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COMPARACION DE DOS MODELOS DE EVALUACION DEL DESEMPERO
APLICADOS EN UNA INSTITUCION DEL 3ECTOR PUBLICO



INTRODUCCION

ACTUALMENTE EN NUESTRO PA[S, SE HA TOMADO COMO UNO DE -
LOS PRINCIPALES RETOS PARA ENFRENTAR LA APERTURA COMERCIAL -
EL INCREMENTAR LA CALIDAD EN LAS EMPRESAS, NO SOLO DEL SEC--
TOR PRIVADO SINO TAMBIEN DEL PUBLICO, UNG DE LOS PUNTOS CEN
TRALES DE LA FILOSOF{A DE LA CALIDAD, SE ENFOCA A IDENTIFI-
CAR LAS DEFICIENCIAS E IMPLEMENTAR SOLUCIGNES QUE PERMITAN -
LA MEJORA CONTINUA EN CADA UNA DE LAS ACTIVIDADES QUE SE REA
L1ZAN, PARA LO QUE SE REQUIERE CONTAR COM HERRAMIENTAS CIEN-
TIFICAS VALIDAS Y OBJETIVAS., LA EVALUACION DEL DESEMPERO LA
BORAL ES LA TECNICA QUE PERMITE IDENTIFICAR LA ACTUACIGN DEL
TRABAJADOR Y CONTRIBUIR A INCREMENTAR LA EFICIENCIA DEL MIS-
MO EN SU ACTIVIDAD Y, POR LO TANTO, COADYUVAR AL MANTENIMIEN
TO DE LA CALIDAD.

CoON BASE EN LO ANTERIOR, SE REALIZO LA PRESENTE INVESTL
GACION CON LA FINALIDAD DE APORTAR MAYOR INFORMACLON ACERCA
DEL USO DE ESTA TECNICA EN NUESTRO PA[S Y ESPECIFICAMENTE EN
EL SECTOR PUBLICO, £ DONDE SE HAN ENCONTRADO POCOS DATOS. -
UNO DE LOS PROBLEMAS EXISTENTES SE BASA EM QUE ACTUALMENTE -
COEXISTEN DIFERENTES CONCEPTOS RESPECTO A ESTA TECNICA E IN-
CLUSO SE OBSERVA DESCONOCIMIENTO DE ELLA, Y DE LOS BENEFICIOS
QUE PUEDE APORTAR A LA ADMINISTRACION DE PERSONAL. ASIMIS--
MO, ESPERAMCS CONTRIBUIR A QUE EN EL SECTOR PUBLICO SE IDEN-



COS DGL MODELO CENTRO DE IHVESTIGACION E INVESTIGACIONES QUE
SE HAN EFECTUADO CONl ESTE MODELO; LAS CARACTERISTICAS Y FAC-
TORES QUE INTEGRAN EL MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERO Y -
LA METODOLOGI{A, RESULTADOS Y SU PROCESAMIENTQ ESTADISTICO.



TIFIQUE QUE RESULTADOS 0 BENEFICIOS SE OBTIENEN AL APLICAR -
UN MODELO BASADO EN EL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUCTA,
DENOMINADD MoDELO CENTRO DE INVESTIGACION {(M.C.I,) Y LOS OB-
TENIDOS CON UN MODELO BASADOC EN ESCALAS, DENOMINADO MODELO ~
DE EVALUACIGH DEL DESEMPEfiO, A FIN DE PROPORCIONAR [NFORMA--
CION QUE BRINDE RESULTADOS MAS QRJETIVOS.

EL CONTENIDO TEMATICO DE ESTA TESIS ESTA CONSTITUIDO -
POR 10 CAPITULOS: Efl LOS CUALES SE REVISAN DIFEREMTES DEFINL
CIONES DEL TRABAJO, SUS ETAPAS DE DESARROLLO Y SU IMPORTAN--
CIA PARA EL DESARROLLO DE LAS CAPACIDADES DEL INDIVIDUO: SE
DESCRIBE EL CONCEPTO DE ADMINISTRACION, LAS ETAPAS DEL PROCE
SO ADMINISTRATIVO, LA ADMINISTRACIOH DE PERSONAL Y SUS PRIN-
_ CIPALES FUNCIONES; QUE ES LA ADMINISTRACION PUBLICA, SU CLA-
SIFICACION, CARACTERISTICAS, ASI COMO LOS OBJETIVOS Y FUNCIQ
HES DE LA ADMINISTRACION DE PERSOMAL; QUE ES LA LEY DE PRE--
MIDS, ESTIMULOS Y RECOMPENSAS, SU FUNDAMENTO LEGAL. Y LOS -
GRUPQS DE PUESTOS QUE IHTEGRAN LOS PROFESIOGRAMAS DE LAS INHS
TITUCIONES PUBLICAS DEL SECTOR CENTRAL: SE MENCIOfIAN LOS AN-
TECEDENTES, DEFINICIGN Y CRITERIDS UTILIZADOS EN LA EVALUA--
CIOH DEL DESEMPEAO: LOS OBJETIVOS V¥ USOS DE LA EVALUACION -
DEL DESEMPENQ LABORAL; SE DESCRIBEN LOS DIFERENTES SISTEMAS
DE LA EVALUACION DEL DESEMPERO, AS[ COMO SU CLASIFICACIGN, -
VENTAJAS Y DESVENTAJAS: SE PRESENTAN LOS -FUNDAMENTOS TEGRI--



C0S DEL MODELO CENTRO DE IHVESTIGACION E IHVESTIGACIONES QUE
SE HAN EFECTUADO CON ESTE HODELO; LAS CARACTER{STICAS Y FAC-
TORES QUE INTEGRAN EL +ODELO DE EVALUACLON DEL DESEMPERO Y -
LA METQDOLOGIA, RESULTADOS Y SU PROCESAMIENTO ESTADISTICO.



PLANTEARIENTO DEL PROBLEMA

EN LAS DEPENDENCIAS DEL SECTOR PUBLICO SE APLICA UN MO-
DELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL,BASADO EN EL SISTE-
MA DE ESCALAS CONTINUAS; ESTA APLICACION SE EFECTUA UMA VEZ
AL Afl0, CON BASE EN LA PROPUESTA DEL JﬁFE INMEDIATG EN LA MA
YORIA DE LAS OCASIONES, AUN CUANDO EXISTE LA OPCION DE QUE ~
SE HAGA POR EL MISMO TRABAJADOR. 0 POR SUS COMPAREROS, LO --
CUAL EN CASO DE OCURRIR TIENE POCO RESULTADO, SI NO ESTA DE
ACUEPDO EL JEFE INMEDIATO.

PARA CADA AREA SE CUENTA COM UH NUMERO DETERMINADO PRE-
VIAMENTE, DE ESTIMULOS Y RECOMPENSAS. EN ESTA APLICACION NO
PARTICIPAN TODOS LOS TRABAJADORES, SINO UNOS CUANTOS DE - -~
ACUERDO AL NUMERO DE ESTIMULOS ASIGNADOS: ADEMAS DE QUE NO -
SE APLICA SISTEMATICAMENTE, NUESTRO PROBLEMA CONSISTE EN - -
[DENTIFICAR SI LA APLICACION GUE SE EFECTUA ES CORRECTA, SI
SE APROVECHA LA INFORMACION OBTENIDA, PARA MEJORAR LA EFI~ -
CIENCIA DEL PERSONAL, SI EL PERSONAL TIENE CONOCIMIENTO DE
ESTA EVALUACION. SI LA TECNICA UTILIZADA ES LA QUE PROPOR--
CIONA INFORMACION OBJETIVA Y ADECUADA. DE LO ANTERIOR SE -
DESPRENDE UNA SERIE DE INTERROGANTES COMO LAS QUE A CONTINUA
CION SE MENCIONAN:

(SE LLEVA A CABO CORRECTAMENTE LA APLICACION DE LA EVA-



LUACION DEL DESEMPENOQ?

LA TECNICA UTILIZADA ES LA QUE PROPORCIONA EINFORMACIGN
ADECUADA Y OBJETIVA?

(PUEDE APLICARSE EN ESTE AMBITO OTRA TECNICA QUE RESUL-
TE MAS OBJETIVA?

CEXISTE ALGUNA RELACION ENTRE LOS FACTORES QUE MIDE EL
MODELO DE ESCALAS Y EL MODELO CENTRO DE IHVESTIGACIGN?

OBJETIVOS

L] PROPORCIONAR ELEMENTOS DE JUICIO PARA LA CORRECTA APLI-
CACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPEND LABORAL, A FIN DE
QUE SE APROVECHE LA INFORMACION DE ESTA EN LA MEJORA DE
LA EFICIENCIA,

9 ESfABLECER Ul PUNTO DE REFERENCIA PARA EVALUACIONES FU-
TURAS.

L COMPROBAR LAS HIPOTESIS FORMULADAS.

(] OBTENER UNA BASE DE INFORMACION PARA INVESTIGACIONES -~
POSTERIORES. '



ANTECEDENTES HISTORICOS

UtitA DE LAS CONTRIBUCIONES DE LA PSICOLOGIA LABORAL A LA
ADMINISTRACION DE PERSONAL. CONSISTE Eil DETERMINAR (METODOS -
TECNICOS Y CIENTIFICOS QUE CONDUZCAN A OBTEHER EVALUACIONES
OBJETIVAS Y VALIDAS DEL DESEMPEIO LABGORAL.

EL EVALUAR EL DESEMPEMO LABORAL POSEE [MPORTAMNCIA, YA -
QUE SE VINCULA A DIFERENTES ASPECTOS DENTRO DE LA ADMINISTRA
C101t DE PERSONAL; S1#l EMBARGO. EXISTEH INVESTIGACIOHES C€OMO
LA REALIZADA E!f tA BoLsa DE VALORES DE MExico, As{ come UH -
ESTUDIO EXPLORATORIO CON SECRETARIAS DE ESTADO QUE EVIDEN- -
CiAN QUE POCAS EMPRESAS SE HAN PREOCUPADO POR ESTABLECER PRO
GRAIMAS EN LOS CUALES SE INTEGRE ESTA TECHICA Y QUE, SI BIEN
LLEGA A UTILIZARSE, SE BASA PRINCIPALMENTE EMN JUICIOS SUBJE=-
TIVOS, -

No OBSTANTE, EN PAISES cono ESTADOS UHIDOS, EL USO DE -
ESTA TECHICA SE HA SISTEMATIZADO Y PRESENTA SU MAYOR AUGE Y
AVANCE, YA QUE SU APLICACION ES PARTE IMPORTANTE DE LOS PRO-

1954).

EN HUESTRO PAIS SE HAM EFECTUADO INVESTIGACIONES QUE RE
VELAN QUE SU USO ES RESTRINGIDO. AS[, POR EJEMPLO, ENCONTRA
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MOS QUE EN UNA ENCUESTA REALIZADA POR LA CONFEDERACION MeXI~
CANA DE ASOCIACIONES INDUSTRIALES, REVELO QUE sOLO EL S4% DE
LAS EMPRESAS DE LA MUESTRA EMPLEABAN ALGUNA TECHICA DE EVA-
LUACION DEL DESEMPERO LABORAL,

EN OTRA I1IIVESTIGACION REALIZADA COH 37 ORGANIZACIONES -
QUE COTIZAN EN LA BOLSA DE VALORES DE MEXICO. SE ENCONTRO -
QUEC EL 78% EMPLEABAN PROGRAMAS DE EVALUACION: 14 DE ESTAS OR
GAHJZACIOHES UTILIZAN EL METODO DE ESCALAS QUE CONSIDERAN
QUE SE ADAPTA A SU ORGANIZACION, PUES SU APLICACION ES SEilCl
LLA Y SE PUEDEM OBTENER RESULTADOS INMEDIATOS.

POR OTRA PARTE, SC ENCOUTRO QUE EL 71% DE ESTAS EMPRE-~
SAS AFIRMA QUE EL PERSONAL SE MANIFIESTA ALENTADO Y LABORA -
MEJOR AL SENTIRSE EVALUADO Y, SOBRE TODO, AL CONOCER LOS RE-
SULTADOS DE ESTA EVALUACION.

EN EL AMBITO BANCARIO POSTERIOR A LA HACIONALIZACIOM, -
SE IDENTIFICO QUE DE 17 IHSTiTUCIONES BAHCARIAS, EL 82% UTI~
LIZAN® ALGUN S!QT .A D: EVALUACION DEL DESEMPEMO: CON RESPEC-
T0 A SU APLICACIGH SE ENCONTRO QUE CINCO INSTITUCIQHES LO ~
APLICAH CADA SEIS 'MESES: TRES [HSTITUCIONES EN UN PERI0DO ~
‘QUE VARIA DE UNO A TRES Al10S,

'”'AérmISMO} SE LLEVG A"CABO UM ESTUDIC EXPLORATORIQ En 30




ORGANIZACIONES, ENCONTRANDOSE QUE EL 66,66%Z UTILIZAN UN S1S-
TEMA PARA EVALUAR EL DESEMPE0: 50% DE LAS EMPRESAS ENCUESTA
DAS LO DEHOMINAH EVALUACION DEL DESEMPE{IO; 25% CALIFICACION
DE MERITOS: 15% CALIFICACION DEL DESEMPERO; 15% CALIFICACIGN
DE LA ACTUACION Y ALGUNAS EMPRESAS UTILIZAH OTRCS NOMBRES.

RESPECTO A LOS METODOS UTILIZADOS SE ENCONTRG QUE:
9 EMPRESAS UTILIZAN EL METODO DE ESCALAS DISCONTINUAS,

Un METODO iN1CO., CREADO DE ACUERDO A LOS INTERESES DE
LA EMPRESA,

(o2}

ESCALAS CONTIHUAS,
ESTANDARES DE PRODUCCION,
SISTEMA HAY,

EVALUACION POR COMPAREROS.
LISTA DE PREFERENCIAS,

N o = NN

_EvaLuAciON EN GRUPO,

RESPECTO AL SECTOR PUBLICO, UN ESTUDIO EXPLORATORIO Efl
DIFERENTES SECRETARIAS, REVELO QUE DE UMA MUESTRA DE 17 SE-
CRETARIAS, S6LO SIETE TIENEN UN METODO MAS O MENOS OBJETIVO
DE EVALUACION; LAS DIEZ RESTANTES AUN CARECEN DE METODOLOGIA
0 EN EL MEJOR DE LOS CASO0S, CUENTAN COH PROCEDIMIENTOS QUE -
ESTAN LEJOS DE SER VALIDOS 0 CONFIABLES.



