de inteligencia. habilid~ 

des y personalidad de cada uno de los candidatos, para 

obtener un diagnostico sobre ~u desempe~o laooral. 

- Obtener los datos ne=esarios pare elaborar los perfiles 

ocupacionales del grup~ de costureras evaluadas. 
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f'roi:Eoéindentc: 

Lo~ ereluaócre~ calif:cartn c~de u~a óe la~ prueba! 

p:.icclt1glc:!! !pliC!!.:3.i~ e :o.e ~:;:,e::N: t-:"J bet•e a los per!.nret~ 

6escritc! ar.ter~c:-nie-r-.tE. 

llne \·E=. c-a}i!.:.c~ée! toO~!-c 16! pr~eba~ ~e proce-der! a 

int~9rer •~te in!erffiec1!~ c~n la ottenida en la entrevi~ta y 

eneJj:erl~ ~n ~a!e a ' !r•a~: 

J.- ~rea Per~~naJ 

3.- Aree !r.telectual 

.(.- .t.rea Sociel 

A contin~acie~ ee proceder! a óe~cribir cada &rea y los 

!actores que la componen. 

l.- AREA FERS~K~L.- sen lae ceracter1~t1cas propiae de 

un individuo para ~~ inccrpcrac:On al medio laboral, que le• 

perrnitir!n enfrentarse a Ja~ diferente~ ~ituacicnes ya sean -

cotidianas o imprevi.eta~. 

- C~taóo CJv1l: Situac!6n civil en que es~& una per~~n~ 

soltero. caeado, viudo. dirorci~do, uniOn litre ). 

- Edad: T1err:p~ ¡;;;ue :.:na per-!!-ona ha vivii:fo, a cor.tar- desde 

c;ue na:ci6. 

- ?r-esentaclOn ?er~cnal: ~parien=ia Ce una per~ona, 

rr.ani!e~t&ndose en se e1ter1cr- ( ~ccia, de~arre9laóa, limpia, 

etc. ) . 
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- Estabilidad Emocional: Superar obstA=~l=~1 dificultades 

e inconvenientes, expresandc les actitudes apropiaóas a los eve~ 

tos sociales que se presenten y, en el ca~c de ~er contrarios a 

su sentir, pre5entsr un repert=rio que induzca a! establecimie~ 

to de eituecione~ o criterios. 

2.- ~RE~ LABORkL.- son los requisitos rninimo~ ae tipo 

laboral que se rf?fié>ren directamente a lo~ conocin.ier.tos e~peci 

!icos que óebe poseer el candidato con reepecto a las funcionee 

del pueeto. 

- Escolaridad: Gredo m~ximo de estudios acaa~micoe que ha 

llevado a cabo una per~ona y son eusceptibles de comprobaci6n. 

- E~periencia tabcr~l: Desempeño de actividades eimilares 

a la~ del puesto que le permitan conocer el maneJo adecuado de 

cierto tipo de mbquinae. 

- Estabilidad Laboral: Tiempo promedio que permanecib en 

empleos anteriores. 

- Motivación hacia el trebajo: E~ el interes que muestra 

el candidato por las actividades del puesto y por trabajar en 

la empresa. 

3.- AREA INTELECTUAL Y DE HABILIDADES.- Eo la agrupacibn 

de conocimientos y habilidades enfocadas hacia el apro\'echamie_!? 

to de los medios y recursos para el desarrollo del trabajo as1g_ 

nado. 

- Capacidad intelectual: Actuar con finalidad, pensat1do 

racionalmente para tratar de adaptarse efica=mente al medio 
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ambiente y aprovechar propositivamente las experiencias, dando 

soluciones o respuestas acertadas ante problemas. 

- Planeaci6n y Organizaci6n. 

- Atenci6n a detalles. 

- Habilidad Psicomotriz. 

- Capacidad de trabajo rutinario. 

4.- AREA SOCIAL.- Observa el comportamiento de las pers2 

nas al enfrentarse al medio ambiente laboral, tanto con compa­

ñeros como figuras de autoridad. 

- Relacion&s interpersonales: Es la capacidad para rela­

cionarse positivamente con las personas que lo rodean causando 

una impresión favorable de er misma. 

Tiempo Limite: 

1 hora 30 minutos aproximadamente. 

Material necesario: 

Entrevista, pruebas psicológicas y solicitud. 

Criterios de EvaluaciOn: 

Cada una de las caracteristicas evaluadas y englobadas en 

lae ~reas descritas, se calificaron en base a los 5 rangos est! 

blecidos anteriormente ( menos el Estado Civil, la edad y la 

escolaridad ). DAndose el tipo de Diagn6stico a que corresponde: 
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I.- Rechazable 

II.- Aceptable con Riesgo 

III.- Aceptable 

IV.- Positivo 

v.- Recomendable 

Con lo cual queremos expresar lo siguiente: 

RECHAZABLE: Es una persona que tiene bastantes caracterí~ 

ticas negativas y mínimas posibilidades de adaptarse y de adqul 

rir conocimientos y habilidades necesarias para el desempeño de 

su trabajo. 

ACEPTABLE CON RIESGO: Es una persona que algunas caract! 

r1sticas son positivas, pero los requisitos que no tiene pueden 

poner riesgo en su desempeño laboral o su comportamiento social. 

ACEPTABLE: Es una persona que cuenta con cualidades y 

requisitos, pero en ni~eles intermedios, no tiene alto poten-­

cial de desarrollo, pero es adaptable a trabajos que requieren 

actividades con estándares bajos de ~xigencia. 

POSITIVO: Es una persona que parcialmente cubre las caraE 

terísticas deseables para el puesto, pero tiene cualidades p::>te!!_ 

ciales, !alt!ndole solamente desarrollarlas para lograr ser un 

candidato recomendable. 

RECOMEND~BLE: Es una persona que cubre todas las caracte­

rísticas de comportamiento, capacidad y conocimiento que se es­

peran en la requisici6n del puesto. adem!s de poseer una proyes 
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ci6n alta de óe~arrollo. 

Al final óel reporte ~e podr&n ciertas observacione~. e~ 

de-cir, .se mencionar-! brevemente las caracter! .!ti ce.-' rr.!s re le~ 

te~ deJ candiáato. 

La~ care;cter!.?tica! e\·al~aCae fuert=n l.; pe:-o !6lo ~e t.~ 

r6n en cuente: 11, ya que la ef;col~rida:S y l.a edad no infli.:rectm 

en el tipo de d.ia;n6.sticc asignaóo a ce.Ca uno Ce lo.s candidato!!. 

3.2.9. lllilTREGA DEL Rl!l'ORTE PSICOLOGICO .-

Une. ve:. i nt e9raóo5 lo~ rep~r tes pe i col 6g ices )' obteni de 

el diagn6.stico Ce cada cno Ce les candidatos se procedi6 a 

entregar} o.s a la empree.a que l~ sol i ci t6. ( Ver a.nexo 7 ) • 
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PLANTEAMIENTO Y JOSTIFICACION DEL PROBLf!l'IA 

La sociedad ha asi;nado papeles diferentes al hombre y 

a la mujer, !o que nace que ~sta, desde que nace, es~é li~i­

tada en gran me~ide a la reeli:aci6n de ciertas actividades. 

como son la5 del ho9ar. 

Sin embargo, !e mc)er se empieza a incorporar poco a -

poco a las actividades recono::1Cas como ;>roductivas. Su par­

ticipacióc se dá fundamentalmer:te en aquellas rama~ que 

requieren cna menor :al1ficaci6n ( maquila ), asi como en 

las que son ur.a extensión de las actividaóe!! del hogar it'ÓtJ! 

tria del vestido ). 

Esto se debe principalmente a que las labores que re~ 

!izan im?lican una de-'"tre:e me.r:ual que ha sido adiestrada en 

ella o que se supo~e que su sola cond!ci6n femenina le c~~ji~ 

re, adem!s de que la mu:er tiene cualidades que pueden ser -

Otiles ~~ tareas para las cuales se requiere concentración y 

paciencie, no siempre f!ciles de encontrar entre la poblaci6n 

masculina. 

P~r lo anterior es importar.te obtener un ?erf il ocup~ 

cional de un ;rupo de costcrera~. ya que es:o podría facili­

tar el proceso de selecci6n al tener el recl~:aóor un marco 

de referen=ia en el que se pueda p~sar para seleccionar a 

las candida:as m!s id6neas para éste puesto, ya que actual--
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mente se incrementa cada vez mAs la fuerza de trabajo, sobre 

todo femenina. 

PROBLE~A GENERAL: 

Cubl serb el perfil ocupacional de un grupo de 

costureras ? 

OBJETIVO: 

Investigar el perfil ocupacional de un grupo de 

costureras. 

V. D. PERFIL OCUPACIONAL 

- DefiniciOn conceptual de la variable. 

Perfil ocupacional. Es el esquema de rasgos caract~ 

risticos de un pueblo, en la medida que pueden ser determin~ 

dos cuantitativanente y pre3entado~ en foc-ma grAfica 

- Definici5n Operacional de la Variable. 

Perfil ocupacional. Son la3 puntuaciones obtenidas en 

cuanto a inteligencia. person~lidad y ~abilidades de en gru;>o 

de costuret"as. 
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SO.JETOS: 

Los sujetos que participaron !uerón 80 mujeres de 14 -

a ~Sa~os de edad, de una industria maquiladora mexicana; las 

cuales tienen un rr.!ximo de estudios de Preparatoria terminada. 

MUESTREO: 

El tipo de muestreo que se utili:::6 fu~ no probabilistico 

accidental, debido a que no todos los sujetos ten{an la mis~.a 

prcoabilidad de formar parte de la: muestra, ya que, sOlo ?a.rtic.!_ 

paren equellos sujetos que obtuvieron calificaci6n aprob~toria 

en la prueba pr!ctica realizada por expertos de la empresa. 

TIPO DE ESTUDIO: 

El tipo de estudio que se utilizó fu~ exploratorio de 

camp:i. ya que se reali:5 en el ambiente natural, de lo5 euje~~ 

( laempreea ) y exploratorio por no existir hipótesis que con­

firmar o refutar, adeffi!S de que permite dar una pauta a otros 

estudios. 

El diseRo fué de una ~ola muestra ya ;ue se pretendió 

cono~er el perfil cc~p~cicn~l de l~ misrn~. 
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INSTRUKENTO: 

Se utilizó una bateria, la cual estuvo formada por una 

entrevista. una prueba de inteligencia, una prueba de habilid! 

des y una prueba de personalidad { Army Seta Revisado, Destre­

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

PROCEUIKIENTO: 

Las personas que aprobaron la prueba pr!ctica ( en 

éste caso fueron 80 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 evaluadores les hicieron una 

entrevista, en la cu!l se les preguntó acerca de sus datos per­

sonales, escolares, laborales, as! como los motivos por los -­

que acudieron a la empresa, posteriormente a todos los candid~ 

tos se le~ indic6 la fecha y el lugar en donde se les aplica-­

ria el exAmen psicornétrico requerido. 

Los exámenes psicométricos se aplicaron en un lugar dentro 

de la empresa, condicionado para este !in, de manera colectiva 

empezando 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 última 

prueba { personalidad ), los evaluadores les indicaron a los -
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cenóidatos la !echa en que deber!an acudir a la empresa para 

saber si fueron aceptados en el puesto o no. 
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El tratamiento estad1stico de los datos se realiz6 a -

través de la computadora por medio del paquete estadlstico 

aplicado a las ciencia.s sociales ( SPSS ) ( f\ie N., Hull H., -

J'enkings O., Steinbrenner ¡.;., Bent D., 1Si75 ) • 

Los Anélisis estad1sticos utili=ados dentro de la 

inveetigaciOn fueron los p~oporcionados pcr diferente~ subpr~ 

gramas del paquete SPSS. Primeramente se anali:aron las cara~ 

terf~ticas de los sujetos, para las cuales se obtuvieron laa 

frecuenciae, medidas de tendencia central ( media ) y medid&e 

dedispersi~n ( óesviaci6n standar }, que permitieren conocer 

como se distribuyo la muestra. describitnjo~e a continuaciOn. 

La muestra estuvo constitulda por 80 mujeres, cuyas 

edades fluctuaron entre los l~ y 45 a~os. Asi mismo se encon-

tr6 qi:e el 10\ 

mente: el b.5\ 

tenian una edad Ce 19 y 22 años r-e~¡:ec::ti~ 

una edc:d de 21 af,os y el 1. S'it ( 6 } una 

edad a~ 23 años, siendo estos porcentajes lo! mAs altee enco~ 

trados, con un promedio de edad del grupo de costureras de 

24.9 años y una desviaci6n standar de 7.1 años. con lo cual -

se puede decir qce fue una muestr-a joven y no distribuida 

normal~ente. ( V~r tabla 5 ). 

Ccn respecto a la escolaridad se encontró que el 41.3\ 

{ 33 ) tenianure escolaridad de 4o. a óo. año de primaria: 

el 251: ( 20 ) tenla:¡, secun..;aria c:=epleta~ el 16.3\. ( 13 ) 

tentan de lo. a 3o. de primaria: el 7.5\ { 6 ) secundaria 
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completa; el 5' (4 ) preparatoria incompleta; el 3.71 ( ) -

preparatoria completa y el l.3l ( 1 ) eran analfabetas. Ver 

tabla E ). 

Se pudo observar con respecto al estado civil que el 

51.3\ ( 41) eran solteras, el 37.5\ ( 3C) casadas: el si 

( 4 ) de uni6n libre; el 3.7% 1 3 ) viudas y el 2.5i ( 2 ) 

divorciadas. ( Ver tabla 7 ) . 

En lo referente a la capacidad intelectual de le muestra 

estudiada, se encontró que el 28.B't ( 23 ) tenian un c. I. de -

término medio, el 27.5% { 22 ) un c.1. inferior al término m~­

dío; el 21.3\ ( 17 ) un C.I. superior al término medio, el 

12.5\ ( 10 ) un C.l. de deficiente mental y el lO't ( e ) ten1an 

un .:.I. de superior. ( Ver tabla 8 }. 

Con respecto a la habilidad para planear y organizar de 

los sujetos s~ encontr6 que el 33.8\ ( 27 ) catan en la categ~ 

r!a de malo, el 25'i { 70) ca1an en la categor!a de regular, 

el 17.5\ ( 14 ) en la categor1ade oueno, é!l 13.Bt ( 11 ) en la 

categorta de pésimo y el 10\ ( 8 ) calan en la =~:e;cr1a de 

excelente. ( Ver tabla 9 ). 

En lo referente a la habil!jad psicomotriz se observ6 

que el 42. 5% ( 34 ) estaba en la categorta regclar. el 17. 5'! 

{ 14 ) en la categorta de bueno: el 16.3\. { 13 ) en la catego­

r!a de malo y excelente respectivamente y el 7.5\ ( 6 ) en la 
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categorta de pé•imo. ( Ver tabla 10 ). 

Por otro lado ee encentró que para la atenci6n a los 

detalles el 46.3% ( 37 

ria de malos, el 28.9\ 

en la regular, el a.ai 

de los sujetos estaban en la catego-

:'3 ) en le ce pésimo, el 15% 12 ) 

I } en la de bueno y el 1.3\ 1 ) -

en la categoc-!a de excelente. ( Ver tabla 11 } . 

As1 mismo, se pudo observar que para hacer ~rabajo5 

rutinarios el 45i ( 3ó } de los sujetos, estaban en la categ~ 

r!a de r:ialo, el 26.3\ ( 21 

en la de pésimo y el 13.Bl 

bueno. ( Ver tabla 12 ). 

en la de regular. el 15% ( 12 

11 ) ca1an en la categocta de 

El 23.7\ ( 19 ) de la rnues:ra ten!an una estabilidad 

laboral pésica, el 22.5\ ( 15 ) una estabilidad laboral regu-

lar. el 21.3\, 17 ) buena, el 20% ( 16 l mala y el 12.5\ 

{ 10 ten.tan una ex=elente estabi 1 idad laboral. ( Ver tabla 

13 ) . 

En lo ~ue se refiere a la estabilidad emocional de la -

muestra e3tcdiada se encontró que el 46.3t ( 37 } estaban en 

la categor!a de regula!'1 el 20\ ( 16 en la de buena, el 15\ 

( 12 ) en la categor!a de pésimo,, el 11. 3t ( 9 ) en la cat_! 

gorta de ~ala y el 7.5% { 6 ten!an una excelente est~bili-

dad emocional. ( Ver tabla 14 ). 
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Por otra parte se observó que de la muestra estudiada 

la motivación hacia el trabajo er-a la siguiente: el 33.BY. 

27 de los sujetes regular, el 21. 3\ ( 17 ) buena, el 2oi 

16 mala~ el 16.3~ { 13 ) excelente y el B.B.t ( 7 

tenian una pésima motivación hacia eltr-abajo. ( Ver ta.bla 15 }. 

En lo referente a la presentación personal del grupo -

se obeerv6 que el 35% ( 28 } cuidaban su persona en el 31.3i 

( 25 ) su presentaci6n personal er-a limpia, en el 23.7% ( 19 

cuidaban en exceso su persona, el 7.5~ ( 6 ) su presentación 

era desarreglada y en el 2.51: { 2 ) ten!an una present.aci6n 

per-sonal sucia. { Ver tabla 16 ) . 

Con respecto a las relaciones interpersonales de la 

muestra estudiada se obtuvieron los siguientes resultadoa: el 

301 ( 24) regulare•, el 25% ( 20) malos, el 21.31. ( 17) 

buenas, el 17. St ( H J excelentee y el 6 . .)1 ( 5 ) ten!an 

pésimae relaciones interpersonales. ( Ver tabla 17 ). 

As! mismo, se encontr6 que el 36.?i ( 29 ) de los 8Uj~ 

tos ten!an buena experiencia laboral, el 37.Si ( 30 ) no te--

n!an eltperíencia laboral y el 26. 3i 

experiencia laboral. {Ver tabla 18 ). 

Por otro laOo con respecto al puntaje total estandar -

de inteligencia de los datos obtenidos, se observó que el 

puntaje minimo fué de 9 y el m.§>dmo Ce 65, obteniendo una 
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media de 36.5 con una de.sviaci6n standar de 12. 76. { Ver tabla 

19 ) • 

De los sujetos evaluados se encentro que el 53.Sí (13) 

tuvieron un diagnt>.stico aceptable, el 20l { 16 ) un diagn68tico 

aceptable ccn ries;o: el 16.3i { 13 ) un dia9n6stico poeitivo, 

el 7.5i ( E ) un diagn~~ticc rechaz6ble y el ~.5t ( 2 ) tuvi! 

ron un diagnlstico recomendable. ( Ver tabla 20 ). 

Para poder comparar la distrib~ci~n de frecuencias de 

los 5 tipos de dia~ntstico ( rechazable, aceptable con riesgo, 

aceptable, pcei:.1 .... -:: y recorr.endable } , se procedió a obtener -

el perfil de cada uno de éstos. Observ!nCose que el promedio 

de edad m!s alto se econtr6 en el diagn~.!>tico positivo el cual 

fué de 26 aHos, con una desviaciOn sta~dar de 7.92 aAos. As! 

mismo se observo que en los diagn6~ticos aceptable con riesgo, 

aceptable y recomendable el promedio de edad de las costureras 

fué de 25 afies con una desviación standar de 2.79, €.56 y 8.48 

respectivamente, y en el diagn6stico rec:-tazable se tuvo un pr~ 

medio de ~3 afies con un3 desviación standar de 6.94 afies. 

( Ver- tabla 21 ) . 

'!'ambié:i. se i='~d~ observar gce en los ciia9n6sticos recha~ 

ble, aceptable con riesgo, aceptable y positivo la rnayorla de 

los sujetos ten!an una escolaridad de ~o. a 60. Ce primaria, 

ya que sus porcentajes fueron los siguiente:; 66. 7~ { 4 } , S'Jt. 

{ S ), ::!.é't ( ¡.;) y 53.Ci. ( 7 ) respectivamente. Sin embargo, 

en el diagnóstico aceptable el 18.6\ ( 8 ) tuvieren una escol~ 
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ridad desde analfabeta hasta 3o. de primaria y el 48.9i (21) 

una escolaridad desde secundaria hasta preparatoria completa. 