AL PARECER NO SE HAN EFECTUADO INVESTIGACIONES EM DEPEN
DENCIAS GUBERHAMENTALES COMO LAS DELEGACIONES POLITICAS O -
INSTITUCIONES cOMG EL DEPARTAMENTO DEL DISTRITO FEDERAL, EN
ESTE AMBITO, 10S TRABAJADORES WANIFIESTAN QUEJAS RESPECTO A
LA POCA IMPORTANCIA OUE SE DA A SU TRABAJO., AUN CUANDO AHUAL
MENTE SE IMPLEMENTAN EVALUACIONES BASADAS EN CRITERIOS DE -
OPIHIGK DEL JEFE INMEDIATO CON RESPECTO AL SUBORDINADO, POR
LO CUAL £S5 IMPORTANTE EMPLEAR TECNICAS Y/O INSTRUMENTOS OUE
PERMITAN COMBATIR ESTA SUBJETIVIDAD, DARDO MAYORES OPORTUNI-
DADES AL TRABAJADOR, EN DONDE EL TRABAJADOR ESTE ENTERADO DE
COMO SE EVALUA, QUE RESULTADOS OBTUVO; TODO ESTO COM DATOS -
OBJETIVOS, POR LO CUAL CONSIDERAMOS QUE LA TECHICA QUE PUEDE
OFRECER MAYORES RESULTADOS ES LA DENOMINADA MobDELO CEMTRO DE
InvesTicacton (M.C.1.).

AL RESPECTO ENCONTRAMOS QUE EN [NVESTIGACIONES ANTERIO-
RES SE HA PROBADO LA EFICACIA DE UH MODELO BASADO EN EL ANA-

LISIS EXPERIMENTAL DE LA cowpucTa. (M.C.1.)

 INVESTIGACIONES REALIZADAS CON EL MC[ )

~En.1978, ARISTA QUEZADA PROPONE LA UTILIZ CIONvD ESTE

MODELO QUE- ESTA BASADO EHM LOS PP[NCIPIOS DEL'ANAL SIS EXPCRl S

HENTAL DL LA COMDUCTA, EL CUAL CONS!STE EN DEFINIR P:RACIO-“
NALMENTE LAS CONDUCTAS DESEABLES EN UN PUESTO: CON LO CUAL -



SE ESPERA OBTEWER MEDICIONES VALIDAS Y CONFIABLES DE LA CON-
DUCTA A EVALUAR. -

TAMBIEN DURANTE 1978, GARCIA MEWDEZ, TRATA DE PROBAR LA
EFI&AC[A'pEL'moasLo CENTRO DE INVESTIGACION, PROPUESTO POR -
QUEZADA ANTERIORMENTE Y VER COMO OPERA A NIVEL DE SUPERVISO-
RES EN UNA EMPRESA DE bnonucrosi#ARMAcéurrcos. ENCONTRANDO -
QUE ESTE MODELGC PERMITE EanuAR’Eu FORMA SISTEMATICA LA AC-
TUACION DEL SMPLEADO EN EL PUESTO, OBTENIENDOSE UNA TECHICA
MANUJABLE Y POCO COSTOSA QUT NOS PERMITE TEMER UR BUEN COH--
TROL DE PERSOMNAL.

ESTRADA SOLIS, EM ESTE MISMO ARO EFECTUA UNA APLICACIGN
DEL M.C.1. EM LA EVALUACION DE LA CONDUCTA LABORAL DE INS- =~
TRUCTORAS EN TELEFONOS DE MEX1CO., ENCONTRANDO QUE ESTA TECNL
CA ES DE SENCILLA Y ACCESIBLE APLICACION Y QUE LOS TERMINOS
UTILIZADOS SON DE FACIL COMPRENSION PARA EL PERSONAL RELACIQ.
HADO CON EL SISTEMA Y EL EVALUADOR PUEDE LLEVARLO A CABO SIN
DIFICULTAD, ADEMAS DE QUE TRATA DE ELIMIMAR LOS ERRORES FRE-
CUENTES QUE CONLLEVA LA EVALUACION DEL DESEMPEMO LABORAL.

En 1979 Robaisuaz SOSA,,REALIZA LA APLICACION DE ESTE -
MODELO A UN GRUPO SECRETARIAL, PARA CONOCER HASTA QUE PUNTO
ESTE MODELO CONSERVA VENTAJAS O SI PRESENTA ALGUNA LIMITA--
CION EN E\STE GRUPO‘LABORAL. £.0S RESULTADOS QUE OBTIEME INDI-
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CAN QUE MO SE PRESENTO LIMITACION ALGUNA, OBTENIENDOSE TODAS
LAS VEHTAJAS PROPUESTAS, ADEMAS DE QUE SE LOGRO UN INCREMEN-
TO O MANTENIMIENTO DE LAS CONDUCTAS EVALUADAS.

ESTE MODELO S$E HA APLICADO PRINCIPALMEZNTE EN EL SECTOR
PRIVADO Y CON BASE EN LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LAS EVALUA
CIOMES EFECTUADAS, CONSIDERAMOS QUE ES EL MODELO OUE MAS BE-
NEFICIOS APORTA Eil LA EVALUACION DEL DESEMPEAC EN EL AMBITO
DE TRABAJO, YA QUE ES MAS OBJETIVO Y, POR LO TANTO, MENOS -
SUSCEPTIBLE DE INCURRIR EN ERRORES DE APRECIACION PERSONAL.
POR LO QUE ESTA IMVESTIGACION GIRARA EN TORNO A ESTE ENFO--
QUE, PRINCIPALMENTE PARA COHOCER SU FACILIDAD DE APLICACION
Y BENEFICIOS EN EL SECTOR PUBLICO,

n



CAPITULO I
EL TRABAJO

Una DE LAS AREAS DC ESTUDIO Y APLICACION DE LA PSICOLO-

"G{A, ES LA DEL TRABAJO EN LA CUAL LOS PSICOLOGOS ENCONTRAMOS

CAMPO PROFESIONAL. NO SOLO PARA LA APLICACIGN DE LOS CONOCI-
MIEHTOS ADQUIRIDOS, SINO TAMBIEN PARA LA CIMENTACIGN Y AM- -
PLIACION DE LOS MISMOS, YA QUE AL ESTAR EN CONTACTO COM LA -

REALIDAD LABORAL, NUESTRA EXPERIENCIA SE [INCREMENTA.

ESTA RAMA DE LA PSICOLOGIA, DE ACUERDO COM A, ROSSEL, -
TIENE COMO OBJETIVOS: (1)

A) "CONCEBIR Y QRDENAR EL TRABAJO PSICOCULTURALMENTE Y

B

-

ENTENDERLO DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LA CONDICION
HUMANA, ES DECIR, ENFOCAR EL TRABAJO DE ACUERDO A -
UNA REALIDAD CULTURAL ESPECIFICA, TOMANDO EN CONSIDE
RACION LAS LIMITACIONES Y ALCAMCES DE LAS PERSONAS”.

"ESTUDIAR PSICOLOGICAMENTE EL PROCESO DE TRABAJO, TE
NIEUDQ EN GUENTA LA POSICION DEL HOMBRE EN SU MUNDO
CIRCUNDANTE, LAS LEYES PSICOLGGICAS QUE ACTUAM SOBRE
ESTE Y SU INFLUENCIA SOBRE AQUEL"”, ES DECIR NO OLVI

"DAR QUE LOS FACTORES OUE RCGDEAN AL TRABAJADOR INFLU-

YEN SOBRE LA CONDUCTA DE ESTE, AS{ COMO EL, A SU VEZ
INFLUYE SOBRE LA QUE LE RODEA.

(1) TANHENBAWN, 1981, LA PSICOLOGIA DE LA ORGAWIZACION LABO-
RAL, MéXico, EDiTORIAL CONWTINENTAL.



) “"APLICACIGN DE ESTOS CONOCIMIENTO, ANTE UNA DETERMI-
MADA SITUACIGN DE TRABAJO, REFIRIENDOSE A LAS RELA--
CIONES MUTUAS DE LOS. HOMBRES Y A LAS TAREAS CONCRE--
TAS DEL TRABAJO".

Co0 PUEDE OBSERVARSE, LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO PARTE -

DE LOS PROCESOS LABORALES TOMANDO EN CUENTA LAS CONDICIONES

DE TRABAJO, MO COMO ALGO AISLADO, SINO DANDOLES UN ENFOQUE -
PSICOSOCIAL.,

LOS OBJETIVOS MENCIONADOS ANTERIORMENTE, SE PUEDEN EN--

GLOBAR EN EL SIGUIENTE OBJETIVO:

PSICOLOGEIA DEL TRABAJO,- “PROPORCIONAR A CADA HOMBRE EL -

TRABAJO ADECUADO PARA EL, REDUCIENDO AL MAXIMO LOS OBSTACU--
LOS E INCONVENIENTES, LOGRANDO LA MAYOR SATISFACCIGN EN EL -~
MISMO, ESTO A FIMN DE CONSEGUIR LA MAYOR EFICACIA Y EFICIEN--
CIA Y, POR LO TANTO, PRODUCTIVIDAD EN LA REALIZACION DEL TRA
BAJO.
——""""‘h.’h
TRABAJO ADECUADO
MAYOR SATISFACCION
: MAYOR é%ICACIA
{1 MAYOR EFICIENCIA
[MAYOR PRODUCTIVIDAD

13
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YA QUE PARTE DEL OBJETO DE ESTUDIO DE LA PSICOLOGIA SE -
ENFOCA AL TRABAJO., ES IMPORTANTE DEFINIR QUE CONCEPTO SE TIE~-
NE RESPECTO A ESTE TERMINO; ASI, ENCONTRAMOS Que: ETtMcLderca
MENTE, LA F/ALABRA TRABAJO #0 TIENE UNA COMPLETA CLARIDAD, YA
QUE CON FRECUENCIA SE LE DERIVA “DE TRIPALIUM” QUE SIGNIFICA
INSTRUMENTO DE TORTURA, TEXTUALMENTE SE ENTIENDE COMO "PALOS",
PoR OTRA PARTE: SU EQUIVALENTE ES EL TERMINO “LABOR"” QUE PRO-
VIENE DEL GRIEGO "LABEO” CUYD SIGHIFICADO £S TAMBALEARSE 0 VA
CILAR BAJO Uil GRAN PESO, (2)

EL TRABAJO MO HA PERMANECIDO ESTATICO, SINO QUE HA EVOLU
CIOHADO CONTINUAMENTE: SU EVOLUCION PUEDE RESUMIRSE EN LAS SL
GUIEHTES ETAPAS:

A) TRABAJO DE APROPIACION.- EN LAS PRIMERAS ETAPAS DE LA

CIVILIZACION HUMANA, SE ADOPTO UNA MOVILIDAD COMSTAN-

TE EN BUSCA DE ALIMENTOS, CLIMA Y MUCHOS OTROS FACTO-

RES QUE PERMITIERAN LA SUBSISTENCIA DEL HOMBRE, SE -~

DIERON, POR CONSIGUIENTE: LAS CONDICIONES QUE EXIGIAN

LA FGRMACISH DE PUEBLOS NOMADAS, EN LOS QUE LAS FAMI-

LIAS PROCURABAN OBTENER LO NECESARIO, APROPIANDOSE DE

LOS ELEMENTOS TAL .Y COMO -LOS HALLABAN EN LA HATURALE-

ZA, PRINCIPALMENTE ELEMENTOS -INDISPENSABLES PARA SU -

(2) DICCIONARIO ENCICLOPEDICO SOPENA, 1973, BARCELONA, EDITO-
RIAL RAMON 'SOPENAL .

1



B

—

SUPERVIVENCIA, COMO VESTIDO, ARMAS PARA SU DEFENSA, =
ETC. ' R

DURANTE ESTA.ETAPA EL HOMBRE SE DEDICO A LA SIMPLE RE

-COLECCION DE FRUTOS O VEGETALES., POSTERIORMENTE A LA

CAZA Y A LA PESCA COMO LAS FORMAS MAS ELEMENTALES DE
TRABAJO, EN LAS QUE EL HOMBRE SE DISTINGUE DE LOS DE-
MAS ANIMALES POR EL USO DE INSTRUMENTOS. DE ESTA MA-
NERA, SE VAN ACUMULANDO CONOCIMIENTOS Y, SE VA FORMAN
DO LA PRODUCCION MEDIANTE EL DESCUBRIMIENTO DEL FUE--
GO, EL ARCO, LA FLECHA, ALFARERIA Y LOS METALES.

“AGRICULTURA Y PASTORED: ESTA FORMA DE VIDA VA LIGADA

NECESARIAMENTE AL CULTIVO DE LA TIERRA POR MEDIO DE -
LA AGRICULTURA, YA QUE AL DESCUBRIRSE LA SIEMBRA SE -
INICIA EL CULTIVO DE LAS PLANTAS. AS[ MISMO, LA DOMES

a fICACION Y CRIANZA DE ANIMALES (GANADER[A) PONE BAJO

$U CONTROL LA PRODUCCION DE ALIMENTOS, DE ESTA MANE-
RA, SE ESTIMULA EL DESARROLLO DE LOS INSTRUMEHTOS DE
TRABAJO, LAS RESERVAS DE ALIMENTOS, LOS CONOCIMIENTOS
Y METODOS AGRICOLAS VAN MEJORANDO, LO QUE INFLUYE PA~

" RA QUE EL HOMBRE SE ESTABLEZCA EN FORMA DEFINITIVA EN

SU TIERRA, ES DECIR, SE CONSTITUYENM LOS PUEBLOS SEDEN

TARIOS Y SE DETERMINA LA APARICIOMN DE LA PROPIEDAD DE

LOS CAMPOS DE CULTIVO COMO RESULTADO DE UNA RELACION

15



MAS DIRECTA ENTRE LOS BIEMES DE CADA GRUPO SE DISFRU-
TA DE LOS MISMOS., LO QUE PROVOCA QUE LOS INSTRUMENITOS
Y METODOS DE TRABAJO RECIBAM UN NUEVO IMPULSO.