En el diagnóstico positivo el 46.2\ ( 6 ) tuvieron una 

escolaridad de secundaria y en el diagn6stico recomendable el 

SQi. { 1 ) tuvo secundaria completa y preparatoria incompleta -

respectivamente, encontrando quesolo el 7i { 3 ) de les suje­

tos ten!an preparatoria completa, los cuales pertenecian al 

diagnóstico .sceptable. ( Ver tabla 21 ) • 

Se encontró que en los diagnósticos aceptable con ries­

go, aceptable y positi\'C la 1n~)·orla de los sujetos eran solt! 

i:as y fueron sus porcenta)es los siguientes: soi ( 5 ), 58t -

( 25 ) y 53.8% ( 7 }, respectivamente. Sin embargo en el dia~ 

nóstico rechazable el 66. 7t ( 4 ) eran casadas. ( Ver tabla -

21 ) • 

Por otro lado se observó que en el diagnóstico rechaz! 

ble el 50% ( 3 } de los sujetos tenían un c.I .. malo, en el 

aceptable con riesgo el 37.5\ { 6 ) tenían un c.r .. malo y 

regular reepectivamente, en el diagnóstico aceptable el 30.2i 

( 13 ) tentan un C.l. malo y regular r&spectiva~ent~ en el 

diagn6etico positivo el 5~.8~ ( 7 ) tenian un c.r. bueno y en 

el recomendable el 50\ ( 1 } tenian un C.I. bueno y excelente 

respectivamente. Por lo anterior se puede decir, que conforme 

al diagn6stico se va haciende m!s favorabl~ el C.I. aumenta. 

( Ver tabla 21 ). 
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Por otra parte se pudo observar que en los diagn6sticoe 

rechazable, aceptable con riesgo y aceptabl~ la planeaci6n y -

organizaci6n de los sujetos fué malo, ya que los porcentajes -

mayores de cada uno de ellos cayeron dentro de ésta categoria, 

los cuales fueron: 66.7\ ( .; }, 43.6'i. ( 7 ) y 32.t.'t ( 14 

respectivamente, en el diagnbstico positivo el .;o.B't ( ¿; los 

sujeto5 tenían una buena planeaci6n y organización y en el 

recomenó?t.ble el 50\ ( 1 } ten1an una buena y excelente planea­

ci6n y organización respectivarr.ente. Dad:i los porcer.taje.s ant~ 

rieres, se pudo decir que los sujetos tienen una mejor ?lanea­

ci6n y organizacitn en los diagn6sticcs positivo y reco~enda­

ble•. ( Ver tabla 21 ) . 

En los diagnósticos recha=aole, aceptable con riesgo. -

aceptable y recomendabl~ lo~ sujetos presentaron una regular -

habilidad psicomotriz, ya que los porcentajes de cada uno de -

ellos fueron los siguientes: 33.3% { 2 ), ~:;.si { í ), 51.2~ -

( 22 ) y Sü\ respectivamente, exceptuando el diagn6stico 

positivo en el que el 38.5\ { 5 ) presentaron buena habilidad 

psicomotriz. ( Ver tabla 21 ) . 

As! mismo se observó que les sujetos :on diagn6stico -

rechazable, aceptable con riesgo, aceptable y positivo tuvie­

ron una ~ala atenci6n a los detalles, ya que los porcentajes 

mayores de cada ~no je ellos cayeron dentro de ésta categor!a, 

lo.ocuales fueron: 66.7-H ( ~ ), 62.5\ ( 10 ), 37.2' ( 16 ) y 



~:2.81- { í ) re~?ect:ivemente~ Sin ern::iarc:io ene] d!agn6st.lco reco­

mendetcle el :i::;, { 1 ! t:.:vieron en er.cele-nte etenci6n e lo.s rrd~-

me~. ( ver tatilfl 2J }. 

capac.iCaó. en e1 po~nh·o E-1 2-.E.~.~ ( 5 1 t;.;t·leron tm?i re-;;t.:lar y 

buene c~¡:¡e:=:Oe..t. !' e.r.e: C:!:~n!;5tic: rf'comendatile el :<·~ ( 1 J -

tuvieron une plEÍffi~ f ffiela capacidad. por le que 5e puae ob~er-

b:.>ena capacidad para ree:li:.ar trabajos r:.:tinar.ics. í \"er tapla -

'"] ). 

Tan1bién se encentro que en loe diagneeticos rechazable y 

acepta.ele los ~:.:~e:os t~v1eron ~na mala estaoilida~ laboral ya 

que sus porcentajes fueron Oe: :3.3t (2 ) y 25.tt ( ) re.spec-

tivamente. ~lentras ~ue en el aceptable con rie!!ig:o el =·:"\ ( 5 

preeentaron ~na péa1n1a e!tabilidad lab:r~l. en el p=sitivc el -

38.5\ ( 5 ) :uv¡eron un~ regular e~tacilióad l~bcral y por Clt! 
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cional, siendo ous porcentajes 67.7• ( 4 ), 43.Bi ( 7 ) y Sl.2i 

( 22 ) respectivamente. En el diagnósitco positivo presentaron 

una buena e!itabilidad emocional con un porcentaje del 38.5~ (5) 

y el recomendable tuvieren regular y excelente estabilidad em~ 

cional, con un porcentaje del 50\ ( 1 ) r€spectivamente. ( Ver 

tabla 21 ) . 

hsI mismo se pudo observar que los sujetos tuvieron una 

regular motivación hacia el trabaje, en los diagnósticos rech~ 

zable, aceptable con riesgo y aceptable, siendo sue porcentaje 

SOi ( 3 ), 43.Si( 7 ) y 34.9' ( 15 ) respectivamente, mientt·as 

que en el dia9n6stico positivo tuvieron una excelente motiva-­

ci6n 53.8\ ( 7 ) y en el diagnóstico recomendable una buena y 

excelente motivaci6n hacia el trabajo y sus porcentaje8 fueron 

50% ( 1 ) en ambos casos. ( \'er tabla 21 ) . 

Con respecto a la presentación personal de los sujetos, 

se observó que en el diagnóstico rechazable el soi ( 3 ) prese~ 

taron una apariencia limpia, lo rnis~o ocurrió en el diagn6stico 

aceptable ccn riesgo pet"'!) su porcentaje fué de 43.B'f ( 7 y en 

aceptable 32.6i ( l~ ). En este último también el 32.6\ 14 } 

present~ron una apariencia en la que dest~caba que cuidaban su 

persona. En el diagn6~tico positivo el 53.8\ ( 7 ) ta~bién los 

sujetos cuidaban su persona y en el diagn6s~ico recomendable el 

100\ ( 2 ), loa 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 diagn6,! 

tico Be va acercando a lo més !avor.able. ( Ver tabla 21 ). 

Se encontró que en el diagnóstico rechazable el 66.?i 

{ 4 ) presentaron malas relaciones interpersonales, en el 

diagnóstico aceptable con riesgo el 3I.3i { 5 ) presentaron -

malas y regulares relaciones interpersonales respectivamente, 

en el diagnóstico aceptable el 37.2% ( 16 ) tuvieron regul~ 

res relaciones interpersonales. en el diagnostico positivo el 

46.2\ ( 6 ) ten!an excelentes relacicnes interpersonales, lo 

mismo que en el diagn6stico recomendable, lo Onico que vari6 -

fue el porcentaje el cual !ue del 100< ( 2 ) . ( Ver tablo 21 ) . 

Se obseLva que el 83. 3t ( 5 ) de los .sujetos en el diagn5s_ 

tico recha=able tuvieron una. experiencia laboral p~simo, lo 

mismo ocurrío en el diagnóstico aceptable con riesgo, pero su 

porcentaje fue el 43.B~ { 7 ). En el diagnóstico aceptable el 

46.St ( 20 ) de los e e.jetos pre.sentaron una experiencia laboral 

buena. En el diagnóstico positivo el 53.Bi ( 7 ) de los suj~ 

tos ten1an una experiencia laboral regular y por último en el 

diagnóstico recomendable el 50t 1 } de los sujetos tuvieron 

una experiencia laboral regular y buena respectivamente. ( Ver 

tablo 21 ) • 

Por Gltimo se pudo observar que en el diagnóstico rech~ 

zable el promedio de puntaje total standar de inteligencia fue 
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de 30.33 con una.desviaciOn stanaar óe l.~l, e~ el aceptatle 

con riesgo fu~ de 32.0C ccn una desviaciOn standar de :.96. 

en el aceptable la me~ie f~f de ~5.e~: ~en una je~viaci5n 

standar óe 13.0: ~n ~l ?C~itivo !u~ de 43.~ y la deeviací6n 

de l-<:.52 y por Clltim.: en el Ciagnb~tico re.=on:en:;atle el prome-

dio fui óe 53.0 ccn ~na desviacJOr standar de 5.65. t ver 

tabla 2J ) . 

Una ve~ encontraócs los perfiles. se compararon entre 

elloe con reEpecto 6 lo~ factore5 e caracter!stica$ ;eneralee 

de les costureras, con el fin :je ace¡:;tar ::i recha:ar la hiptite-

sis. se utili:~ cna prueba parem~trica je si;nficancia e~tadi~ 
o 

ti ca, Y. ... ( Cni cuadrada j. 

En la table IS se muestran lee valores obtenido~ en la -

distribución x 2 y su probabili5ad para cada una de las v~ria--

bles entre lo~ 5 tipof de dia9n5sitco se enco~trO que existe11 

diferen=ias estadlstican•ente si9nit1cativas en las variables -

estado ci\'il, ( x7= 25.:~. ri=-0.~C'lE ) aten::i!-n a detalles 

{ x2
=- 56.7C', 

o 
p=-c.oc.:1 ), estabilidad emocional (X""=- 31.06, 

p=O.Dl3 ) , motl\·acibn { x 2
= 26.67, p=O.G.:t5 L relaciones inter 

personales x2= 7'?i • .31. p= 0.021 ) y experiencia laboral 

X.:= :~1.13. ;::i<~.:'::'l l entre los cinco tipos de di~c;no.stico. 

\'er tabla 2-'. ). 

Sin embargo en las variables escolaridad. capacidad 
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intelectual, planeaci6n y organización, habilidad psicomotri:::, 

estabilidad laboral y presentación pec-sonal no se encontraron -

diferencias significativas entre los 5 tipo~ de diagn6~tjco. 

( Vec tabla 22 1. 

Por otro lado se utili~6 el análisis de varianza para estE 

diar las variables edad y puntaje total standar de inteligen­

cia por su nivel de medición ( intervalar ); encontránóose que 

existen diferencias significativas en la variable punta.je total 

standar de inteligencia [ F ( 75 ) 79 = 2.603, p::: 0.0.tt2 ] entre -

los tipos de diagnóstico teniendo como puntaje total standar 

de inteligencia promedio en el diagnóstico rechazable X; 30.33, 

en e] aceptable conriesgo X;33.0E, en el aceptable X;35; en el 

positivo i=43.3 y en el recomendable i;5J.B. Finalmente no se -

encontraron diferencias con respecto a la eded entre los tipos 

de diagnóstico. ( Ver tabla 23 ) . 