JOHN D, BERNAL, COMEMTA: “LA AGRICULTURA INTRCDUJO UN
KUEVO CONCEPTO EM LA VIDA SOCIAL, EL CONCEPTO DE TRA-
BAJO, LA TRARSICION DE LA CAZA A LA AGRICULTURA ES LO
QUE CONOCEMOS EM LA LEYENDA COMO LA CAIDA DEL PRINER
HOMBRE. YA QUE ABAWNDONA EL PARAISO O EL EDEN, QUE RE
PRESENTA LA LLANURA O EL CAMPO DE CAZA FACIL, PARA GA
MARSE EL PAMN CON EL SUDOR DE SU FRENTE"”. (3)

EscLAvITUD: EL AUMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD, EL CRECI-

~

C
MIENTO DE LOS REBAfOS Y LA RUDEZA DE LOS TRABAJOS: DA
DOS LdS METODOS ELEMENTALES QUE SE EMPLEAN, DA BASE A
LA UTILIZACION DE LOS PRISIOHNEROS DE GUERRA COMO ES-
CLAYOS, YA QUE RESULTA MAS PRODUCTIVO HACERLOS TRABA-

"JAR Y EXPLOTARLOS QUE MATARLOS.

"ESTA SITUACION DE ESCLAVITUD FUE REGLAMEHTADA EN DERE
CHOS TAN PERFECTOS COMO EL DERECHO ROMANO Y LA LEGIS-
LACION JUDIA. EL PRINCIPIO BASICO QUE DESTRUYE LA ES
TRUCTURA DE LA ESCLAVITUD FUE EL CRISTIANISHO, AL £5-

TABLECER LA IGUALDAD SUBSTANCIAL ENTRE TODOS LOS HOM-

(3) BerNAL JoHN, 1979, A Ciencia EN LA HISTORIA, MExico, EDL
TORIAL NUEVA TMAGEN.
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~

BRES,

ARTESANOS: CuAHDp'SE Q£scRuBR£N LAS VENTAJAS DE LA -
IRRIGACION, EL TRABAJO DE LA TIERRA Y EL EMPLEO DE -
ANIMALES EN-EL MISMO, TIENE LUGAR LA RECOLECCION AGRI
COLA COW EL DESARROLLO DE LOS INSTRUMENTOS METALICOS,
AS[ €CMO LA APLICACION DE ESOS INSTRUMENTOS A LA TIE-
RRA Y A UTRAS AREAS. CRECE DE UK MODO CXTRAORDINARIO

: LA>PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJO SOCIAL. CON LO QUE LAS -

~

RESERVAS DE ALIMZNTOS PERMITEN QUE UNA PARTE DEL GRU-
PO HUMAHNO SE SUSTRAIGA A LAS TAREAS DE PRODUCCION Y -
SE DEDIQUE EXCLUSIVAMENTE A LA ELABORACION DE INSTRU-
MENTOS Y OTROS ARTICULGS FARA St VESTIDO Y ADORNO. -
LA ACCIGN DE LOS I#STRUMENTOS Y MAQUIHAS ES MENGS I[M- '
PORTANTE £l LA PRODUCCIGN QUE LA PERJCIA DEL TRABAJA-
DOR, PUES LA CALIDAD Y AUN LA CANTIDAD DE LA 0BRA DE-
PENDEH PRINCIPALMENTE DE ESA PERICIA, POR OTRA PARTE
EL ARTESARADG SE CARACTERIZA PORQUE ES EL PROPIETARIO
DE LOS INSTRUMEZNTOS DE TRABAJO Y AL MISMO TIEMPO . -~
QUIEN REALIZA LA ACTIVIDAD.

MAQuin1sko: EL DESCUBRIMIENTO DE LOS INVENTOS, MAQUI-

HAS Y SOBRE TODO LA APLICACION DE LOS TELARES- Y VAPOR
COMO FUERZA Y, LA MULTIPLICACIGN DE LAS FUERZAS PRO-

17



“ DUCTIVAS PARA LA EXTENSIGN DE SU USO, CONSTITUYEN LA
REVOLUCIGN INDUSTRIAL Y EL MODERNO MUNDO DE TRABAJO.

" SE IMPULSA EN ESTA ETAPA EXTRAGRDINARIAMENTE LA PRO--
DUCCIGH, SE AMPLIA EL USO DE 105 METODOS CIENTIFICOS -

'EN CONTRA POSICIGN ‘A Los METODOS MAGICOS d TRADICIOHA

"LES. LA PRODUCCION SE REALIZA GENERALMENTE EN’FABRI-

~ CAS O EN PLANTACIONES,EN LAS QUE TRABAJAN EN CONJUNTO
MUCHOS EMPLEADOS. "“SURGE ENTONCES LA TOTAL SEPARA---
CION DEL CAPITAL Y EL TRABAJO, O MEJOR DICHO ENTRE EL
E€MPLEADOR Y EL EMPLEADO". EL PROPIETARIO DE LOS ME--
DIOS DE PRODUCCION, PAGA AL TRABAJADOR UN SALARIO A -
CAMBIO DE SU TRABAJO.

~—

F) PRODUCCION EN SERLE: ALGUNOS AUTORES LA CONSIDERAN CO
MO LA "SEGUNDA REVOLUCION INDUSTRIAL”., EL TRABAJO SE
REALIZA EN BASE A UNA MAXIMA ESPECIALIZACIGN COMO RE-
SULTADOD DEL USD DE MAQUINAS, CONVIRTIENDO EN MAS RUTL
NARIA Y DESHUMANIZADA LA PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR,
SUJETANDOLO A UNA DEPENDENCIA MAS ESTRECHA DEL EMPLEA
ﬁoR} AS{ EN‘LA PERSECUCION DE LA GAWANCIA, EL CAPITA
UISMO TIENE UN MOTOR GUE 1MPULSA DE UN MODO EXTRAORDL

_ NARIO EL CRECIMIENTO DE LAS FUERZAS PRODUCTIVAS Y LA
 PRODUCCIGN. )

(4) VAzaouez MENDEZ, JEsUs. 1980, LA ADMINISTRACION DE tA PRO-
DUCCIGN, LA HABANA, EDITORIAL PEDAGOGICA.
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DE ACUERDO CON ESTAS ETAPAS, PODEMOS OBSERVAR QUE EL TRA
BAJO HA SUFRIDO CONSTANTES TRANSFORMACIONES Y, “QUE LA SEPARA
CION EN DIVERSAS OCUPACIONES DE LA ACTIVIDAD HA GENERADO LA -
DIVISION DE UN TRABAJO, LA CUAL SEGUN DURKHEIM, ES UN ESTADG -
INEVITABLE PARA EL CRECIMIENTO DEL VOLUMEN Y DE LA DEMSIDAD .-
DE LA SOCIEDAD, QUE ADEMAS ES EL SIGNO DE UNA TRANSFORMACION
DE LA ESTRUCTURA DE LAS SOCIEDADES Y SU FUNCIGN".

AUGN CUANDO SE HA REVISADO LA EVOLUCIGN DEL TRABAJO, NO -
SE MA DEFINIDO QUE SE ENTIENDE POR ESTE TERMINCG EL CUAL SE HA
ANALIZADO DESDE DIFERENTES Y CONTROVERTIDOS PUNTOS DE ViSTA,-
ENTRE ELLOS POR MENCIONAR ALGUNOS ENCONTRAMOS LO SIGUIENTE:

ECONGMICAMENTE: "ES LA ACCION LIBRE Y REFLEXIVA DEL HOM-
BRE SOBRE LA MATURALEZA PARA TRANSFORMAR LOS PRODUCTDS Y HA--
CERLOS ACCESIBLES A LA SATISFACCION DE SUS NECESIDADES”.

“ACTIVIDAD REGULADA EN VISTA DE UN FIN",

JURIDICAMENTE: "ES UNA ACTIVIDAD PERSOMAL PRESTADA ME---
DIANTE CONTRATO POR CUENTA Y BAJO DIRECCION AJENA EN CONDICIO

NES DE DEPENDENCIA Y SUBORDINACION”,

SOCIALMENTE:‘“EL TRABAJO 80 ES ALGO GEMERAL O ABSTRACTO,
ES SIEMPRE COHCRETO, ES DECIR, UN TIPO ESPECIFICO DE SISTEMA

19



ECONOMICO”,

"EL TRABAJO ES UN DEBER QUE EL HOMBRE SE IMPONE AL EN---
TRAR EN SOCIEDAD Y CORRELATIVAMENTE ES UN DERECHO PARA PODER
CUMPLIR CON ESE DEBER".

VAZOUEZ: "SON 1.0S ESFUERZOS PRODUCTIVOS Y LOS PRODUCTOS
SON LOS BIENES OBTENIDOS CON ESTE TRABAJO". (4)

MARX "ESFUERZO HUMANO APLICADO A LA PRODUCCION DE RIQUE
ZAS, ES UN PROCESO ENTRE LA NATURALEZA Y EL HOMBRE EN EL QUE
ESTE REALIZA, REGULA Y CONTROLA MEDIANTE SU PROPIA ACCION, SU
INTERCAMBIO DE MATERIAS EN LA NATURALEZA”. (5)

B.DA.GANGOS: "ES CUALQUIER ACTIVIDAD SOCIALMENTE UTIL".
REYES PONCE: "ES LA ACTIVIDAD HUMANA APLICADA A LA PRO--
DUCCIGN DE BIEWES ¥ SERVICIOS Y POR ELLO REALIZADA CON SUJE--

CIGN A NORMAS DE EFICIENCIA", (B)

F1LOSGOFICAMENTE: ES TODA ACTIVIDAD PROGRESIVA QUE SIRVE
PARA LA PRNDUCCION, OBTENCION, TRANSFORMACIGN, DISTRIBUCION -

(4) 0op, CIT,

(5) §A$x. KARL, 1974, TRABAJO ASALARIADO Y CAPITAL, EDITORIAL
RTES.

(A) ReYES PoNCE, AGUSTIN, 1979, LA ADMINISTRACION DE PERSONAL,

MEX1CO, EDITORIAL LiMUsA,
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0 UTILIZAC!GN DE Los‘stNEswﬁATER1ALES'pﬂESPlaxiuALes;\

GxE;E “EL TRABAJO Es PARA nosoTRos EL CONCEPTO DE UN -
FENOMENO Dr LA EPOCA, ous CORRESPDNDE A UNA ACTIVIDAD ENCAUv
SADA HACIA METAS CULTURALES, CONDICIONADAS POR LA PROFESION
A TRAVES DEL INDIVIDUO Y LA COMUNIDAD, QUE CRECE SOBRE UNA -
BASE DE ENERG[A TANTO B1OLOGICA COMO TECNOLOGICA, PSRO SIGUE
UNA DIRECTRIZ TELEOLOGICAY,

SHELER: “EL OBJETIVO, LA ACTIVIDAD Y EL PRODUCTO SE EN--
TREMEZCLAN CONTINUAMENTE EN EL CONCEPTO, PERO EL TRABAJO Si
TIENE ALGUNA FINAUIDAD,ES LA DE MANTENER EL PROCESO TRANSFOR
MANDG LOS PRODUCTOS DEL TRABAJO EN PRINCIPIOS. SIN EMBARGO,
PRODUCE BIENES, PERO ND SE LIMITA A ELLO".

Rooser: "BAJO EL CONCEPTO DE TRABAJO HUMANO SE UNEN DI--
VERSOS RASGO0S; EL ESFUERZO PRESENTE, LOS PRODUCTOS Y S$I1TUA--
CIONES OBTENIDAS MCDIANTE ESTE ESFUERZO, LAS TECNICAS Y =-=n
ORIENTACIONES DE TRABAJO EFICACES ANTERIORES".

LAS TAREAS REALIZADAS AHORA ¥ DESPUES PARA LA OBTENCION
DEL PRODUCTC. EL TRABAJO ES LA SATISFACCIOH INMEDIATA DE --
LAS NECESIDADES RELEGADAS MEDIANTE UN RENDIMIENTO GUE SE SIR
VE DE MEDIOS PREPARADOS Y DE TECNICAS, OBTIENE PROPIEDADES O
TRAHNSFORMA CIRCUNSTANCIAS MEDIANTE EJECUCIONES Y CONSIGUE ==

n



BIENES.

BATAGLIA: "Es TODA EXPLANACIGN DEL ESPIRITU EN CUANTO A
ACTIVIDAD, SEAN SUS FINES MERAMENTE TEGRICOS O PRACTICOS".

GREGOR: "DICE QUE EL HOMBRE TRABAJA PORQUE EL TRABAJO -
£S5 TAN NATURAL COMO EL JUEGO Q DESCANSD, VIVIR ES SER, AC~--
TUAR Y TRABAJAR, ES UMA FORMA DE ACTIVIDAD. EL HOMBRE TRABA-
JA PORQUE VIVE. (7)

ANALTZANDO ESTAS DEFINICIONES. CONSIDERAMOS QUE LA MAYQ
RIA DE LOS AUTORES MENCIONAM QUE A TRAVES DEL TRABAJD SE PRO-
DUCEH BIENES O SERVICIOS GUE PERMITEN SATISFACER LAS NECESIDA
DES MATERIALES DEL HOMBRE; SIN EMBARGO, SL INDIVIDUO COMO LO
SEAALA FROMM NECESITA TAMBIEN SATISFACER NECESIDADES NO MATE-
RIALES COMO SON EL AFECTO, CONFUARZA, PARTICIPACIGN EN EL GRY
PO, RESPETO © APRECIO, ES DECIR, NECESITA EXPRESAR SU PERSOMA
LIDAD, (8)

RESULTA TAN IMPORTARTE EL PODER EXPRESAR NUESTRA PERSO-
NALIDAD EN EL TRABAJO, GUE CUANDO CONSEGUIMOS AUNAR EL ASPEC-
TO ANfMICO E INTELECTUAL EN EL DOMINIO LABORAL, LOGRAMOS OBTE
NER LA MAXIMA EFICACIA EN EL TRABAJO,

(7) ENCICLOPEDIA, PSICOLOGIA DE LA EDUCACION, Tomo IV, MExico,
ZDITORTAL DEL VALLE DE MEXicCO,

(8) WaAKELEY, C. SMITH. 1978, PsicotoGiA DE Lo COMDUCTA INDUS--
TRIAL, MEX1CO EDITORIAL MC. GRAW BILL.
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ALLPORT MENCIONA QUE: "LA CARACTERISTICA SOBRESALIENTE -
DFEL HOMBRE ES SU INDIVIDUALIDAD, EL COMCEPTO DE PERSONALIDAD
AYUDA A DEMOSTRAR ALGO DE LA INDIVIDUALIDAD. (8)

ALGUNOS ASPECTOS IMPORTANTES DE LA PERSONALIDAD SOM QUE
ES ONICA, IRREPETIBLE Y SE MANIFIESTA EN CADA UNO DE NUESTROS
ACTOS:; DENTRO DE LA ORGAMIZACION PODEMOS MENCIONAR QUE: 1) LA
PERSONALIDAD ES RELATIVAMENTE ESTABLE. 2) LAS CARACTER[STICAS
DE PERSONALIDAD SON GENERALES, ES DECIR,EL INDIVIDUO HO ABAN-
DONA SU PERSOMALIDAD AL INGRESAR A SU LUGAR DE TRABAJO, 3) --
LA PERSONALIDAD ESTA MOTIVADA, £STO IMPLICA QUE ESTA ORIENTA-
DA HACIA ESFUERZQS,. DESEOS Y NECESIDADES.