CAPITDLO VI 

o t s e a s 1 o N 
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El Objetivo de la preeente investigación !u6 obtener -

un pe~fil ocupacjona1 de un grupo de coatucera! ( 80 ), ~in 

embargo, dado que la mayorfa de las empresas que utilizan un 

proceso de reclutamiento y selección de personal, requieren -

un diagnóstico de los candidatos a un puesto determinado, fué 

necesario clasificar a loe sujetoe estudiados en 5 tipoe de -

diagnóstico: 

- Rechazable 

Aceptable con riesgo 

- Aceptable 

- Positivo 

- Recomendable. 

Para poder obtener los perfiles se estudiaron 15 fact~ 

res los cuales fce~on: Edad, escolaridad, estado civil, coef! 

ciente intelectual. planeaci5n y organízaci6n, habilidad psi~ 

motriz, atenci6n a detalles. capacidad pard de&&mp~~ar trdba­

jos rutinarios, estabilidad laborbl, estabilidad effiocional, -

motivación hacia el tr-abajo, presi!ntaci6n personal, relaciones 

interpersonales, experiencia laboral y puntaje total estandar 

d& inteligencia. 

A continuaci6n se proceder~ a describir- los aspectos -

m4s impo~tantes encontrados en cada uno de los factores e~tu­

diados. 
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Con respecto a la edad ~e encontró que el promedio de 

edad de las solicitantes fué de 25 aílos, siendo la meyorla -

solteras. 

También se encentro que la mayor!a tenfan una esc.,,llll­

ridad de 4o. a 60. de primaria, y un coeficiente intelectual 

término medio, es importante subrayar que el puntaJe total -

de inteligencia estanóar ( convertido máximo tué de 65 que 

en la prueba Army Beta Revisado tendría una clasificación de 

deficiente mental Buperticial, por lo que se procedió e rea­

lizar una e~tandarizaci6n percentilar de los puntajes obten! 

dos por loe Bujetos. 

Por otro lado se encontrO que la mayor!a tenian una -

mala capacidad para planear y organizar, una regular habili­

dad psicomotriz, una mala atención a los detalles, as! como 

mala capacidad para realizar t~,b~jo~ rutinario~. 

La estabilidad laboral fué pésima y la estabilidad 

emocional regular, la motivación hacia el trabajador fué 

regular y con respecto a la presentación personal se encontró 

que =uidaban &u p~rso11a, sus relaciones interpersonales fue-

ron regulares y tuvieron ouena experiencia laboral. 

Ast mismo, se encentro que el nümero de sujetos que -

hubo en cada diagn6~tico no fué igual, ya qu~ el diagn6~tico 

rechazable estuvo ccnformaóo por 6 sujetos, el diagn6stico -
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aceptable con riesgo por 16, el aceptable por ~3. el positivo 

por 13 y el recomendable por¿, lo que indica que loa 9rupo3 -

no estuvieron uniformemente distribuidos. 

A continuaci6n 5e proceder~ ~ describir el períil ocup! 

cional de cada une de loe áia;n6sticcs mencionad~~ anteriorme~ 

te. 

El perfil ocupacional con Ciagn6~tico rechazable Oe la -

muestra estudiada !ué el siguiente: la edad promedio tu~ de 23 

ahos, la escolar-ldaó, de ~o. a f.o. i!.f°io de primaria, siendo la 

mayorta casadas. Aei mismo se encontrO que los factores evalu; 

dos cayeron dentro de la categoria malo y regular. ( Ver cua­

óro 1 ). 

En el perfil ocupacional aceptable con riesgo de la mue~ 

tra estudiada. la edad promedie fué 25 a~os con una escolaridad 

Ce 4o. a 60. oño de primaria y en su mayorla eran solteras, de 

los factores evaluados la mayoria cayeron en la categorfa de 

regular y algunos en malo y pé~imo. ( Ver cuadro 2 ) . 

El perfil ocupacional del di~gn6~tico aceptable de la 

muestra estudiada, tuvo como edad promedio D año.s, y la escola­

ridad fué de 4o. óe primaria a ~ecundaria co~pleta y en se 

mayor!a eran solter~~. EncontrAndose que los factores evaluado~ 

cayeron en :su mayoria dentro de la categoria 6e regular y algunos 

en la categoria de malo. Sin embargo, apa::ecen algunos factores 
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dentro Ce la cate;or!a de buenc (Ver c!laCrc 3 ) . 

El ?erfil oc~?ecional Oel diagn6stico positivo Ce la -

m~estra estudieda f~é la si;uien:e: la mayor!a eran solteras, 

con un!. escolaridad Ce 4c. a So. de primaria y con una eCad de 

26 ª"os. En ~s:e 6ia;n6s:ico se observ6 que la mayor!a de l~s 

factores fueron ouenos. { Ver ccadro 4 }. 

Y ?Cr úl:imoe~ el ?Erfil oc~pacicnal del Ciagn6stico 

recomen~able Ce la nuestra estudiada se enccntr6 que en prom! 

dio ten!an 25 año~ Ce edad, preparatoria incompleta. y ~e 

estado civil !u~ casada y viuda. La mayor!a de les factore~ 

cayeron en la categor1a excelente. { Ver cuadro 5 ). 

Jiméne:: ~- { 1976 } afirm"- que la edaó y el estado 

civil determinan en gran medida el que la mujer trabaje o r.~, 

fuera del hogar ya que las tasas Ce actividad tienden a ser -

mSe altas en el 9rupo de edeC de 15 

res cesada~ y en uni6n libre trabajan por remuneraci6n en 

menor medida que las sol te ras, divorciadas, separada.s o viu:B.s. 

Por otro laCo en mujeres para el diálogo { 1987 ) afiE 

man que entre las trabajadoras el promedio de edad es de 33 -

años. siendo la ~ayor!a de éstas solteras y casadas. 

En los resultados de la presente investigaci6n se encO!!_ 

tr6 que el promedio de eCad del grupo de costureras estYdiado 
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ful! de 25 años y que la meyor!e de f.etes er-e.n s::ilter-as y cas~ 

das, por lo que con reepecto a la eóad se confic-ma lo e>:puesto 

por Jim~nez y en cuanto al e~tado civil ee confirma lo encon­

tr.?ido en ~UJeree pare el Di~logo ( 1~87 ) . 

ks1 mismo Jim~ne.:: ~- ( 19i6 ) dice que o::!"'o factor que -

determina el que la muJer tr~baje fuera del hogar e~ el nivel 

y tipo de instrucci6n. En la investigación se encontr6 que la 

mayorfa de las fficjere~ ten!an un grado ae ~scolarided de ~o. 

a 60. año de primaria. por lo que se podr1a deducir c;:ue dado 

su bajo nivel de instrucci6n . .solo le!! per-mite bue.car un em;>leo 

remunerado que no requiera de una mayor preparac16n, sino &elo 

hacer uso de ~U! haoilidades. 
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- 126 -

En base a loe resultados obtenidos se puede concluir que -

existen diferencias entre los tipos óe perfiles ya que los fa~ 

tores medidos caen dentro de una mejor categoría conforme De 

van acercando al diagnóstico recomendable, éste se podrfa deber 

al nivel de escolaridad de los sujetos, dado que a pa~tir del -

diagnóstico aceptable la instrucción óe los 5Ujetos es mayor. 

Analizando la información y los resultados obtenidos en -

la investigación se puede deducir que el hecho de que las muje­

res decidan ser costureras puede deberse a: 

• Que la mujer tiene la nece.sidad de bu.sc!tr un empleo remE. 

nerado para as!, ayudar a la econom!a óel hogar, la cual se ve 

afectada por la crisie económica que atraviesa el pa!s. 

• Que las actividades que realizan dentro del puesto son 

una extensión de las del hogar. Ya que la educación que se le -

di!i a la mujer desde pequer.a la ayuda a desarrollar cierta.5 hab.!. 

lidades que se requieren para éste pues:c. 

• Como su nivel de escolaridad e~ bajo ( ~o. a 60. aHo de 

primaria ) es ciificil que aspiren a puestos de trabajo de mayor 

rango. 

~or otro lado como se mencion6 anteriormente. fué necesa­

rio hacer una estandarización del coeficiente intelectual obte­

nido por las costureras, ya que éste fué muy bajo, lo cual se -



- 127 -
pudo deber a que: 

* Las pruebas psicol6gicas se aplicaron a todo~ los -

sujetos { SO ) al roismo tiempo, por lo que su atención, con­

centraciOn y comprensión se puóo ver afectada. No fué posible 

distribuir a los sujeto~ en 9rupos m~s pequeños debido a la 

brevedad del tiempo disponible para llevar a cabo el reclut! 

miento y seleccibn de los candidatos. 

• Los sujetoe no est6n familiarizados con la informa­

ción contenida en la~ prueba~ psicol6gicas: y por otro lado, 

el saber que ten1an un tiempo limite para realizar las tareas 

pudo provocar presión y nerviosismo, afectando as1 su rendi­

miento. 

En los resultados obtenidos, también se pudo observar 

GUe algunos de los factores que estan directamente relacion! 

dos con la efectivdad para el desempeño del puesto de costu-

e-eras planeaci6n y organizaci6n, atenci6n a detalles y t:aP.! 

cidad para realizar trabajoe rutinarioe ) tuvieron una baja -

puntuaci6n, lo cual se pudo deber·á las misma~ cau~~~ que 

pudieron haber provocado una baja puntuaci6n en el coeficiente 

intelectual. 



ALTERNATIVAS 
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Se propone que en estudios posteriores sobre el teme, -

se les aplique a los sujetos una prut?ba adicional de intelíge!!_ 

cia para comparar el C.I obtenido y de ésta manera tener un -

resultado más objetivo. As! miBmo que .!.1e apliquen las pt"uebas 

psicológicas a grupos m6e pcque~os, pat"a un mejor control de 

las vat"iables eKternas que pudierán afectar el t"endimiento de 

las sujetos. 