EN EL TRABAJO, NO PODEMOS OLVIDAR QUE SE ESTABLECE UNA -
ESTRECHA RELACION ENTRE LAS COSAS, CONTENIDOS Y OBJETIVOS AL
EJECUTAR EL TRABAJO.

UNA SERIE DE ESTAS RELACIONES PERMAMECEN OCULTAS PARA EL
" HOMBRE ESPECTALMENTE AQUELLAS A TRAVES DE LAS CUALES SE REALL
ZA EL TRABAJO COMO FORMA OBJETIVA-INTELECTUAL, EN CONSTANTE -
HACERSE Y MEDIRSE, EL TRABAJO NO SGLO POSEE UN ASPECTO ECONO
MICO QUE PERMITE OBTENER PRODUCTOS., UTILIDAD, SALARIOS, SINO
QUE AUNA ASPECTOS CULTURALES, HUMANISTA Y PSICOLOGICOS. GRA-
CIAS AL TRABAJO:-LAS PERSONAS PODEMOS REALIZAR ACTIVIDADES --

{9) FroMM, ERICH., 1977. Ei MIEDO A LA LIBERTAD, BugMOS Al--
RES. EDITORIAL PA1IDOS,
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PSICOMOTRICES, OPERACIONES MENTALES, UTILIZACION DE LOS SEN-
TIDOS Y DE LA PERCEPCION, EM SUMA PODEMOS EMPLEAR Y DESARRO-
LLAR NUESTRAS CAPACIDADES.

TepLov: "CONSIDERA QUE LAS CAPACIDADES SE RELACIONAN --
CON UN TIPO DETERMINADO DE ACTIVIDAD Y PERMITEN EL EXITO EN
SU REALIZACION, DE LA QUE CONSTITUYEN UNA CONDICION, Y AGRE-
GA, QUE LAS CAPACIDADES WO SE REDUCEN A LOS CONOCIMIENTOS, -
HABITOS Y HABILIDADES, AUNQUE SE RELACIONAN cON ELLOS”, (1Q)

PETROVSKY: DEFINE LAS CAPACIDADES COMO “LAS PARTICULA--
RIDADES PSICOLGGICAS INDIVIDUALES DE LA PERSONA, QUE SON ADE
MAS REQUISITOS PARA LA REALIZACION EXITOSA DE UNA ACTIVIDAD
DADA Y, QUE REVELAN LAS DIFERENCIAS EN LA DINAMICA DE ADQUI-
RIR LOS CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y HABITOS NECESARIOS EN
DICHA ACTIVIDAD", (11)

N0 CABE DUDA DE QUE SON LOS PROCESUS PSlaQulcos (SENSA--

. CI6N, PERCEPCION, MEMORIA, ETC.) LOS QUE EN SU FUNCIONAMIEN-

TO PERMITEM LA ACTIVIDAD DE LAS CAPACIDADES. LAS CAPACIDA--

DES ESTAH DETERMINADAS FINALMENTE POR LA EXIGENCIA DE CIERTA

ACTIVIDAD CONCRETA Y ES DISTINTA PARA DIFERENTES TIPOS DE AC
TIVIDAD,

(10) RevisTA CuBANA DE PsicoLoGcla 1984, La Haeana, VOLUMEN I1

(11) PETROVSKY, 1980, PsicoLoG{a GENERAL, MoscU, EDITORIAL -
PRGGRESO.,
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CoN BASE EN LA INFORMACION EXPUESTA EN ESTE CAP{TULO, PQ
DEMOS RESUMIR QUE LOS ELEMENTOS ESENCIALES DEL TRABAJO SON:

A) EL TRABAJO ES UNA ACTIVIDAD HUMANA, LA CUAL ES EL RE-

B

c

2]

—

—

SULTADO DE LA ACCION DEL HOMBRE.

ES UNA ACTIVIDAD QUE PERSIGUE ALCANZAR UNA META U OB-
JETIVO ESPEC{FICO,

SE COMSTITUYE COMO UNA ACTIVIDAD QUE PERMITE DESPLE-
GAR LA CREATIVIDAD HUMANA, YA QUE IMPLICA LA TRAMSFOR
MACION DE ALGO,

ES UNA ACTIVIDAD SCCIAL Y CULTURALMENTE NECESARIA QUE
PERMITE EL PROGRESO.

EXIGE CONCENTRAR Y APLICAR LAS CAPACIDADES DEL. INDIVL
DUO, YA SEAMN FISICAS (BIOLOGICAS) ¥ PSiQUICAS.



IESALID ALSTONIQD 05 TRARBAKY

FORMA DE PRODUCCION

1NsT RU‘IEHIOS Y METODOS
RROLLADOS

TIPO DE PROPIEDAD

TIP0 DE THABAJO

CLASES BASICAS Y
SURCLASES

FORMA DE VIDA Y
ORCANIZACIONES

CAZA Y VESCA.

PASTORAL

EN ADICION A LA FORMA ANTERIOR
CUIDADO DE ANIMALES DOMESTICOS,
Y APROVECUAMIENTO DE SUS PRO-
Dus 5.

ELABORACION FAMILIAR DE O4UE-

108 DE USQ PERSONAL,
HORTICULTURAL

EN ADICION A LO ANTERIOR CULTL
VO DE LA WUERIA, ELABORACION
FAMILIAR DE OLJIETCS PARA BSO Y

PARA CANMELO,

ACRICOLA

AGRICULTURA ESTAHLECIDA, FABRL
CACION FAMILIAR ESMECIALIZADA
¥ DIRECTAMENTE PARA EL CAMBI1O.
SUBRSISTEL FORMAS AMTERIORES,

URERA

L
VLM'A DIRECTA O CONSUMIDOR.
ADICIONALMENTE,
P'ESCN, CAZA Y PASTOIES
TE ORDEN DY IMPORTANCIA,

DE FRUTAS SILVESIRES,
ELABORACION TOS
CA DE ORJEIDS DE USQ PERSONAL.

A PROFESIONAL PARA
ACRICULTURA,

VACHA ¥ CUCRILLOS DE PIEDRA,

MAZA, LANZA Y FUECD.

ARCUS Y FLECHAS, ALFARERIA,

CONSTRUCCIONES DE MADERA,
FIHRAS, COBRE Y BRONCE.

GUATACA, KIEGD, ESCRITURA

INSTRUMERTOS Y UIENSILIOS DE
BRONCE, CONSTRUCCIONES DE 1A

DRILLD'0 PIEDRA, HIERRO.

FUNDICION DEL HIEKRO, HOZ,
GUADARA, TRILLA Y ARADO DE
HIERRO, CARRETAS, BARCOS
DE TABLAS ¥ VIGAS,

TECNICA AGRICOLA, ROTACION
DE CULTIVODS, IRRICACION Y
ABONOS, ESCRITURA ALFABETL
CA.

INCIPIENTE SOBRE UBJETGS
DE USO PERSONAL,

COLECTIVA SOBRE PASIOS.
COLECTIVA O INDIVIDUAL
SOBRE REBAROS, PRIVADA
SOBRE OBJETOS DE U0
PERSONAL.

I'RIVADA SOBRE LAS TIE--
RAAS Y TODA CIASE DE BIE

NES, EXCEPTD BOSQUES Y
PASTOS (ESTUS SON COLEC-
TIVOS).

IGUAL AL ANTERIOR.

PRIVADA SUBRE TODA CLASE
DE BiENES.

IND1VIDUAL LIBHE

1KDIVIDUAL LIBKE
Y COLECTIVA LIDRE

ESCLAVILUB O SER-
VIDUME

ESCLAVITUD O SER=-
VIDUMBRE,

ARTESANOS Y CAMPE
SINOS LIBRES.
DECADENCIA DE Ti-
POS ANTERIORES .

INDIFEREKCIADAS :
AKCIANOS ¥ MECHICEROS,
IKMBKES, MILIERES ¥
Nifos.

EXDIFERENCIAUAS ¢
SACERDOTES, CUERREROS
DISTIRGBINOS, HOMBRES,
MHUJERES NlﬁOS Y AN-
CLANOS.

TERRATEN] ENTES, LIBRES
C(APARICION DE L& HO--
LLEZA O SERORIA), AR~
TESAKUS, COMERCIANTE:
ARTISTAS, ANCIANOS, -
MUJERES ¥ NIfOS.

LAS ANTERIOKES,

PRDPI ETARIOS RURALES

O URBAKQS, COMERCIAN
TES, HA.ESMS DE AR-
TESANOS JORNALERQS
RURALES 'Y URBANOS, -
TRABAJADGRES MANUA==
LES Y SIRVIENIES, PE
QUEROS PROPIETARIOS
RURALE:

NOMADICA ¥ TRIBAL
HORDA ¥ CLAN (
VAJISHO INFERIOR
MEDLO),

NOMADICA ¥ TRIBAL
TRIBU (SALVAJISMO
SUPERIOR, BARBA--
RIE INFERIOR).

RURAL Y FEUDAL,
ALDEA (BARBARIE
INFERIOR).

RURAL Y FEUDAL,
PUEBLO (BARBARIE
SUPERIORY.

URBANA Y ESTATAL
C1UDAD.




s RODUCC INSTRUMENTOS Y HETODOS CLASES BASICAS Y FORMA DE VIDA ¥
FORMAS DE PRODUCCION DESARULLADOS TIPC DE FPROPIEDAD TIPO DE TRABAJO SUBCLASES OHGANIZACION
[HDUSTRIAL, CAPITALISTA
INDUSTRIALLZACION, FABRIGA-  PRUDUCCION LIDUSTRIAL EN MA=  PRLVADA SOTIRE TODA CLASE ASALARIADO LIBHE. INDUSTRIALES: COMER-+ URBANA Y ESTATAL
GIOK A 105 NEREADOS; SURSIS SA. AGRICULTURA LNDUSTRIALL DE BIEWES, CONTRATOS DE TRA- CLANTES, FINANCIEROS METROPOLI.
{EN DESARKULLADAS LA ACRICULTD ZADA; APLICAGION DE LA MAQUL BAJO, ¥ FROPIETARIOS.
RA, GANADERLS ¥ LA PESCA. NARTA ¥ QUINICA A LA AGRICUL

TURA. TECNICOS MANUALES,
UBHEKOS CALIFICADOS,
ARTESANUS ¥ PEQUEROS
COMERCLANTES, PEQUE-
{i0S PROPIETARIOS RU-
RALES, ARRENDATARIOS.




CCAPITULO I
LA ADHINISTRACION DE PERSONAL

PARA PODER UBICAR ‘QUE ES LA ADMINISTRACIGN DE'bERSONAL.-
ES NECESARID CLARIFICAR EN PRIMER LUGAR EL CONCEPTO DE ADMI--
NISTRACION, AS! ENCOUTRAMOS QUE ESTE TERMINO SE DERIVA DE LA
PALABRA “ADMINISTRARE” QUE SIGNIFICA SERVIR PARA OTROS, ESTA
FORMADA POR LA RA[Z ADMUNUSTRAHERE, QUE INDICA LITERALMENTE -
TRAER A LA MAKO, PONER A DIsPosicidn, (12)

TERRY R. GEORGE! "ES UN PROCESO DISTINTIVO QUE CONSISTE
EN LA PLANEACION, ORGANIZACIGN, EJECUCION Y CONTROL. PARA DE-
TERMINAR Y LOGRAR LOS OBJETIVOS, MEDIANTE EL USO DE PERSONAS
vV RECURSOS, E£S DECIR ALCANZAR UN OBJETIVO PREDETERMINADO ME--
DIANTE EL ESFUERZO AJENO", (13)

DE LucAs, ORTUETA RAMON: “CONSISTE FUMDAMENTALMENTE EN -
LA DIRECCIGN DE NEGOCIOS Y TIENE POR FIN PRINCIPAL LA ACCION,
PERO REFIRIENDOSE A UNA ACCION PERFECTAMENTE ENFORMADA, RACIO
NAL Y DELIBERADA". (14)

(12) ENCICLOFECIA SOPENA Concisa. 1974, BARCELONA, EDITORIAL -
RAMGN SOPENA.

(13) TerrY R, GEORGE, 1977, PRINCIP10S DE ADMINISTRACION
EpiTorIAL CECSA

(14) DE rucas ORTUETA RAMGN, 1976, ORGANIZACION CIENTIFICA DE
LAS EMPRESAS: EDITORIAL LIMUSA
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DOROTHY BONGE KROUSE: “ES LA FUNCION SOCIAL INCRUSTADA -
EN LA CULTURA EN DONDE EXISTEN COSTUMBRES SOCIALES, CONVICCIQ
NES Y VALORES -TRADICIONALES, AS[ COMO SISTEMAS GUBERNAMENTA--
LES Y POLITICAS CON SUS PROPIOS vaLores” , (15

FERNANDEZ AREWAS: ”ES LA DISCIPLINA QUE PERSIGUE LA SATIS
FACCION DE OBJETIVOS ORGANIZACIONALES, CONTANDO PARA ELLO COW
UNA ESTRUCTURA ¥ A TRAVES DEL ESFUERZO HUMANQ COORDINADO",

SIMON A, HERBERTZ: "ARTE DE CONSEGUIR OUE SE HAGAN LAS -
cosas”, (16)

E.F.L. BRECH: “ES EL PROCESO SOCIAL QUE IMPLICA LA RES-

PONSABILI1DAD DE PLANEAR Y REGULAR EFICAZMENTE LAS OPERACIONES

DE LA EMPRESA".(17)

Koowiz v O”DONNEL: "ES EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS DE--
SEADOS MEDIANTE EL ESTABLECIMIEHTO DE UM MEDIO AMBIENTE FAVO-

RABLE A LA EJECUCION, bOR PERSONAS QUE OPERAN Eli GRUPOS ORGA-

NlZADOS".(ls)

(15) BONGE KROUSE, DOROTHY, 1978, AnALISIS CRITICO DE LA ADMI
NISTRACION, EDITORIAL CECSA,

(16) HERBERTZ, SIMON A,, 1978, EL COMPARTIMIENTG ADMINISTRATI
Y0, EDITORIAL AGUILAR.