Por otro lado, para poder obtener Jos 5 tipos de perf! 

les ocupacionales de costureras de una manera más objetiva, -

se propone utilizar una población m&s gr&nde y una vez obt~ -

nido el diagn6stico de cada uno de los sujetos formar grupos 

equJlibradoa, es decir, que contengan la misma cantidad de 

sujetoB. 

o seleccionar de una empresa que cuente con costureras 

que hayan pasado por un proceso de reclutamiento y selección, 

similar al utilizado en la presente investic;Zlci6n, un nOmero 

determinado de las mismas para cada tipo de diagn6stico y de 

esta manera !ermar grupos homogeneos. 

As! mismo, se propone que en una investigaciOn futura 

se midan, mediante procedimientos psicométricos, las habili­

dades de las costureras m!s sobresalientes, es decir de aqu! 

llas que hayan mostrado características excepcionales en su 

t t"aba jo y posteriormente =omparar las con las demAs traba jad.2_ 

ras, para as! detect:i.r si hay díferenciss significativas 



- 130 -

entre ambos grupo51 lo cual permitir1e establecer medidas espec! 

ficas que pudieran tener valor predictivo para detectar a las -

mejores trabajadoras. 

Lo cual dar1e meyor impacto para fundamentar' la importa_!! 

cia de este tipo de investigaciones dentro de la industria ma-­

quiladora del vestido, y además los perfile:s obtenidos servir§.n 

para basarse y asl realizar una selecci6n de personal objetiva, 

sobre todo en éste ambito laboral donde se realizan, por lo gen~ 

ral selecciones sin un proceso técnico. 
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T A B L ~ 

RANGOS PERCRN1.'lLES PARA OBTENER EL C. I. 

DEL GRUPO DE COSTURERAS ESTUUI AOAS 

1 
PONTAJE: PERCENTIL RANGO DIAGNOSTICO 

o - 22 10 I DEFICIENTE MENTAl. 

23 - 33 30 ¡¡ rnrnRIOR AL TERMINO 
MEDIO 

34 - 42 50 Ill TER!':ltlO MEDIO 

43 - 50 BO H SUPERIOR AL 'l'ER!'l:IUO 
MEDIO 

51 - 65 100 V MU\" SUPERIO~ 



1 

BAJA 

MEDIA 

l ALTA 

T A B L A 

CONVERSIOll DE PUHTDAJES BRUTOS A RANGOS 

DEL TEST DESTREZA DEL P.1.V. 

RANGO LABERINTOS PALO~.AS PUNTOS 

l o - l4 o - 22 o - 31 

2 15 - 17 23 - 26 32 - 39 

3 18 - 20 27 - 31 40 - 45 

4 21 - 24 32 - 37 4ó - 53 

5 25 - 30 38 - 46 54 - 62 

6 31 - 38 47 - 52 63 - 69 

7 39 - 44 53 - 60 70 - BO 

9 45 - 53 61 - 69 Sl - 94 

9 54 - 66 70 - 84 95 - 108 



T A E L h 

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA 

EDAD DE UN GRUPO DE COSTURERAS 

EDAD PORCENTAJE FRECUENCIA 

14 1.3 l 
15 l. 3 l 
16 1.3 l 
17 5.0 4 
18 6.3 5 
19 10.0 B 
20 3.7 3 
21 8.8 7 
22 10.0 B 
23 7.5 6 
24 3.7 3 
25 6.3 5 
26 5.0 4 
27 3. 7 3 
28 2.5 2 
29 1.3 l 
30 3. 7 3 
31 l. 3 l 
32 2.5 2 
33 2. 5 2 
34 J. 3 l 
37 2.5 2 
38 J. 3 l 
40 2.5 2 
42 2.5 2 
44 l. 3 l 
45 J. 3 l 



' 

' 

TABLA 6 

DISTR!BUCION DE PRBCUENCIAS CON RESPECTO A LA 

ESCOLARIDAD DE UN GRUPO DE COSTURERAS 

ESCOLARIDAD PORCENTAJE FRECUENCIA 

ANALFABETAS 1.:.; 1 

PRIMARIA DE lo. a 3o. 16.3 13 

PRIMARIA DE 4o. a 60. 41. 3 33 

SECUNDARIA INCOMPLETA 7.5 6 

SECU~DARH. COMPLETA 25.0 20 

PREHRATORIA IN<::O~PLETA 5.0 4 

PREPARATORIA CO~PLETA 3.7 3 



TABLA 7 

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO AL ESTADO 

CIVIL DE ON GRUPO DE COSTURERAS 

ESTADO CIVIL PORCENTAJE FRECUENCIA 

SOLTERA 51.:3 41 

CASADA 37.5 30 

VJUDA 3.7 3 

DIVORCIADA 2.5 2 

ONION LIBRE 5.0 4 



T A B L A 

DISTRIBDCION DE PRECDENCIAS CON RESPECTO A LA 

CAPACIDAD INTELECTUAL DE UN GRUPO DE COSTORERAS 

CAPACIDAD INTELECTUAL PORCENTAJE FRECUENCIA 

DEFICIENTE MENTAL 12.5 10 

INFERIOR AL TERMINO MEDID 27.5 22 

TERMINO MEDIO 2S.8 23 

SUPERIOR AL TERMINO MEDIO 21.3 17 

SUPERIOR lo.o B 



TABLA 9 

DISTRIBDCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA 

HABILIDAD DE PLANEACION Y ORGANIZACION DE UN GRUPO 

DE COSTURERAS 

PLANEACION/ORGANIZACION PORCENTAJE FRECUENCIA 

PESIMO 13.8 11 

MALO 33.8 27 

REGULAR 25.0 20 

BUENO 17.5 14 

EXCELENTE 10.0 8 



T A S L A 10 

DISTRI80CION DE ~RECDE!ICIAS CON RESPECTO A ~A 

HABILIDAD PSICO!tOTRIZ DB DN GRUPO DE COSTURERAS 

1 HABILIDAD PSICO~OTRIZ PORCE?;TAJE FRECUENCIA 

~- 7.5 6 

!V.LO 16.3 13 

l REGULAR 42.5 34 

EUE~O 17.5 14 

EXCELENTE 16.3 13 



T A B L A 11 

DISTRIBDCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA 

ATENCION A DETALLES DE DN GRUPO DE COSTURERAS 

ATENC!ON A DETALLES PORCENTAJE FRECUENCIA 

PESIMO 28.B 23 

MALO 46.3 37 

REGULAR 15.0 12 

BUENO 8.B 7 

EXCELENTE 1.3 1 



T A B L A 12 

DISTRIBDCION DE PRECOENCIAS CON RESPECTO A LA CAPACIDAD 

PARA REALIZAR TRABAJOS RUTINARIOS DE UN GRUPO DE COSTURERAS 

CAPACIDAD TRAS. 
RUTINARIOS. 

PESIMO 

MALO 

REGULAR 

BUENO 

EXCELENTE 

PORCENTAJE FRECUENCIA 

15.0 12 

45.0 36 

26.3 21 



T A B L A 13 

DISTRIBDCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA 

ESTABILIDAD LABORAL DE UN GRUPO DE COSTURERAS 

ESTABILIDAD LABORAL PORCENTAJE FRECUENCIA 

PESIHA 23.7 19 

HALA 20.0 16 

REGULAR 22.S 18 

BUENA 

EXCELENTE 



.. k B !.. 1.. l~ 

DISTRIBDClON DE l'RECDENCIAS CO!i RESPECTO A LA 

ESTABILIDAD EllO:::IONAL DE 01' GROPO DE COSTOR&RAS 

t:STl.BILIDAD t:MOCIO!O\.L PORCENTAJE l'RECDE!lCIA 

PESl!<A 15.0 12 

!<ALA 11.3 9 

REGU!.J..R ~G.3 37 

PUEK1' 20.0 16 

EXCELENTE 7.5 6 



T 1. E L 1. 15 

DISTRIBOCIOll DE FRECDENCIAS CON RESPECTO A LA 

!IOTIVACIOll HACIA EL TRABAJO DE Oli GRUPO DE COSTORERAS 

MOTI YAC ION PORCENTAJE FRECUENCIA 

PESIMA e.a 7 

MALA 20.0 16 

REGULAR 33.8 27 

BUENA 21. 3 17 

EXCELENTE 16.3 13 



T A B L A 16 

DISTRIBDCION DE FRECDENCIAS CON RESPECTO A LA 

PRESENTACIOH PERSONAL DE UN GRDPO DE COSTURERAS 

PRESENTACION PERSONAL PORCENTAJE FRECDNCIA 

SUCIA 2.5 2 

DESARREGLADA 7.5 6 

LIMPIA 31.3 25 

CUIDA SU PERSONA 35.0 28 

CUIDA EN EXCESO SU 
PERSONA 23.7 19 



TA E LA 17 

DlSTRIBOCIOti DE YRECDENCIAS CON RESPECTO A LAS 

RELACIONES INTERPERSONALES DE UN GRDPO DE COSTDRERAS 

RELl.CIONES INTERPERSONl.LES PORCENTAJE FRECDl!:NCIA 

PESIMAS ó.3 5 

MALAS 25.0 20 

REGULARES 30.0 24 

BUC:NAS 21.3 17 

EXCELENTES 17.5 14 



T A B L A 18 

DISTRIBDCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO A LA 

EXPERIENCIA LABORAL DE UN GRUPO DE COSTURERAS 

EXPERIENCIA LABORAL PORCENTAJE FRECUENCIA 

PESIMD 27.S 22 

MALO 10.0 8 

REGULAR 26.3 21 

BUENO 36.2 29 

EXCELENTE ---- --



T A B L A 19 

DISTRIBUCION DE ~RECDENCIAS DE UN GRUPO DE COSTURERAS 

CON RESPECTO AL PONTAJE TOTAL DE INTELIGENCIA STANDAR 

Puntaje total de Int!_ Porcentaje Frecuencia 
ligencia standar 

9 l. 3 l 
10 2.5 2 
11 l. 3 l 
15 l. 3 l 
16 l. 3 l 
17 l. 3 l 
19 3.7 3 
22 1.3 1 
23 1.3 1 
24 l. 3 l 
25 l. 3 1 
27 3.7 3 
28 5.0 4 
29 l. 3 l 
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 l 
39 2.5 2 
41 5.o 4 
42 3.7 3 
43 3.7 3 
44 l. 3 l 
45 2.5 2 
46 2.5 2 
47 3.7 3 
48 l. 3 1 
49 3.7 3 
so 2 .. 5 2 
51 1.3 l 
52 1.3 l 
53 1.3 l 
57 l. 3 l 
59 1.3 1 
59 l. 3 l 
63 2.5 2 
65 1.3 1 

x 36.5 o.s. 12.76 



T A B L A 20 

DISTRIBDCION DE FRECUENCIAS CON RESPECTO AL DIAGNOSTICO 

DEL GRUPO DE COSTURERAS 

DIAGNOSTICO PORCENTAJE FRECUENCIA 

RECHAZABLE 7.5 6 

ACEPTABLE CON 
RIESGO 20.0 16 

ACEPTABLE 53.8 43 

POSITIVO 16.3 13 

RECOMENDABLE 2.5 2 



1' A B L A 21 

DISTRIBDCION DE PRECUENCIAS DE LAS VARIABLES 

ESTUDIADAS ENTRE LOS 5 TIPOS DE PERFILES 

VARIABLC f\ECHA7.AHL!.: ACEPTAI~LE ACEPTAl!LE POSITIVO RECOMENDABLE 
CCN ~l ESGO 

1 i) (1) (i) 1') (t) 