(17) MitTon LiBLumM, JAmMES., 1981, PsicoLoGIA INDUSTRIAL, SUS -
FUNDAMENTOS TEORICOS, SOCIALES, MEXICO, ED. TRILLAS,

(18) Kei17H, Davis, 1986, EL CoMpORTAMIENTO Hurano En EL TRABA
Jo, MEXico, EDITORIAL M, GRAW HILL,
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TANNENBAUM: "ES EL EMPLEO DE LA AUTORIDAD PARA ORGANI--
ZAR, DIRIGIR ¥ CONTROLAR A tOS SUBCRDINADOS RESPONSABLES, --
CON EL FIN DE QUE TODOS LOS SERVICIOS QUE SE PRESTAN SEAN DE
BIDAMENTE COORDINADOS EN EL LOGRO DEL FIN DE LA EMPRESA”.(1)

FAYOL: "ES PROVEER, ORGANIZAR, MANDAR, COORDINAR Y CON-
TROLAR", (19}

ANGEL CASQ: "ES LA CIENCIA QUE TIENE POR OBJETIVO EL ES
TUDIO DE LAS AGRUPACIONES FUNCIONALES, DESDE EL PUNTO DE VIS
TA DE LAS CAUSAS QUE DETERMIMAN SU EFICIENCIA". (20)

AM.A.: "ES ORIENTAR Y DIRIGIR LOS RECURSDS HUMANOS Y -
LOGRAR LOS OBJETIVOS A SATISFACCIGN DE LAS PERSONAS A QUIE--
NES SE PRESTAN SERVICIOS Y CON UN ALTO GRADO DE MORAL Y SEN-
TIDO DE REALIZACIGN POR PARTE DE LAS PERSONAS QUE PRESTAN --
SERviclos”, (2i)

CON BASE EN LO MENCIONADO ANTERIORMENTYE, ENCONTRAMOS --
QUE A PESAR DE LAS PERSPECTIVAS DE CADA AUTOR, LA DEFINICION
DE LA ADMINISTRACIGN PUEDE IMTEGRARSE DE LA SIGUIENTE MANE--
RA:

(1% APUNTEghBE[ CURSO ORGANIZACION Y MEYODOS, 1987, DELEGA--
c16n BEN1TO JUAREZ

{20) APUNTES DEL CURSO PROGRAMADO ENTRENAMIENTO SOBRE DESARRO
LLO Y HABILIDADES EN ADMINISTRACION, 1987, CAPINTI

(21) APUNTES DEL SEMINAR1Q DE TECNICAS Y HABILIDADES PARA_SuU-
PERVISORES, 1987, A.M.A.

(1) gr. CiT. g




" ES EL LOGRAR LOS OBJETIVOS PLANTEADOS A TRAVES DE - -
OTRAS PERSONAS CON EL MENOR ESFUERZO ",

EN LA PRACTICA, LA ADMINISTRACION SE EFECTUA A TRAVES -
DEL PROCESO ADMINISTRATIVO INTEGRADO POR LAS SIGUIENTES ETA-
PAS:

A) PLANEACION: SE CARACTERIZA POR LA BUSQUEDA DE LA AL-
TERNATIVA OPTIMA PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS FIJADOS
(OBJETIVOS, POLIiTICAS, PROGRAMAS Y PROCEDIMIENTOS).-
ESTA ETAPA INCLUYE:

PROPOSITOS DE LA PLANEACION;
ESTRATEGIAS Y POLITICAS;
ETAPA DE PREMISAS/
PLANEACION EFECTIVA;

TOMA DE DECISIONES.

B) ORGANIZACION: SE BASA EN LA DEFINICION DE ESTRUCTU--
RAS FUNCICNALES, AGRUPACION Y ASIGNACION DE FUNCIO--
NES, COORDINACION DE ESTAS., FIJACION DE AUTORIDAD, -
RESPONSABILIDAD Y ASIGNACION DE LABORES, ESTA ETAPA
INCLUYE:

e PROPGSITOS DE LA ORGANIZACION;
- @ DEPARTAMENTALIZACION BASICA;
® RELACIGNES DE AUTORIDAD, EL PERSONAL DE LINEA Y -
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STAFF;
o DESCENTRALIZACION DE LA AUTORIDAD;
o ORGANIZACION EFECTIVA,

C) INTEGRACEON: CONSISTE EN DOTAR Y MANTEMER LA INTEGRA

D

E

pus

~—

CI10N DEL PERSONAL; INCLUYE CONTROL DE PERSONAL., CON-
TROL DE AVANCE, MEDICION DE RESULTADOS Y RETROALIMEN
TACIGN. Asf coMo:

PROPOSITO DE LA INTEGRACION DE PERSONAL;

[
[} éELECClON;
o EVALUACION;
[

DESARROLLO,

DIRECCION: SE ENFOCA A LA FACILITACION DEL COMPORTA-
MIENTO HUMANO NECESARIO PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS
OBJETIVOS., ABARCA LA DISTRIBUCION O ASIGNACION A CA-
DA EMPLEADO DE LA EJECUCION DE TAREAS ESPECIFICAS. -
INCLUYE:

o MOTIVACION;
8 LIDERAZGO;
o COMUNICACION,

CONTROL: PROCESO UTILIZADO PARA ASEGURAR QUE LAS PER
SONAS LOGREN RESULTADOS QUE ESTEN DE ACUERDO A LO --
PLANEADO., EN ESTA SE UTILIZAN LOS ESTANDARES DE TRA
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BAJO, COMO TECNICAS DE CONTROL, INCLUYE:

¢ SISTEMAS Y PROCESOS DE CONTROL;
¢ TECNICAS DE CONTROL:

¢ PLANEACION Y CONTROL;

¢ CONTROL DEL DESEMPEI0 GENERAL:
¢ CONTROL DIRECTO.

DENTRO DE LA ADMINISTRACION, LOS RECURSOS HUMANOS CONS-
TITUYEN UN FACTOR DE VITAL IMPORTANCIA, TANTO QUE UN AREA DE
ESTUDIO Y APLICACION ES LA ADMINISTRACION DE PERSONAL.

REYES PONCE LA CONSIDERA COMO: “EL PROCESO ADMINISTRATL
VO APLICADO AL ACRECENTAMIENTO Y CONSERVACION DEL ESFUERZO,
EXPERIENCIA, SALUD, CONOCIMIENTOS, HABILIDADES, ETC., DE LOS
MIEMBROS DE LA ORGANIZACION, EN BENEFICIO DEL INDIVIDUO, DE
LA PROPIA ORGANIZACIGN Y DEL PAIS EN GENERAL”.(6)

PFIFNER, CONSIDERA QUE ES "EL EMPLEO DE LOS_ INDIVIDUOS
CON EL OBJETO DE ALCANZAR LOS FINES DE LA ADMINISTRACION EN
LA FORMA MAS EFICIENTE Y ECONOMICA CON EL MAYOR GRADO DE DES

ENVOLYIMIENTO INDIVIDHALY,

ACTUALMENTE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL SE CONSTITUYE
COMO UN CAMPO FERTIL DE APLICACION, DE DIVERSIDAD DE CONOCI-
MIENTOS DER]VADOS FUNDAMENTALMENTE DE LA PSICOLOGIA. socloLo

(6) Op, CIT. 33



GIA, ECONOMIA Y ADMINISTRACION.

DE ACUERDO CON SILICEO, LA ADMIRISTRACIGH DE RECURSOS -
HUMANOS, SIGNIFICA CONTAR CON EL PERSONAL ADECUADO EN NUMERO.
PERFIL, PREPARACION, POTENCIAL Y ACTITUD, QUE SEA CONGRUENTE
CON L0OS OBJETIVCS Y CULTURA DE LA ORGANIZACION, ES DECIR, IM
PLICA LA APLICACION DEL PROCESO ADMINISTRATIVO EN EL ACRECEN
TAMIENTO Y CONSERVACION DEL ESFUERZO, EXPERIENCIA., SALUD, CO
NOCIMIENTO, HABILIDADES. ETC., DE LOS MIEMBROS DE LA ORGANI-
ZACION EN BENEFICIO DEL INDIVIDUO, DE LA PROPIA ORGANIZACION
Y, POR LO TAHTO. DEL PAIS EN GENERAL.

LOS OBJETIVOS PUEDEN ENUNCIARSE COMO:

-A) UTILIZAR LAS ENERGIAS HUMANAS, TANTO INTELECTUALES -
COMO FiSICAS ENCAMINADAS AL LOGRO DE LOS PROPGSITOS.
DEL GRUPO DE TRABAJO.

B) ESTUDIAR Y DESARROLLAR LAS FORMAS COMO LOS SERES HU-
MANOS PUEDEN [NTEGRARSE A LAS DIVERSAS ORGANIZACIO--
NES QUE REQUIERE HUESTRA SOCIEDAD.

¢) OBTENER UNA CRECIENTE EFECTIVIDAD DE LAS OPERACIONES
COMO RESULTADO DE MAYOR EFICIENCIA, COSTOS REDUCIDOS
Y ALTO ESPI{RLTU DE SERVICIO.



D) ESTABLECER UN CGDIGO DE REQUERIMIENTOS DE LA ADMINIS
TRACION, PARA EL TRATAMIENTO DE LOS INDIVIDUOS PARA
LOGRAR UNA APRECIACION DE SUS HABILIDADES Y, A TRA--
VES DE ESTO, SE ALCANCE PARA ELLOS Y PARA EL GRUPO -
AL GUE PERTENECEN, EL MAYOR GRADO DE SATISFACCION Y
EFICIENCIA A FIN DE QUE PUEDAN RENDIR, A LA ORGANIZA
CION, LOS MAXIMOS RESULTADOS.

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS DEBE INTEGRAR, EN
FORMA DINAMICA, LAS SIGUIENTES FUNCIONES:

RECLUTAMIENTO: ES UN CONJUNTO DE PROCEDIMIENTOS QUE - -
TIENDEN A ATRAER CANDIDATOS POTENCIALMENTE CALIFICADOS
Y CAPACES DE OCUPAR CARGOS DENTRO DE LA ORGANIZACION, -
BASICAMENTE SE CONSTITUYE COMO UN SISTEMA DE INFORMA- -
CIGN MEDIANTE EL CUAL, LA ORGANIZACION DIVULGA Y OFRECE
AL MERCADO DE RECURSOS HUMANOS OPORTUNIDADES DE EMPLEO
QUE PRETENDE LLENAR,

SELECCION: Su OBJETIVO COMSISTE EMN AMALIZAR LAS HABILI-
DADES Y CAPACIDADES DE LOS SOLICITANTES A FIN DE DECI--
DIR SOBRE BASES OBJETIVAS, CUALES TIENEN MAYOR POTEN- -
CIAL PARA EL DESEMPENO DE UN PUESTO Y POSIBILIDADES DE
DESARROLLO FUTURO, TANTO PERSONAL COMO EN LA ORGANIZA--
CI6N.



INDUCCION: ConsISTE EN PROPORCIONAR TODA LA IHFORMACIGH
NECESARIA AL MUEVO TRABAJADOR. ASI COMO REALIZAR TODAS

. LAS ACTIVIDADES PERTINENTES PARA LOGRAR SU RAPIDA INCOR
PORACIGN A LDOS GRUPOS SOCIALES GUE EXISTAN EN SU MEDIO

.DE TRABAJO, A FIN DE LOGRAR UNA IDENTIFICACION ENTRE EL
NUEVO MIEMBRC Y LA ORGANIZACION,

PLANEACION DE VIDA Y CARRERA: SIGNIFICA UHA IHTERACCIOH
ENTRE LA ORGANIZACIGN Y EL INDIVIDUO, DONDE S& BUSCA SA
TISFACER LAS NECESIDADES Y OBJETIVOS DE AMBAS PARTES: =
SU OBJETIVO CONSISTE EN DETERMINAR Y -ENCAUZAR EL POTEN-
CIAL HUMANO DE LA ORGANIZACION, DESARRCLLANDO SUS CONO-
CIMIENTOS, HABiLIDADES Y ACTITUDES EN CONGRUENCIA CON -
SU TRAYECTORIA VITAL, CON SUS MOTIVACIONES PERSONALES Y
LABORALES; Y CON LOS OBJETIVOS Y CULTURA DE LA ORGANIZA
CION. '

ADIESTRAMIENTO O CAPACITACION: ConsisTe &R UNA AC|IVL-—
DAD PLANEADA Y BASADA N HNECESIDADES REALES DE UNA Mt
PRESA ¥_ORIENTADA HACIA UN CAMBIO EN LOS CONOCIMI;NTOS.
HABILIDADES Y ACTITUDES DE LOS COLABORADORES, A FIN DE
QUE SE LOGRE EL OBJETIVO GENERAL DE LA:M1SMA;:: o

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL: ESTA COHSISTE EN EVA-
LUAR OBJETIVAMENTE LA ACTUACION Y RENDIMIENTO LOGRADO -
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PERIGDICAMENTE POR CADA TRABAJADOR. POR UN LADO, LA EVA
LUACION DEL DESEMPERO, TIEME LA FINALIDAD DE COHOCER LA
CONDUCTA Y REMDIMIENTO DEL TRABAJADOR, IDENTIFICANDO sSUS
PRINCIPALES DEFICIENCIAS, CUALIDADES Y POSIBILIDADES DE
DESARROLLO. POR OTRO LADO, €S UTILIZADA EN LA SELECCION
Y ADECUACION DEL PERSONAL A LOS PUESTOS MAS IDONEOS, EN
LA PROGRAMACION DE SUELDOS Y ASCENSOS, Y EN LA DETECCION
DE NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACIGN.

PLAN DE REMUNERACIONES: CONSISTE EN IDENTIFICAR DENTRO -
DE UN TABULADOR EL MONTO DEL SUELDO DE UN TRABAJADOR, LO
ANTERIOR SE REALIZA TOMANDO EN CUENTA: LA RESPONSABILI--~
DAD DEL PUESTO, SU EVALUACION DEL DESEMPERNO Y LA RELA- -
CION DE OFERTA Y DEMANDA EXISTENTE EN EL MERCADO.

PLAN DE PRESTACIONES: LA PRINCIPAL CARACTERISTICA DE LAS
PRESTACIONES Y LOS SERVICIOS, ES QUE SON BENEFICIOS MAR-
GINALES; ES DECIR, ADICIONALES AL SALARIO NOMINAL. Cons
TITUYEN UNA VENTAJA Y TIENEN UN VALOR BASICO PARA EL TRA
BAJADOR. HNO SON INCENTEVOS, NI GRATIFICACIONES OTORGA--
DAS POR EJECUCIONES SOBRESALIENTES, SINO QUE EL TRABAJA-
DOR TIENE DERECHO A LAS PRESTACIONES O SERVICIOS POR EL
SOLO HECHO DE PERTENECER A LA EMPRESA.