~ X=23 (22.B) i"=25.37 i=25 (24.6) i=26 126.1) X;.2s 

f:6.Sl4 f':.fl. 79 CI .:::6.56 ª•7.9;> G .,9.49 

f:..scolat:!d~d 

Analfabeta (2.3 ) 

lo. "' 3o. 
Pdrre1;ria (16. 7) 5 (31.3) (16.3) 
4o. a úo. 
Prill\!l.riei (66. 7) B (50.0) 14 (32.6) (53.6) 
Secundarif:I 
lnCCflflleta 1 (6.3) (7.0) ( 15.4) 
Secundaria 
COftllleta (16, 7) (12.5) 12 (27.9) 4 (30.B) (50.0) 
Preparatoria 
Incompleta (7.0) (50.0) 
Preparatoria 
Coopleta (7.0) 

Est!ldo Ct vi 1 

Soltero (16. 7) (50.0) 25 (58,1) (53.8) 
Casada (66. 71 (43,3) 16 (37.2) (JS.4) (50.0) 
Vit.rla 1 (2.3) 115.4) (SO.O) 
Divorciada (JS.4) 
UniOn Lilln (16. 7) (16.3) (2.3) 

s.!.:. 
Def. ~en':.al (16. 7) 118.8) ; (lJ.6) (7. 7) 
Inf. T. Medio {5:),(') {3-; .5) 1:· (30.2) 
Termino Medio {16. 7) (J7.5) 13 (30.2) (23.l) 
s~. T. Medie {16. 7) (6.3) 7 (16.3) (53.8) (50.0) 
Muy Supenor 5 (11.6) (15.4) (50.0) 



Continuaci6n 

1 VARIABLE RECHAZABLE ACEPT/..BLE ACEPTABLE POSITIVO RECCto\E:NOABLE 
CON RIESGO 

i (. 1 (i) (\) (\) (\) 

1 PlatloO!aci6n 
' y 
1~anizacil5n 
Pésir.ia (31.3) 5 (ll.6) (7.7) 

jNalo (6L7,I (43.al 14 (32.6) (15.4) 

1~:~•r 
(1(. 7) (25.0) 12 (27.9) (23.1) 

9 (JO.SI (30.8) (SO.O) 
Excelente 1 (16. 7) (7.0) (23.1) (SO.O) 

¡~ Psicett0t.n.:. 

Péslrn:t (16. 71 (6.3) 3 (7.0) (7. 7) 
Malo (32.3) (IS.B) 7 (16.J) (7. 7) 

j Re-Ji.:lar 2 (33.J) (43.B} 22 (51.2) (15.4) (SO.O) 
¡Suena (12.5) 7 (16.3) (38.5) 
¡ facelente (16. 7) (18.B) 4 (9.3) (JO.SI (SO.O) 

1 í Atenci5n a 
r>etalles 

l Pésirra 2 (33.3) 6 (37.5) 13 (30.2) (15.4} 
i 1".alo 4 (66.1) 10 (62.51 16 (37.2) (53.BI 

Reyular 10 (23.:;) (7. 7) (50.0) 

18WM 4 (9.3) (2J.l) 
Excelente (SO.O) 

Cae!;Cidad para 
1 traba1os rutin:i.rios 

1 Pl!sima (31.3) 6 0<.0I (SO.O) 
Malo 6 (l()Ji) (31.3) 21 (48.B) (2J.j) (50.0) 

l Regular (37.5) 10 (23.3) (38.5) 
!l:.ienc (14.0I (JS.51 

I Excelente 
L___ _____ 



Continuación 

,-
1 VARIABLE RECHA.ZADLE A:EP'l'f..BLE ACEPTABLE POSITIVO IU:::'.OMENtlf..kLE 

CON RIESGO 

i (\) (' 1 (') (\) (O.) 

~·-
------ ·---- ---·-"·----

j Estaoi l 1aad 
~ 

~ Pésirra (16.71 <SO.O) (20.9) (7.7) 
. Malc. (2~.3) (t.31 11 175.6) (15.•) 
; Regular {lb. 7) !25.C) e (16.t.l (38.5) 
: Buena (16. 71 116.B) 10 123.31 (23.l) 
j Exce-lente (!C. 7) (11.61 (15.•) 2 (100) 

! J:'!!tabi l itl!td 

~ 
Pésima (16. 71 (25.0) 5 111.6) (15 .. ) 
llala (16.71 (31.3) 3 (7 .O) 
Regular (67. 71 143.BI 22 (51.21 (23.11 (50.0) \ 
Bue NI 11 (~5.6) :JB.5) 
Exct.lente (4.71 (23.l) 150.0I 

~ ! 
Trabaje 1 
Pésima 116. 7) (6.31 (11.tl 
llala (lé. 71 (31.3) (20.9) 17. 7) 
Regular (50.0l !<3.B} Jó 134.9} (15.4) 

tso.c¡I Buena (lE. 7) (6.3} 11 (15.f-i (23.l) 
~xcelente (12.5) 3 (7.0) (53.8) (50.0l\ 

/ Presentacibn 

1~ 
(6.3) 

1 

Sucia (7. 7) 
Desarn'!gla:ia (16. 7) 112.5) 3 (7 .~) 

[~·-
ISO.O) í4~.8) l< (3:.6) (7. 7) 

persona (33.3) 131. 3) 14 D2.6l (!.3.B} 
Exceso de (6.3) 12 127.9) (30.B) (100) 

u1da::b 



.------·----·----
~AFI.\BLE: RECHhZAELt 

IU 

! Felaci::mes ! l nterpt:ir~~na 1 e~ 

! Pésii.o~ 
:-:ala~ 4 (6':;. í) 

1 Rl:.'(}ulote!! 116. 71 
Buend:~ 116. 71 

1 
~~elentes 

1 
1 
1 E:<?H·i.e!te ie. 

! t.abon1l 
' j Pé'ittc (83.3) 

! Malo 116. 71 
Re9ult1r-! l\uen::: 

¡ f.).::elente 

1 

1 Punt•J• ¡,: "' J.:' • .33 
j t.ote.l __ .. •• ll. 51 

A::tPTABLE 
ca~ RIESGO 

i t} 

{l~.S) 

(Zl.3) 
(JJ .3) 
(25~0} 

(43.B) 
(25.C) 
11e.s¡ 
{12.5) 

i "' 3.~.06 
';! ... 1.99 

Cont.inuaci6n 

ACEPTABLE POSITIVO RECC~E:t:DADLt 

( \) ( \) ( 'l 

(7.C) 
g (20.9) (15.4) 
16 ¡3·;.2¡ (15.<) 
9 (20.9) (23.l) 
~ (14.0) (46.2) (100) 

lO (23.2) 
3 P.O) 
lO (23.3) 1 {53.S) (SO.O) 
20 (46.5) 6 (46.2) {SO.O) 

i ~ JS.83 i: = 43.~ 'i "' 53.0 
(". ,l3 .• 02 .. 14.52 .. "' 5.65 



TABLA 22 

VALORES OBTENIDOS EN CHI CUADRADA Y SU PROBABILIDAD 

PARA LAS VARIABLES ESTUDIADAS ENTRE LOS 5 TIPOS DE PERPILES 

VARIABLE x2 

Escolar-idad 25.34 0.38 

Estado Civil 33.33 0.006 

Capacidad Intelectual 23.93 0.090 

Planeaci6n y Or9ani:aci6n 24. 71 0.075 

Habilidad Psicomotriz 11.43 0.49 

Atención 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 

Motivación 26.67 0.045 

Presentación Per9onal 21.43 0.160 

Relaciones Interpersonales 29.31 0.021 

Conocimiento Técnico 31.13 0.001 



T A B L A 23 

VALORES OBTENIDOS EN EL ANALlSIS DE VARIANZA 

PARA LAS VARIABLES ESTUDIADAS ENTRE LOS 5 TIPOS DE PERFILES 

VARIABLE 

EDAD 

PUNTAJE TOTAL STA~DAR DE 

INTELIGENCIA 

F 

o. 243 

2.603 

p 

0.91 

0.04 



ANEXOS 



A N !!: X O 

"ODELO DE SELECCJON POR OBJETIVOS 



ANALISIS DE Pt..'ES'IDS 

PRU!l!AS DE cao:numros 

/ 
Pfl-IDIENl'ES ,.AJ_P_L-ICA_C_Ia~~ ~ (tNVESTIGACia; CUrtRICULAAI 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

¡-------1 OBSERVA.O. 14 DIAS i 

¡ 1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 

l 
1 

ICdiíRATAC!ctlf-.--------------------------------------J 

1 1 

-----------------------------------------------------------~ 

lRE'rnOALIMEm~I~ 

1 
OBSERVAR 13 DIAS 

1 !OIA DE DEX:ISIOO J_____.Jc.>.PñCITAA l 

l 
Tomado de Jiménez A. ( 1987 ). Curso de entrenamiento en AnSlisis Experimental de la Conducta, 

Aplicado a los escenarios de trabajo. Fac. de Psicologta. UNAM. 



ANEXO 2 

MODELO DE SELECCION T&CNICA TRADICIONAL DE PERSONAL 



P = Posiblemente 

TD"Udo cle Arias ;:;al icia (1980), ~ch>inistracdn e!~ 

•OS HUl!l4noa. Edit. 7rlllu. México. POli;J• •61 



ANEXO 3 

"ODELO DE CENTRO DE EVALOACION 



Expediente 

personal -

de los 

candidatos 

Ejercicios 

MODELO DE CENTRO DE EVALUACION 

Entrevista 

dimensional 

Cuestionario 

autoeval uat i vo 

1 

i---4 
1 

Pruebas 

psicolOgicas 

Retroaliine.!! 

taciOn 

-

Tomado de Grades J. { 1988 ). InducciOn, Fleclutamiento y -

selecciOn de Personal. Ed. Manual ModeC'no. M6xico. P69. 245. 