CAPITULO III

LA ADMINISTRACION PUBLICA EN MEXICO

LA ADMINISTRACIGN PUBLICA COMO PARTE DE LA ADMINISTRACION,
SE ENFOCA A LAS ACTIVIDADES QUE ORGANIZAN LOS ORGANOS DEL SEC
TOR PUBLICO PARA CUMPLIR CON LOS OBJETIVOS QUE SE HAYAN FIJA-
DO, ES ADEMAS LA ACTIVIDAD QUE REALIZAN LOS ORGANOS DEL ESTA-
DO PARA LA SATISFACCION DE LOS INTERESES COLECTIVOS, MISMA --
QUE SE EXTERIORIZA, MEDIANTE LA PRACTICA DE PROCEDIMIENTOS ES
TABLECIDOS, YA SEA POR ZL PODER LEGISLATIVO QUE EMITE 0 MODI-
FICA LEVES, POR EL PODER EJECUTIVO QUE SE ENCARGA DE REGULAR '
SU CUMPLIMIENTG O POR EL PODER JURIDICO QUE LAS APLICA,

DESDE EL PUNTO DE VISTA DE SU COMPETENCIA ES LA ACTIVIDAD
REALIZADA POR LOS TRES PODERES QUE INTEGRAM EL ESTADO MODER--

NO.

&) PODER EJUECUTIVO: ES RESPONSABLE DE LLEVAR A LA PRACTICA
LOS POSTULADOS CONSTITUCIONALES, PLANTEADOS EN LEYES, -
EsTA consTITulDO POR EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA, ---
AUXILIADO POR UN GABINETE, INTEGRADO POR LAS SECRETA-—-
RIAs Y DEPARTAMENTOS DE ESTADO, PROCURADUR[A GENERAL DE
LA REPUBLICA Y EL REGENTE DEL DISTRITO FEDERAL, ORGANIS
t10s DESCENTRALIZADOS, EMPRESAS DE ESTADO Y FIDEICOMISOS
PGBLICOS.



B) PODER LEGISLATIVO: ENCARGADO DE ESTABLECER LAS LEYES -
QUE CONTRIBUYEN A LOGRAR LA EXISTENCIA DEL PA[S Y LA -
CONVIVENCIA ENTRE SUS HABITANTES, SE CONSTITUYE POR LA
CAMARA DE DIPUTADOS (REPRESENTA A LA POBLACION CIUDADA
itAY ¥ LA CAMARA DE SENADORES (REPRESENTA A LAS ENTIDA-
DES FEDERATIVAS, INCLUYENDO Et DISTRITO FEDERAL}.

C) PODER JUDICIAL: RESPONSABLE DE VIGILAR EL CUMPLIMIENTO
DE LAS LEYES ELABORADAS POR EL PODER LEGISLATIVO. CONS
TITUIDO POoR LA SUPREMA CORTE DE JUSTICIA, QUE ES LA -
QUE REPRESENTA Y DA LEGALIDAD A LA ACTIVIDAD NACIONAL.

LA ADMINISTRACION PGBLICA SE DIVIDE EN:

A) SECTOR CENTRAL: COMPUESTO POR LAS SECRETARIAS DE EsTa-
DO, LA PROCURADURIA GENERAL DE LA REPOBLICA Y EL DEPAR
TAMENTO DEL DISTRITO FEDERAL.

CARACTERISITCAS:

- CARECEN DE PERSONALIDAD JURI{DICA PROPIA Y REPRESEN--
TAN AL TITULAR DEL PODER EJECUTIVO,

- DEPENDEN JERARQUICA Y ADMINISTRATIVAMENTE DEL PODER
EJECUTIVO,

- CARECEN DE PATRIiMONLO PROPIO Y SUS RECURSOS SE DERL
VAN EXCLUSIVAMENTE DE LAS ASIGHACIONES ESTABLECIDAS
EN EL PRESUPUESTO DE EGRESOS DE LA FEDERACION, SIN ~
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OQUE PUEDAN EJERCER OTROS RECURSOS.

- SUS ACTIVIDADES ESTAN REGIDAS POR LA LEY ORGANICA -

DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL.

B) ORGANISMOS DESCONCENTRADOS: [NTEGRANTES DE LA ADMINIS

c

p

TRACIOGN PUBLICA DESCENTRALIZADA.

CARACTER{STICAS:

- Mo PIZRDEN RELACION JERARQUICA A PESAR DE POSEER FA
CULTADES QUE LES DAN CIERTA LIBERTAD DE ACCION.

- DEPENDEN DE UN ORGANO CENTRAL, PERO TIENEN CIERTA -
AUTONOMIA. ‘

SECTOR PARAESTATAL: INTEGRADO POR ORGAHNISMOS DESCEN--
TRALIZADOS, INSTITUCIONES U ORGANISMOS MACIONALES DE
CREDITO, EMPRESAS DE PARTICIPACION ESTATAL, FIDEICOML
S0S, SCCIEDADES [INCORPORADAS A LAS EMPRESAS DE PARTI-

CIPACION ESTATAL.

CARACTERISTICAS:

- TIENEM PERSONALIDAD JURIDICA PROPIA.

- LAS ENTIDADES NO DEPENDEN JERARQUICA Y ADMINISTRATL
VAMENTE -DEL PRESIDENTE, SING DE SUS PROPIOS ORGANOS
DE GOBIERNO.

|
i
i
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- No ACTUAN POR FACULTADES DELEGADAS, SINO CON BASE -
EN LEYES Y DISPOSICIONES DE CARACTER GENERAL.
= TIENEN PATRIMONIO PROPIO Y EJERCEN UN PRESUPUESTO -
CUYOS RECURSOS PROVIENEN DE LA CUENTA DE MERCANCIA
Y SERVICIOS, OBJETO DE SU CREATIVIDAD, (22)

GARCIA VALENCIA, SEFALA OQUE: "EN TODAS LAS ORGANIZACIO--
NES DONDE PREPONDERA EL ELEMENTO HUMANO. LA ADMINISTRACION ES
TMPORTANTE EN VIRTUD DE QUE TANTQ EN LA RAMA EJECUTIVA DEL GO
BIERNO COMO EN LA EMPRESA PRIVADA, LOS PRINCIPIOS ADMINISTRA-
TIVOS SE REFIEREN FUNDAMEHTALMENTE AL MANEJO DE [NDIVIDUOS”,-
(23)

EL FACTOR HUMANO SE HA CONSTITUIDO 'COMO UN FACTOR DE - -
GRAN IMPORTANCIA EN EL AREA DE TRABAJG, EN NUESTRO PAIS UN DQ
CUMENTO ELABORADO POR UN GRUPO DE TRABAJO DEL COMITE TECNICO
CONSULTIVO DE LA COMISION DE ADMINISTRACION PUBLICA, SENALA -
ASf SU IMPORTANCIA: "DE CUANTOS FACTORES CONCURREN EN LA OPE-
RACION Y DESARROLLO DEL SECTOR PUBLICO, LOS RECURSOS HUMANOS
SON LOS MAS COMPLEJOS E IMPORTANTES, .PARA DAR BASE A ESTA -
OPINIGN, SE PUEDEN MENCIONAR ARGUMENTOS COMO LOS SIGUIENTES:-
(243,

(22) GRADOS ESPINOSA, JAIME A, IMDUCCION, RECLUTAMIENTO Y SE-
, Ep. EL MANUAL MODERNO.

(23) GARCIA VALENCIA, ANTOMIO, 1978, LAS RELACIONES HUMANAS ~
EN LA ADMINISTRACION PGBLICA MEXICANA, MExico, ED. - -
PORRUA.

(24) MONDRAGGN Domincuez, Ma. ESTELA, TESIS: PROBLEMATICA DEL

SONAL EN EL_SECTOR CENTRALIZADO, UNAM,
FacuLtap DE CrencIAS PoLiTICAS Y SOCIALES,
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A) EN LA MAYOR[A DE LOS CASOS CONSTITUYEN EL REMGLON MAS
ELEVADO ENTRE LOS COSTOS DE OPERACION, ESTO ES ABSO-
LUTAMENTE VALIDO AL JUZGAR POR LA SOLA REFERENCIA DE
GASTOS DE NGMINA. PERO A ESTOS SE AGREGAN OTROS QUE
SUELEN SER MENOS EVIDENTES Y, EN OCASIONES HASTA DIFL
CILES DE CUANTIFICAR, TALES COMO LOS IMPLICITOS EN --
"LAS ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO, SELECCION, CONTRATA
CI6N, CAPACITACION, DESARROLLO DE PROGRAMAS DE HIGIE=-
NE Y SEGURIDAD, SERVICIOS AL PERSONAL Y A SUS FAMI---
L1AS.

EN EL SECTOR PUBLICO SE MAMEJAN EN FORMA CONCURRENTE
RECURS0S MATERIALES, FINANCIEROS Y TECMOL6GICOS. PE-
RO SU UTILIZACIGN GPTIMA INVARIABLEMENTE DEPENDE DE -
LA IDONEIDAD Y DE LA EFICIENCIA DE LOS RECURSOS HUMA-
NOS,

L0s SERVICIOS PERSONALES SE CONTRATAN A CAMBIO DE UNA
REMUNERACION, AL FORMALIZARSE LA RELACION DE TRABA--
JO, EL SALARIO SE FIJA EM FORMA PRECISA, PERO EL REN-
DIMIENTQ DEPEMDE TANTO DE LA APTITUD COMO DE LA ACTI-
TUD DE LA PERSONA, "“YA QUE NO BASTA CON SER COMPETEN
TE, SI NO SE TIENE LA ACTITUD ADECUADA, NO BASTA SER
COMPETEMTE SI NO SE TIEME ADHESION A LOS PROPOSITOS -
INSTITUCIONALES, PERO TAMPOCO ES SUFICIENTE EL DESEO

12



(25)

~

" DE COLABORAR SI ES INEPTO”. - (25)

S1 ACEPTAMOS LA CLASIFICACION QUE tL.AS NACIONES UNIDAS
HACEN DE LOS RECURSOS DE OUE DISPONE LA ADMINISTRA~--
CION PUBLICA, EN RECURSOS MATERIALES, FINANCIEROS Y -
HUMANOS, CORRESPONDE A LA ADMINISTRACION DE PERSONAL
LA RESPONSABILIDAD DE OBTENER EL MEJOR APROVECHAMIEN-
TO DE LOS RECURSOS HUMANOS QUE LABORAN EN EL SECTOR -
PUBLICO, (26) '

OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL

A) UTILIZAR LAS ENERGIAS HUMANAS TANTO INTELECTUALES CO-
MO FISICAS ENCAMINADAS AL LOGRO DE LOS PROPOSITOS DEL
GRUPO DE TRABAJO. S

—

B) ESTUDIAR Y DESARROLLAR LAS FORMAS COMD LOS SERES HUMA
NOS PUEDEN SER EFECTIVAMENTE INTEGRADOS A LAS DIVER--,

SAS ORGANIZACIONES QUE REQUIERE NUESTRA SOCIEDAD,

c) OBTENER UNA CRECIENTE EFECTIVIDAD DE LAS OPERACIONES
COMO RESULTADO DE MAYOR EFICIENCIA, COSTOS REDUCIDOS
Y ALTO ESP{RITU DE SERVICIOQ,

REVISTA DE ADMINISTRACION PUBLiCA~ANTOLOGIA 1956-1983-

EDICIONES INAP.

ZURKILLA MARTINEZ, P

cA FEDERAL, Tomo [, g
Y SOCIALES,

DRy, 1572, LA ADMINISTRACIGH PCBLI-
NAM, FacuLTAD DE CIENCIAS POLITICAS
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vb)_ESTABLECER UN CODIGO DE REQUERIMIENTOS DE LA ADMINIS~

A

-

TRACION PARA EL TRATAMIENTO DE LOS INDIVIDUOS QUE PAR
TICIPAN EN UN CENTRO DE TRABAJG, PARA LOGRAR UNA APRE~
CIACION DE SUS HABILIDADES INTRINSECAS Y A TRAVES DE
ESTO, SE ALCANCE PARA ELLOS Y PARA EL GRUPO AL QUE --
PERTENECEN EL MAYOR GRADO DE SATISFACCION Y EFICIEM--
ClA, Y QUE PUEDEN RENDIR A LA ORGANIZACIGN LOS MAXI--
10S RESULTADOS.

LA ADMINISTRACION DE PERSONAL TIENE LA RESPONSABILI--
DAD DE OBTENER EL MAXIMO APRGVECHAMIENTO DE LOS RECUR
SOS HUMAKOS PARA LOGRAR LOS FINES DEL ESTADO CON LA ~
MAYOR EFICIENCIA., POR LO CUAL UN EMPLEADO EFICIENTE
SERA AQUEL QUE NO SOLANMENTE SEPA HACER SU TRABAJO. ES
TO ES, QUE TENGA APTITUD, SING QUE OUIERA HACERLO -~-~
BIEN, ES DECIR QUE LA ACTITUD DEL TRABAJADOR HACIA SU
TRABAJO Y HACIA EL ORGANISMO PARA EL CUAL TRABAJA. 10
HAGA DESARROLLAR SU MAXIMA EFICIENCIA,

FUNCIONES

ASIGNAR RACIONALMENTE LOS RECURSOS HUMANOS, MANTENER

E INCREMEUTAR EL NIVEL DE LAS HABILIDADES QUE LOS -~

- MISMOS DEBEN POSEER CONFORME A LA ESTRUCTURA ORGANICA

Y TECNICA DE LAS INSTITUCIONES Y SUSTENTAR EN ELLOS -
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B)

c)

CIERTO PATRON DE COMPORTAMIENTO CONGRUENTE CON LAS -~
OPERACIONES QUE ESTOS REALICEN,

0OBTENER PERSONAL EN CONDICIONES OPTIMAS DE APTITUD Y
ACTITUD, UBICARLO, DESARROLLARLO, RETRIBUIRLO, MOTI--
VARLO, GUIARLO Y MANTENERLO PERMANENTEMENTE EN LAS ME
JORES CONDICIONES PARA EL SERVICIO.