AN&XO 4 

FORMATO SOLICITUD D& EMPLEO 



SOLICITUC CE EMPLEO 

,, _____ ·-----------_______ __¡ 
t"l ... Ttt,. ~(°"''"' •• , 

·-- -- ----·--- - --- --·-··---;;;;:::;;;------"¡;'_;-----. 

• ;.,,_w, 

... ,-;:. ""'' 

---------~------- --- ~-'- =~----· 
DCIC~\ .... !' .... T .. CtC.N 

--------- ----------- -:- ~--;-~:-e-;:,·:;;:-- .-:-;------------. 

1 ;;: • • - • - .~ - •• 
__;__ _____________ , ___ ....:..::!:'7.'7._':, 

,_ ... ,. ... ºº O• 'lj ....... a ... -·••"'D• ...... o...i.-.L~ .. 

i ·~ 

i 
------------ - -· -· - ------------ ----- .. -- ---__.Í 

,,.--·----.~- .. -:,;.,,._ ..... 
! ..,. __ 

.. ·.,_ 

... -...... , 



,.¡.;; .• ,,. ... -~-- ·- - -- ' 

o ... ,..,_._, -----

-·,..------, 
- ---¡ 

-··--- ·-------~ _____________ ) 
·--··-- 1 -_,,-- --··--··-. -, 

- _ _j 
i 
1 -¡ 
J 
1 

·~-l 
1 

- -- i 
·-·· -¡ 

-·-- ·- ·1 
1 . ---- ---¡ 

-- - - ---j 

' 
AaJ111:•CNC1a'" -•••O..,a111t "'------~ .. -• .. -•-· 

-----------------·------- ------



ANEXO 5 

FORMATO DE TEST ARMY BETA REVISADO 



Mfl 
17· 1 

BETA Il-R 

C. E. Kellogg - N. W. J\lorton 

Nombte 

______ Est.;oet"'l --------

______ Escolar1d..i: ______ _ 

Ex•mmador -----------------

No abra aste tofle1o hata qut1 .- le indique 

FOLLETO DE TA REAS 

--··---··-·· .. __ .... _ ... 



TAREA l 

En cada problema marque- el camino mas corto, t1-:: lo fülcho iz.o:.Jier.1a a 1a 4 1rc~C!df'•í:!cll~ 

¡:>er:i sir etra'lt!Sélf o cruz.ar ninguna 1 i"lea 

MUESTRA 

1 1 

L e _, 
1 

RESPUESTA 

_Jpi\gl 1 1 L.-~ L 
'~~ Lr,.-l----0l:r. C~1 
T_ . 1 11 

EJERCICIOS DE PRACTICA 

2 }l:J ,Jl .____I ____,! 1,rl-_2 
l '.J e 1 1 ~ ~~ 

3-
~----' 

Deténgase. No voltee la página hasta q~ se le indique 

3 



TAREA I 
En cada problema marque el e.amino más corto, de la flecha izquierda a la flecha derecha. 

pero sin atravesar o cruzar ninguna línea. Trabaje con rapidez. 

Fin de la Tarea. Espere nuevas ind1cacíonas. 

4 



TAREA 2 
A cada figura le corresponde un número. Ponga el número corrtoeto debajo de cada 

figure. Trabaje con rapidez. 

MUESTRA 

EJERCICIOS DE PRACTICA 

l~l~l~l~l 0 l 0 l 0 l 0 I 
¡+¡r¡A¡r¡o¡o¡o¡r¡ 

IAl 0 IAl 1 l0 l+l 0 IAI 
De1én9ase. 

No voltet la página hasta Que se I~ indique. 

5 



TAREA 2 
Ponga el número correcto debaío de cada figura. T~abajf' con rapidez. 

1~1~1~1<1-1v¡vi¡<jn¡-¡v¡nj<j-jV1j 

lºI v¡ J_ l x ¡v l < l n 1<j=lJ_¡vi1=1-1xIn1 

¡x 1<lºI=1x1V11-1J_1 x lºI vi¡-¡= 1n¡x1 

1J_1-1n1<1vijºj=1x1 v¡ < lºI J_ 1<1v1=1 

1-1V1lºI<1J_1-1V1vi1nlºI=lX1_L1=IV11 

1 n¡ = ¡v 1_L1-1vi1v1 x lºI <jºj V lnl J_ 1-1 

Fin Oe ta Tarea 
Esp.?re nuev~ indicac1o~s. 

6 



TAREA 3 
Dibu,e linem; en loi c:.uc:l!'il:IO~. pon or.rri:>!:ttJ1T c6m:: io~ :te::IA;'O$. Of li 1:0:.11er:lt ca~:.em 

f!n lo~ c.ii.::l;ii::i:n. 

MUESTRA 

1.CJ 

CJ 
F,(S''LJE.ST J.. 

B 

EJERCICIOS DE ?RACTlCA 

CcYltiniJr CO!'I estos u-e' protil! rnas. marcono= 101 c:.a1:::ir11:io¡ par¡ ~mostrar c;)mo los. 
pe-:ie.r~¡ oe 11 1ro:.:lf'r:ie-~n f'1i e-!loi 

O.té-. 
ka voütoe l1 p4qN NJU Qut ~le 1:'ld.1.'.l\.Jt. 

7 



TAREA 3 
Dibuje Hnas en los OJadrados, para demostrar cómo los pedazos de la izquierda caben 

en lo¡ cuadrados. Traba1e con t1lpidez. 

J'oo ol2

BD01'D0 DI 
ID§ olt~<Jo¡·uuol 

l'~o!'66ol~ro¡ 
I"~ or~~oi0ooDI 
IDdDol'Gof·~ol 
l"@ol"gor~~ol 

Fin de la Tarea. Espere nueves indicacionts, 

6 



TAREA 4 
En cada dibujo, dibu,e lo aue fafta. 

MUESTRA 

1. 2. 

EJERCICIOS OE PRACTICA 

3. 4. 

Deuln-. 
No voltef! l.11 página hasta que Ji! te indiQut. 

9 



l. 

fil) 
~I 

13 14 

TAREA 4 

4. 

-· _ _; 

i : . ., -. . 

6~>·' 

19 

10 



TAREA 5 
Observe cada pareja ele dibuJOS o númer01. Haga una marca soore la 1 ínea punteada 51 los 

dibu¡os o numtros de cada oare¡a no so~ 1g•.Jales Traliaje <:on rapidez. 

MUESTRA 

l'o Dl'EJ x DI 
!'o O l"é5 .O 1 

I' 1 3 1"""'1 X 3 1 

1·~ ~r~ ~1 
EJERCICIOS DE PRACTICA 

)J 9. o 
Q 10. ~ 

7.= ~ 11. 650 

8. LJJ ~ 12. 658049 . 

11 

<> 
c:::J:8J 

650 

650849 



TAREA 5 
Haga una marca sobre la línea punteada si los dibujos o números de cada pareja no son 

iguales.. Trabaje con rapidez. 

1. o o 24. 1076718 1076918 

D ... 
25. 59021354 . . 59012534 

2. !::::. 26. )88172'J02 . . 381872902 

g}J @> 27. 631027594 . 63102759• 
3. ¡¡ ·¡;¡ 28. 2499901354 . .... 2499901534 

4. 29. 2261059310 2261659310 

5. ~-- ~ 30. ~9110Jsn1 2911038227 

¡@_ ,.@ 31. 313377752 3tH77752 

6. 32. !012938567 1012938567 

~ -~ 33. 716622{)q88 . . 7162220988 
7. 

~ o 34. 3171628449 3177"82449 

8. . 35. 468672663 . 4b8672663 

~ ~ 36. 9104529003 .. 9194S2900J 
9. .. 

37. 3484f.S71~0 14P:465'7210 

10. o== o== 36. 8588172556 .... R58172:!556 

~ ~ 39. 3120lbh671 31211166671 
11. 

~ 
40. 7611348879 .. 76111345879 

12. o== 41. 26SS72J91lM 26SS'7239lb4 

@ @ 42. 8819002341 .. 8819002341 
13. 

43. 4829919419 ' .. 4829919149 

14. () ~ 44. 6571018034 b571018034 

[2J C2J 
45. 3877976251<4 ..• 38779765214 

H5. 
46. 39008126557 39008126657 

16. ®. .© 47. 02946856972 . . . 02946856972 

48. 67344782976 67344782796 
17. 01::::.. 01::::. 49. 8681941614 . 8681941614 

18. 03D 03D 50. 1793024649 17930:4649 

!11. 798Q976801 798rH67801 

19. !::::."VlZl !::::.W1SI !12. 60347526701 60374526701 

20. 3281 3281 53. 75658100398 .. 7S6S8100S98 

21. 55190 55102 54. 15963069188 15960J6918R 

22. 29526 29526 !5!1. 41181900726 .. 41181900726 

23. 482991 .... 482991 116. 6543920817 .... 6543920871 

Fin de la Tarea. Espere nuevas indicaciones. 

12 



TAREA 6 
En cad• problema tac:hfo 11 figuta Que estl! incorrecu o Qut n~ 1en91 ~ntido. 

MUESTRA 

3. 

RI~ 

nlH 
P:f.Sf'UES"r,1., 

,~.\l&?r 
~-. 
J ¡ / ' 

ni~ 
EJERCICIOS DE PRACTICA 

Ott~ No voltre ll ~a n.tU Que se le 1ndiQut 

13 



TAREA 6 

10. '~~._· ~ 11.-._ • \~ 
~. 1.t~.f;."' j~H-~r-!":< ' i ¡ "'-' '. 
--~ ¡ 11.'"'1 1 /. 

~~-
1 f-- y:, 

rt~1~~~ 1 ...., (; 

1J~ '\{, 1 ' 



TAREA 6 
(Con1.I. En cada problema tache la figura Que em~ 1nt::orrecta o qúe no ten9a senodo 

Traba¡e con rap1det. 

---~- · ... · · ... · -~!~ l ,':~--':~ . · ¡ · r:' . . ~~ [j'ª·-911~ '(9: .L .. 18 .. ,.... 'ª· i --

~~ 0!0r·~:· ~I~ ~~,1'.M V \J.J ¿ Li .A -
'------'-----' 

FIN 
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Edad: ___________ Fecha: ________ _ 

SUMARIO 

Puntuaciones Puntuaciones 
naturales: norm11il8das 

Taru 1 
1 

Tarea 2 

Tarea 3 
1 

Tarea 4 

Tarea 5 1 

Tarea 6 

Suma de puntuaciones normalizadas 

Ci Beta 

Percentil 



ANEXO 6 

FOR!tATO DEL TEST DESTREZA DEL P.I.V. 



"' 

r--::--:-7-:-:-::--:--:-----r:==-o---,----~-------_;, .• ,, "' ,,. 
P •'"t. S IA Jltl.llOti"''" '"lP,i.l.a.1 ...... ,, •• "''º 

o o o o o o o o o eco o o o o o 

0 

' .. 
E.sta es u.no p~Jf'bB de S:J c!cstre:.n :::~uEt.l. Usted hará 

tres tareas ce;;. l!.;i:. C=cci.Í:::l ar::..le1o). Ahcra prac­

tic;ue ccn lLs t:'Jcs:ras Ce a'bajo. 
G 

Tr:lce ~a liLeo p~r 
el labl!'ri.Dto. 

~Bf,h dor> e.arcas 
e:::. ca1;. C'.!E-~::"c. 

Po::i5a l punt:o en 
en.da triá:J.(;l!lO 

S'J lillea ::.o ciet·e toce= 
ni:ls.l!:i.a p.m':ei., ~ Cebe 
ser ccc:.inua. 

EJE] o 
DDD 
DDD 
DDD 

!)ebe h.e.':ic:- solo dos Los f'~tos no debC!l 
::a:;:as de::.tro de toe..:- les lfdos de 
ca!ia cua.:.ro .. Las :arcas los trié..~G'J.los. 
p'JeCen t o::a.r los 
'boró.es del C\!a1:o 

• * '"' 
Usted debe es~ ar se;-..:=c ~e que co.:.prende lo que tiene 
que ha:e:. Ál darse la sc:f.al, us:e.:i e::?e:.n.rá. ra.t=¡:.~~a: 
c.:i las pn:eb~. l:::l ca.:!a U."ln de las t:"es pn¡ebe.s se to 
eará el tie~po sepó.!"¡¡,::!o=.c:::.~c. Ca.a.a r:-ueba. C~a solo I 
:~uto. T:a'Jaje FJ..?I!)h!:;;lrr;;, ~ero CC!l cv:;:n1.1>0. La. ra­
pic!e:. es C.'.1)" i:?or:~t:e. 





Hnt~n dos marcas ( ) en en.do ct.U•d.ro. (Tra::e de Do Golirsc 
® de los cuad.l"os, nunquc elitO oo C6 indl.t:p~n~nble): ~ l 

ElB.ODDDDDDD. 
DDDDDDDDDD .. 
DDDDDDDDOD .. 
DDD·DDDDDDD .. 
DDDDDDDDDD .. 
DDDDrJDDDDD .. 
O O D D LJ D D D D D .. 
DDDDDDDDDD .. 
DDDDDDDDDD .. 
DDDDDDDDDD .. . 
DDDDDDDDOO .. . 

·:¡_J D O O D D D D O D .. . 



Fon¡¡n l punto dentro de e~dn t»:.'1D¡;ulo \!<U t"'lu• 
l lodos del tri!ar.;ulo): m 



ANEXO 7 

POR"ATO DEL REPORTE! PSICOLOGICO 



Dl hCNOSTICO: 

Ee un c&nóidatc: 

F.eccn.enóable 

Il Fez:.i:.ivo 

lll J..ceptablc 

lV .kceptaole con Riesgo 

V Rechzi::eble 

Observacionee y Sugerencias: 

So:-:.bre y Pir~a 



COA OROS 



CUADHO 

PERP'IL OCUPACIONAL DE UN GRDPO DE COSTURERAS 

CON DIAGNOSTICO RECHAZABLE 

EDAD: 23 A.lfo~. 

ESCOLARlr>AD: .;o. a be. dE: Primaria. 

E.STA.DO ::'I\'IL: :asada 

Pt!NTAJE TO'TAt PRO!"!ECIO: ~.~.J.: 

PE.5IM0 l':ALO REGULAR BUEl10 EKCELENTE 

J.- COEFICl f:NTE 
INTELE:TtJAt X 

-· PLA!\EJ.C'I(·to; y 1 
ORGAl\I~l..CION >· 3.- HAEILIDAP 
PSICOMD:'Rl Z 

4 .- ATEN: ION ' DETALLES X 

5 .- CAf'ACl~A:i ?J..RA 

1 TRJ..SJ.JO,:: 
RUTl!~;.;:.¡05 X 

6. - E:S'Z'ABILID.t.D 1 
LA;::"?A!. 

X~ 7.- ESTAEI Ll ~AD 
E:MO::'ION.t.l 

e. - M2t'!'! \ A:ICN ¡ 
':R.t.SAJCI X 

~.- PRESENTJ..<:I.::>N l 
PERSO~~At. X 

10.- ?E:LACIO:\LS X/// 
I N!ti\?ERSDNA!.f'.S 

11.- ::xpE;; I t:::r A ./ :.:..; :~~L 



CUADRO 

PERFIL OCUPACIONAL DE UN GRUPO DE COSTURERAS 

CON DIAGNOSTICO ACEPTA.BLE CON RIESGO 

EDAD: 25 Años. 

ES::Otkfi.lDAD: 4o. a 60. de Prir,aria. 

ESTAD.J CI\'lL: S~l:era. 

PUNTAJE TOT.'.L FRO..:EDIC; 33.G6 

PESI~A ~ALA REGULAR BUE.NO EXCELENTE 

l.- COEF ! :IE:!~':'E 
INTELEC'TU,_!.. ·<' ~. - Ptr...NEA.::!ON y 

ORGANIZA.:tON 

3.- Hl..BILIDAD 
PSI:'::!".:iTR!Z 

< 4 .- A.TEN:ION • 
DETALLES 

5. - C:+.PA.:!Cl.D FJ..R:.. 
TRASl..JCS 
RUTINARIOS 

< 6. - ES!.11.SILID.t.D 
L~SORJ.t. 

7 .- ESTABILIDAD 
E!'\O:I~NI.!. X 

8 .- MOTI v:..:ION 1 
TRAB:..JO X 

~. - PBE:SFNT~CION J PE~s:-si..t 

10.- RE!.A:.!CSES l 
lN'IER?ERSONALES ,_____----x !1.- E'XPERl!~;CI A. 
LABORAL 



PtR:FlL OCUPACIONAL DE UN GROPO DE COSTORERAS 

EPAD: 25 J..!ic!. 

l. - :'2E:'! :IENTE 
lN'IE~E:T:.·;.t, 

2. - F:..J.~;:::k:I:is '!' 
o;:c.t.s1z;..c:. ::s 

3 .- HJ..E!I.l:;..~ 

?S!;:"~~JTf'IZ 

CON DIAGNOSTICO ACEP'l'ABLE 

s.- '.:'t.t:;.c1:-;.::- ?.t.i.A. 
!E\A.EUC.S 
Rt:':'I~.t..R!CS 

~.- :::::AEI!.!:i>.:­
!.A..30?.A.L 

7.- ::srAB!t.l:A:­
:::"!XlO!'t?..t 

B.- "!.~TIV1".:-I:J-:; 

TRA.SAJ~ 

9. - ?~!:SEN'!.\C!CS 

l:._ - ;:::.<\CI~?-;::5 

INTEF..::EitS:~~-:.:::s 

U.- D'.?f';:<IE~;:-1.:.. 
:,;.;o~~t. 

EXCELENTE 



CUADRO 

PERFIL OCOPACIONAL OE UN GRUPO DE COSTURERAS 

CON DIACNOSTtCO POSITl YO 

ESCOt.1.F:lDl.D: .:;c. a lo. Ce Primar-la. 

?UNTAJE TO':"·J.L PROl"'.t.D!O: 43. 3 

REGULAR BUENO EXCELENTE 

l.- COtflCIENTE 
INT!:t.E:::'TIJAL 

2.- Pt.AHEA::rc~· y 
ORC:ANJ :.t.C!ON 

3. - t-:ASI t..I:',l'.n 

PSl ::o~VTR t Z 

4.- A.TENCIDN • 
DE':.'.t..t.LES 

5 .- CJ..?A':!Pk:> r¡.,r..;.. 
TR.l.F.t-J~S 

!\t'TIN.2.PlC.S 

6.- ESTA~ltl:::'.!i,:) 

t.l..nO~Al. 

7 .- ESTAEIL!DAO 
EMDCICNAt. 

6 .- MOT!VAClON 
'!'P.AE'li.JO 

9.- PPtS:EN'l'AC ION 
ftRSO!~At. 

lo.- RE!..1.:'IO:a:s 
lNTE~Pt:RSONA:OES 

ll.- tX?ERltN:lA 
:..~t:-':iRf,L 



CUADRO 

PE:Rt'IL OCUPACIONAL DE UN GRUPO DE COSTUltERAS 

CON DIAGNOSTICO RECO,..E.NOABLE 

EDAD: 25 /,ño~. 

ESCOLARIDAD: Pr~paratcda Incompleta. 

EST:.l1:) CIVl!.: '.:a!;ada - \'iuciél. 

PONTAJE TOThL PROMEDIO: 53.0 

l.- COE~'l CI ENTf. 
lNTELECTU/..L 

2.- f'L.ti.t;;El.::IO~; Y 
ORGh.Nl ZACI ON 

3.- HJ..BILID¡..t.J 
PSICOMOTRIZ 

4.- J..'l'CNCION l. 
DETS..LLES 

5.- CAPA.ClDJ..D PJ..Rt. 

6.- fS'TJ..EltLlJ.r'I 
U,B'Jfl.,,_L 

7. - t:STl.Bl ~10.t..~ 
EMOCIONAL 

6.- ~.OTIV¡..CJOr~ 

TFlAf:l¡..JO 

9.- PRESE.N'l'i\ClO!\ 
PERSONAL 

10.- Rn.l.CIONES 
INTERPERSON1'LES 

ll.- EXPEZ<IE1.;::1.t. 
LAB::RAL 

n:s1~:.. REGtJLAR BUENO EXCELENTE 

X 

1 
X 

1 
X 

1 
X 

1 

X/ 
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