ATENDER TODOS LOS PROBLEMAS Y FENOMENOS ASOCIADOS O -
DERIVADOS DE LA RELACIGN DE TRABAJO, LOS QUE SE SUSCL
TEN ANTES DE FORMALIZAR ESA RELACION., LOS IMPLICADOS
EN EL PROCESO MISMO DE LA CONTRATACION Y TODOS LOS ==
QUE PUDIERAN SURGIR DURANTE EL PERJODO' EN QUE EL TRA-
BAJADOR PRESTA SU SERVICIO, LOS RELATIVOS A LOS SERVIL

- €I0S Y PRESTACIONES QUE TIENDEN A FOMENTAR EL BIENES-

TAR DEL TRABAJADOR Y SU FAMILIA, AS[ COMO AQUELLOS --
QUE SURJAN AL TERMINO DE LA RELACION DE TRABAJO,

EN SUMA. PQODEMOS MENCIONAR QUE EI OBJETIVC A ALCANZAR
ES LOGRAR EL BUEN DESEMPENO DE LOS RECURSOS HUMANOS,-~
EL CUAL ES INDISPENSABLE PARA OBTENER LAS METAS ESTA-
BLECIDAS EN EL ORGANISMO. PARA LOGRAR ESTE OBJETIVO
ES NECESARIO OBTENER LA CONCURRENCIA DE LOS FACTORES
MENCIONADOS, POR UN LADO, LA APTITUD REQUERIDA EN CA-
DA PUESTO ESPECIFICO, AS{ COMO LA ACTITUD DESEABLE, -
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AMBOS FACTORES PUEDEN IDEHTIFICARSE DESDE QUE EL TRABAJADOR
SE PRESENTA COMQ ASPIRANTE A INGRESAR, O BIEN, CREARSE Y DE-
SARROLLARSE POSTERIORMENTE,

COMENTARIOS

A PESAR DE LA PLANEACION QUE SE TIENE DEL SISTEMA DE AD
MINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, EN LA PRACTICA SGLO- ALGU~-
NAS FUNCIONES SE EFECTUAN Y OTRAS RESULTAN DEFICIENTES., SE -
HA OBSERVADO QUE LOS 8REANGS ENCARGADOS DE LA ADMINISTRACION
DE PERSONAL NO TIENEN UNA NATURALEZA CLARAMENTE DEFINIDA Y -
EXISTE CONFUSION EN CUANTO A SU AMBITO PROFESIONAL, AL TIPO
DE AUTORIDAD QUE EJERCE Y A LA RELACION QUE GUARDAN CON - -
OTROS ORGANISMOS. LAS FUNCIONES RUTIMARIAS DE REGISTRO., TRA
MITE Y SANCION OCUPAN BUENA PARTE DEL TIEMPO DE LAS UNIDADES
DE ADMINISTRACION DE PERSONAL, LAS OUE SUELEN ESTAR MUY ALE-
JADAS ADRINISTRATIVAMENTE DE LOS GRUPOS DIRECTIVOS.

ATRIBUCIONES DE LAS UNIDADES DE ADMINISTRACIGN DE PERSQ
NAL. EN LA MAYURIA DE LOS CASOS, LAS UNIDADES DE ADMINISTRA
CION DE PERSONAL ESTAN DEDICADAS A TAREAS DE REGISTRO Y TRA-
MITES RUTINARIOS Y UTILIZAN PARA ELLOS SISTEMAS DE TRABAJO -
RELATIVAMENTE ATRASADOS. EN CAMBIO NO FUERON REPORTADAS VA-
RIAS FUNCIONES A LAS QUE EN LA ACTUALIDAD SE LES RECONGOCE --
UNA INDISCUTIBLE IMPORTANCIA, TALES SON LOS CASQS DE:



PLANEACIGN DE RECURSOS HUMANGS, ENTRENAMIENTO, CAPACITA
CIGN, DESARROLLO, SUPERVISION Y COMUNICACION, Drsefio ¥ ADML
NISTRACION DE S[STEMAS RACIONALES DE REMUNERACION Y EVALUA~=
CION DE LAS FUNCIONES DE PERSONAL, A TRAVES DE LAS AuDITo- ~
RIAS CORRESPONDIENTES. El OTRAS PALABRAS. LAS ACTIVIDADES -
DE PLANEACION, ORGANIZACION, DIRECCION Y CONTROL EN ESTE AS~
PECTO 50M PRACTICAMENTE INEXISTENTES,

RETOMANDO LA [MPORTANCIA QUE TIENE-LA ADMINISTRACION P§
BLICA DE PERSONAL. PARA QUE EL ESTADO PUEDA DAR SATISFACCION
A LOS INTERESES COLECTIVOS: Y CONSIDERANDO QUE EL ELEMENTO -
PRIMORDIAL ESTA CONSTITUIDO POR LOS RECURSOS HUMANOS, Y QUE
SE UTILIZAN SISTEMAS DE TRABAJO ANACRONICOS., ES-WECESARIO TQ
MAR CONCIENCIA DE LA IMPORTANCIA DE APROVECHAR EL APORTE TEQ
RICO—PRACTICO DE LAS CIENCIAS SOCIALES E IMPLANTAR TECHICAS
OBJETIVAS QUE PERMITAN EVALUAR.Y DESARROLLAR ESTOS RECURSOS.

TAMBIEN DEBE TOMARSE EN CONSIDERACION EL CONTEXTO DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA ENFOCADU A PRESTAR SERVICIOS SIN OBTE
NER ASPECTOS LUCRATIVOS, NO OBSTANTE,UMA CARACTERISTICA QUE
IMPIDE DAR CONTINUIDAD A LOS PROGRAMAS QUE SE ELABORAN LO -~
CONSTITUYE EL CONSTANTE CAMBIO DE LOS MIVELES DIRECTIVOS Y -
QUIZA, EL BAJO NIVEL SALARIAL QUE SE PERCIBE,
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CAPITULOD TV
LEY DE PREMIOS, ESTIMULOS Y RECOMPENSAS

DENTRO DEL SECTOR PUBLICO EXISTEN ALGUNOS ASPECTOS COMO
LA LEY DE PREMIOS. ESTIMULOS Y RECOMPENSAS QUE SUSTENTAN BA-
SES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL, ESTA LEY TIENE
POR OBJETO DETERMINAR LAS NORMAS QUE REGULEN EL RECONOCIMIEN
T0 PUBLICO, QUE HAGA EL ESTADO PARA SUS SERVIDORES, POR EL -
DESEMPENQ SOBRESALIENTE DE LAS ACTIVIDADES O FUNCIONES QUE -
TEHGAN ASIGNADAS, As{ COMO CUALQUIER ACTO QUE REDUNDE EN BE-
NEFICIO DEL SERVICIO AL QUE ESTAM ADSCRITOS, (24)

LA CoMisiOM INTERNA DE ADMINISTRACIGH Y PROGRAMACION -=
DEL DEPARTAMENTO DEL DISTRITO FEDERAL Y DE CADA UNA DE LAS -
ENTIDADES DEL SECTOR PUBLICO, PARA DAR CUMPLIMIEMTO AL ORDE-
NAMIENTO LEGAL REFERENTE AL OTORGAMIENTO DE PREMIOS, EsSTIMu-
LOS Y RECOMPENSAS, SE INTEGRG EM COMISIONES EVALUADORAS -
QUE TIENEM LA RESPONSABILIDAD DE EXPEDIR LA CONVOCATORIA - A
TODO EL PERSONAL DE BASE Y DE CONFIANZA QUE DESEEN PARTICI--
PAR COMO ASPIRANTE A RECIBIR. LOS PREMIOS, ESTIMULOS Y RECOM-
PENSAS,

Loc ESTIMULOS CONSISTEN  EM 10 DIAS DE VACACIONES EX--:

24) Op. CIT,



TRAORDINARIAS Y LAS RECOMPENSAS EN “X" CANTIDAD EN EFECTIVO,
Asl COMO PROPONER AL JURADO DEL PREMIO NACIONAL DE ADMINIS--
TRACION PUBLICA A LOS CANDIDATOS ELEGIDOS PARA REPRESENTAR -~
AL DEPARTAMENTO DEL DISTRITO FEDERAL Y A LAS ENTIDADES DE DL
CHO CERTAMEN.

FUNDAMENTO LEGAL

LAs DISPOSICIONES LEGALES QUE PERMITEN ESTABLECER, ES=--
TAS NORMAS SON LAS SIGUIENTES:

A) LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL, -
ARTIcuLO 33, FRACCION X

B) LEy DE PremIios, EstimuLos vy REcompensas CIVILES. Ca-
piTtuLo XIV-Bis v XV,

C) REGLAMENTO INTERIOR DE LA SECRETAR{A DE PROGRAMACION
Y PRESUPUESTO

SE OTORGARAN ESTIMULOS Y RECOMPENSAS A LOS SERVIDORES - -

GUE SE DISTINGAN POR LAS SIGUIENTES ACCIONES:

A) DESEMPENO SOBRESALIENTE DE LAS ACTIVIDADES ENCOMENDA
DAs.
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B) ELABORACIGN DE ESTUDIOS E INICIATIVAS QUE APUNTEN NQ
TOR10S BENEFICIOS PARA EL MEJORAMIENTO DE LA ADMINIS
TRACION POBLICA EN GENERAL.

¢) INICIATIVAS VALIOSAS O EJECUCIGH DESTACADA EN MATE--
RIA DE TECNICA JURIDICA.

D) INICIATIVAS VALIOSAS O EJECUCION DESTACADA EN CADA -
MATERIA DE FINANCIAMIENTO DE PROYECTO O PROGRAMAS,

E) INICIATIVAS VALIOSAS O EJECUCIGN DESTACADA EN MATE--
RIA Dé SISTEMA DE CONSUMO DE MANTENIMIENTO DE EQUI--
POS,DE APROVECHAMIENTO MAXIMO DE RECURSOS HUMANOS .Y
MATERIALES, Y OTRAS APORTACIONES ANALOGAS.

'¢) ESTUDIOS Y LABORES DE EXPLORACLON, DESCUBRIMIENTO, -
INVENCIOM O CREACION EN LOS CAMPOS, TECNICO O CIENTI-
FICO QUE REDUNDEN EN NOTORIOS BENEFICIOS PARA LA AD- -
MINISTRACION PUBLICA O PARA LA NACION,

SIN EMBARGO, AUN CUANDO ESTE EVENTO SUSTENTA BASES DE -
LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL, SE CARACTERIZA POR LO -~

SIGUIENTE:

A) SGLO SE APLICA UNA VEZ AL Afi0,




-

B) PARTICIPA PERSOMNAL REDUCIDO

c) S6LO SE INCLUYE PERSONAL QUE HA SIDO ELEGIDO PORQUE
SE CONSIDERA QUE HA MOSTRADO UN DESTACADO DESEMPENO
EN LA REALIZACION DE SUS LABORES.

D) CONSIDERA EN OCASIONES LA ANTIGUEDAD COMO LA PRINCI-
PAL MEDIDA,

CoMO CONSECUENCIA DE LOS PUNTOS ANTERIORES, NO SE PUEDE
OBTENER UNA APRECIACION DEL ESFUERZO [WDIVIDUAL DE TODOS LOS
TRABAJADGRES, YA QUE S6LO PARTICIPAN UNOS CUANTOS, Y EN OCA-
SIONES SE ESTA SUJETO A LA INFLUENCIA DE FAVORITISMOS.

DENTRO DEL DEPARTAMENTO DEL DiSTRITO FEDERAL Y ESPECIFL
CAMENTE EN LAS DELEGACIONES, SE CUENTA COM UN GRAN NUMERO DE
PUESTOS TIPO, INTEGRADOS POR GRUPO Y POR RAMA, LOS INSTRU--
MENTOS QUE SE UTILIZAN SON DENOMINADOS CEDULAS DE EVALUACIGN
DEL DESEMPERO LABORAL, CONTANDOSE CON UNA CEDULA POR GRUPO -
DE PUESTOS. (27)

A CONTINUACIGN SE MENCIONA LA CLASIFICACION DE GRUPOS -
DE PUESTOS TIPO UTILIZADA.

GRUPO SERVICIOS: PERSONAL QUE SE CARACTERIZA POR LA EJE
CUCIGN DE ACTIVIDADES DE LIMPIEZA., MENSAJERIA, TRANSPORTA---'

(27) CaTALocos DE PUEsTOS PoRr GRupos D.D.F,
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CION DE PERSOHAS Y DOCUMENTOS, AS{ COMO ALMACENAMIENTO DE RE
CURSOS MATERIALES, MANTENIMIENTO Y VIGILANCIA DE INMUESBLES,

GrupPo ADMIN[STRATIVO' TRABAJADORES QUE DESEMPEFIAN FUN--
c[ouEs TALE: como ELABORAR. TRAMITAR Y CONTROLAR DOCUMENTOS,
REGISTRAR Eil CONTROLES ESTABLECIDOS. ACTUALIZAR INFORMACION,
OPERAR MAOU[NAS DE OFlCINA. GLOSAR DOCUMENTOS, REALIZAR ACTL
VlDADES SECR‘TA?[ALES Y DE ARCHEIVO, As! COMO DE CALCULO, ANA

lcis v CLASIFICACION.

cSIONAL PERSONAL QUE LLEVA A CABO LA APLICA-

CléN DE COMOClhiENTOS TEORICO- ClENT[FlCOS PARA REALIZAR Y --
EFECTUAR ESTUD!OS TECN]COS b ADMINISIRAT!VOS QUE REQUIERAN -
DE LA lNVESTIGAClON 0 DEL CONOC!MI'VTO DE MATERIAS A NIVEL -
PROFESIONAL Y QUE PERMITEN EVALUAR SITUACIOHES Y PROPORCIO--
NAR. ALTERNATIVAS DE SOLUCION,

GRUPO CoMUNICACION PERSOVAL CUYOS PUESTOS ESTAN ENCO-~-
MENDADOS AL MANEJO. OP‘RACION _MANTEN!M[:NlG D: LOS MEDIOS
DE COMUNLCACION..TELEGRAF;CA, POSTAL. RADlo, ETC.. AST  coMo

AQUELLOS QUE DISEiAN SIMBOLOGIA 0 PROTOTIPOS PARA LA’ DIVULGA
CION DE PUBLICACIONES Y/O RELACIONADOS con LA PUBLICIDAD,

GRUPO SUPERv1sch1WPER§oNAL'60N PUESToé DEHIVEL INFE--
RIOR AL DE JEFE DE UNIDAD DEPARTAMENTAL O EQUIVALENTE, CUYAS
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FUNCIONES SON DE COORDiNACIGN DE PERSONAL, MEDIANTE LA AS1G-
NACIGN ¥ CONTROL DEL TRABAJO, CONFORME A LAS NORMAS Y LINEA-
MIENTOS ESTABLECIDOS. '

GRUPO TECNICO: PERSONAL EN CUYOS PUESTOS SE LLEVA A CA-
BO LA APLICACIOH DE CONOCIMIENTOS TEGRICO-PRACTICOS, COMO EL
REALIZAR ESTUDLOS Y PROGRAMAS TECNICOS SOBRE DIVERSAS MATE-
RIAS DE ESPECIALIZACION, OPERAR EQUIPOS ESPECIALIZADOS DE -
COMPUTO Y ELECTRONICA, ETC.,, RESOLVIENDO PROBLEMAS DE CARAC-
TER TECNICO.

GRUPO EDUCACION: PERSONAL QUE DESEMPERA ACTIVIDADES. RE-
LACIONADAS CON LA CAPACITACION Y LA DOCENCIA, ASI COMO AQUEL
QUE COLABORA EN PROGRAMAS DIDACTICOS Y PEDAGOGICOS DE RECREA
CION, ENTRETENIMIENTO Y APRENDIZAJE.

oMo L0 SEAALA JOSE Luls SIERRA: "EN LA VALORACION DEL
MERITO TODO ES INSUFICIENTE HASTA EL EXTREMO QUE DE HECHC NO
PUEDE CONSIDERARSE MAS QUE COMO UNA RECOPILACIGN STISTEMATICA
DE OPINIONES ACERCA DEL PERSONAL Y HO €OMO MEDIDAS DE REMDI-
MIENTO O ESTUDIOS PSICOLGGICOS DE PERSONALIDAD", (28)

(28) SIERRA. JOSE LuUls, 1974, VALORACIGN Y RETRIBUCION. DE ~—-
PERSONAL, ESPANA, EDICIONES DEUSTO.



SIEGUEL, 'COINCIDE CON ESTA OPINION Y MENCIONA QUE "EL --
ELEMENTO DE LA SUBJETIVIDAD ES A LA VEZ LA DEBILIDAD Y LA - -
FUERZA PECULIAR DE ESTAS TECHICAS DE APRECIACION. (29)

MILTON BLOGM, AFIRMA QUE, YA QUE BASICAMENTE ESTAS TECNL

CAS"SE BASAN EN JUICIOS EMITIDGS POR EL JEFE INMEDIATO, ES cQ

MON QUE CONLLEVEN ERRORES: PUESTO QUE LOS JUICIOS HUMANOS ES-

" TAN SUJETOS FRECUENTEMEMTE A LA INFLUENCIA DE DISTORSIONES, -
PREJUICIOS Y OTRAS INFLUENCIAS SUBJETIVAS Y EXTERMAS. (17)

A PESAR DE ESTO ES MECESARIO QUE SE SUPERE EL PROBLEMA -
QUE CONSTITUYE EL OBTENER EVALUACIONES OBUSTIVAS Y EXACTAS, =~
QUE HO SE ENCUENTREN AFECTADAS POR ESTAS INFLUENCIAS Y QUE, -
POR LO TANTG, PERMITAN OBTENER LA MAXIMA OBJETIVIDAD,

ANDREA ZERILLI, CONSIDERA QUE PARA OBTENER UNA CORRECTA
VALORACIOH DEL DESEMPEfO, DEBE SER FORMULADA Y REALIZADA DE
ACUERDO CON UN PRECISO COMOCIMIENTO DEL COMTENIDO DE CADA TRA
BAJO EM PARTICULAR, O GRUPOS DE TRABAJO SIMILARES. (30)

(17) 0op. CiT,

(29) SIEGUEL LAURENCE, 1972, PSICOLOQGIA INDUSTRIAL. MEXico, -
EpIToR1AL CONTINEHNTAL.

(30) ZeriLLl, AnDREA, 1974, _ALQRA;ign_nﬁ_EEgiguAL EsPAflA, -
Epiciongs DeEusTO.



Et
BASA EN CRITERIOS DE CALIFICACION DE MERITOS. Y AUN CUAKRDO ES

=

RESUMEN PODEMOS DECIR QUE ESENCIALMENTE ESTA LEY SE -

TABLECE QUE “PUEDEN PARTICIPAR COMO ASPIRANTES TODOS LOS TRA-
BAJADORES”, MO FAVORECE SU PARTICIPACION. PUES SE ENFOCA SOLA
MENTE A ASPECTOS DE DESEHMPENO SOBRESALIENTE, NO SE ENFOCA . A
CONOCER EL DESEMPERG DE TODOS LOS TRABAJADORES, EL CUAL NO 3§
LO IPLICA ASPECTOS SOBRESALIENTES., SINO TAMBIEN DEFICIENCIAS.
EL IDENTIFICAR LAS DEFICIENCIAS A TRAVES DE UN SISTEMA OBJETL
VO Y ESTRUCTURADO, ES AQUELLO QUE PERMITIRA EL MEJORAMIENTO -
DE LAS MISHMAS.

POR OTRO LADO, EL CONTAR CON CEDULAS DE EVALUACION DEL -
DESEMPEND POR GRUPO DE PUESTOS, IMPLICA DEFINICIONES VAGAS, -
QUE DIFICULTAN IDENTIFICAR ASPECTOS ESPEC{FICOS DE LOS PUES--
T0S,

SE REQUIERE POR LO TANTO, CONTAR CON ESTANDARES OBJETI--
VOS POR PUESTO, MEDIANTE LOS CUALES EL TRABAJADOR Y SU JEFE -
INMEDIATO IDENTIFIQUEN LOGROS Y DEFICIENCIAS QUE DEBAN SUPE--
RARSE, l

EL M.C.1. ES UNA OPCION QUE PERMITE QUE, TANTO EL JEFE -
INMEDIATO COMO EL TRABAJADOR, CONOZCAN CUALES SON LOS CRITE--
RI0OS QUE DEBEN OBTENERSE PARA CUMPLIR COM LAS TAREAS DE UN DE
TERMINADO PUESTO DE TRABAJO NO SUJETAS A ASPECTOS SUBJETIVOS.

55



CAPITULO V

EVALUACION DEL DESEMPENO
ANTECEDENTES, DEFINICION Y CRITERIOS UTILIZADOS
ANTECEDENTES

IHNICIALMENTE EN EL MEDIO LABORAL, LA EVALUACION DEL DES
EMPENO LABORAL SE CONOCE COMO CALIFICACIOM DE MERITOS, Y AL
HASLAR DE ESTO. RESULTA NECESARIO MENCIONAR LA VALORACION --
DEL MERITO INDIVIDUAL. LO CUAL NOS LLEVA A REMONTARNOS A CON
CEPTOS TAN ANTIGUOS COMO SON EL MUNDO Y EL HOMBRE MISMO., YA
QUE DESDE SU APARICION, LOS HOMBRES SIEMPRE HAN MOSTRADO “LA
TENDENCIA A VALORAR A SUS SEMEJAHTES EN DIFERENTES SITUACIO-
NES Y BAJO DIFERENTES ASPECTOS"; POR ALGO SE HA ESCRITO QUE
DONDE HAY UN HOMBRE EXISTE UN JUEZ, (30)

ASIMISMO, A LO LARGO DEL TIEMPO LA HUMANIDAD SE HA DADO
CUENTA DE LA NECESIDAD DE HACER CADA VEZ MAS SISTEMATICO Y -
EFICAZ EL JUICIO DE SUS PROPIOS COLABORADORES.

EX LA EPOCA CONTEMPORANEA, ESTA TECNICA TUVO SUS OR{GE-
NES EN LA INGENIER{A INDUSTRIAL, AL TRATAR DE DESCUBRIR CON
UN CRITERIO’ OBJETIVO -DIFERENCIAS INDIVIDUALES EN EL DESEMPE-

(30) Op. CiT. =~



N0 DE DETERMINADA LABOR, A FIN DE LLEVAR DICHAS DIFEREMNCIAS
A UNA ESTANDARIZACION DE LA FASE MECANICA DEL TRABAJO., (31)

LOS RESULTADOS AQU[ OBTENIDOS, HAN SIDO UTILIZADOS PARA
LA ECONOMIA DEL TRABAJO CON VENTAJAS Y UTILIDADES PARA LA --
PRODUCCION., ESTA TECNICA, EN LUGAR DE PENSAR EW EL HOMBRE -
COMO PARTE INTEGRAL DE LA MAQUINA, DEBE PENSAR EN LA MAQUINA
COMO UNA PROYECCION DE HABILIDAD Y CALIFICACION DEL TRABAJA-
DOR, LO QUE CONDUCE A REALIZAR LOS ESTUDIOS DE EFICIENCIA EN
EL TRABAJO, COWSIDERANDO EN PRIMER TERMINO AL HOMBRE; Y ESTE
EN TODA SU INTEGRIDAD, DANDO AS[ LUGAR A TOMAR EN CUENTA FAL
TORES PSICOLGGICOS Y NO SOLAMENTE UN ANALISIS MECANICO Y --
FRiOJ

UMO DE LOS PIONEROS Eii ESTE CAMPO FUE ROBERTO OWEM, = =
QUIEN EXN LOS PRINCIPIOS DEL S16L0 XIX EMPEZO A UTILIZAR EN -
LA FABRICA DE HILADOS Y TEJIDOS DE NEW LAMARK, ESCOCIA, UN -
SISTEMA BASADO EN LA UTILIZACION DE LIBROS Y BLOCKS, INTEGRA
DOS POX UNA 3ERIE DE 5Acans DE COLORES, EM EL QUE CADA CO=-
LOR SIGHIFICABA Uil RIVEL DE RENDEIMIENTO,

EN ESTOS LIBROS, LOS SUPERVISORES ANOTABAN DIARIAMENTE
REPORTES Y 'COMENTARIOS SOBRE EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS,

(31) MoRALES, MA. LuisA, 1981, PSIcOMETRIA APLICADA, MEXICO,
ED. TRILLASY
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LOS BLOCKS ERAN COLOCADOS EN EL BANCC DE TRABAJO DEL EMPLEA-
po. (32)

POSTERIORMENTE. FRANCIS GALTON (1822-1811) ENTRE OTRAS
APORTACIONES A LA PSICOLOGIA CIENT{FICA EXPERIMENTAL ,CREA EL
PRIMER LABORATORIO ANTROPOMETRICO DESTINADO A LA MEDICIOR DE
LAS CARACTERISTICAS F{SICAS ¥ SENSORIOMOTORAS DE LOS SERES -
HUMANOS; ASIMISMO, A TRAVES DE SUS TRABAJOS SSTABLECIS LOS -
PRINCIPEOS DEL EMPLEQ DEL #ETODD ESTAD{STICO, COMO AUXILIAR
IMPORTANTE PARA OBTENER MEDIDAS OBJETIVAS Y PRECISAS EN SUS
INVESTIGACIONES, (33)

EL NOMBRE BE WINSLOW TAYLOR SE RELACIONA CON LA ADMINIS
TRACION CIEMT{FICA, QUIEN AL TRABAJAR COMO INGENWIERO DE LA -
EMPRESA MIDVALE IRON WORKS, SENALA ERFATICAMENTE QUE MIEN--
TRAS EL [MDUSTRIAL TENIA UH CONCEPTO CLARO DE LA CALIDAD Y -
CANTIDAD DE TRABAJO QUE SE PUEDE ESPERAR DE UNA MAQUINA, HNO
POSE{A UNA VISION COMPARABLE DE LOS LIMITES DE EFICIENCIA DE
LOS TRABAJADORZES. ’

PdR LO CUAL, AL TENER UNA ESTIMACION DEL RENDIMIENTO -
QUE PUDIERA MOSTRAR UN OBRERO EM DETERMINADA TAREA, REALIZAH
DOLA COW SU MEJOR GSFUERZO, SE COHTARIA COll UM ESTANDAR MUY
UTIL PARA ESTIMAR LA EFICIENCIA Y EL RENDIMIENTO DE OTROS EM

(32} Brown, J.A.C.., 1975, La PsicoLogia SociAL EN LA INDUS--
TRIA, MExico, FoNDO DE CULTURA ECOMOMICA.

(33) #arx Hittis, 1979, Sistemas v TEOrias, PsicoLéaicas CoN
TEMPORANEAS, BUENOS AIRES., EDITORIAL PAIDOS.
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PLEADOS EN LA EJECUCION DE tA MISMA TAREA, Y SE OBTENDRIA, -

POR LO TANTO, UH INSTRYMENTO DE MEDICIGH IMPORTANTE PARA 1N~
CREMENTAR LA PRODUCCION.

ES DECIR, TRASLADA LOS PRINCIPIOS DE LA MECANICA Y LA ~

PRODUCCION A LA ADMIHISTRACION. CON BASE EN LOS ESTUDIOS Y

GBEERVACIQHES REALIZADAS PLANTEA TRES PRINCIPIOS ELEMENTALES

QUE PUEDEN CONSIDERARSE COMO EL INICIO DE LA EVALUACIGN DE -
LOS INDIVIDUCS DE MANERA SISTEMATIZADA. (23)

A)

R}

c)

(25) Or.

ENCONTRAR EL MEJOR METODO PARA REALIZAR EL TRABAJO,
EFECTUANDD EL ANALISIS DE LA TAREA, SE REGISTRAN -~
LOS TIEMPOS Y MOVIMIENTOS MAS CORTOS PARA SU EJECU-
CI6N, PAGANDO A LOS EMPLEADOS UN INCENTIVG ECONOML-
CO S1EMPRE QUE SE AJUSTARAN AL METODO ESTANDAR. PA-
RA LO CUAL EXISTIAN SUPERVISORES QUE CHECABAN CONTL
NUAMENTE AL PERSONAL.

FESPECIALIZACION DE LOS TRABAJADORES EN LA REALIZA--
CION DE LAS TAREAS.

ACEPTACION DE LOS METODOS IDEALES POR PARTE DE LOS
EMPLEADOS,

(g



TAYLOR PEHSG QUE LOS EMPLEADOS PRESENTARIAN POCA RESIS--
TENCIA A LOS METODOS ESTANDARIZADOS, YA QUE LES PERMITIAN L 2
VAR LA PRODUCCION Y OBTENER, EN CONSECUENCIA, MAYORES INGRE=--
S0S, SE COMSIDERA QUEZ LA LABOR DE TAYLOR ES LOABLE; SIM EM--
BARGO, LA ADMINISTRACION CIENTIFICA PRODUJO UNA GRAN INSATIS-
FACCIGN EN EL PERSONAL. QUIEN REALIZABA SUS FUNCIONES MECANI-
CAMENTE EN FORMA RIGIDA Y ESTEREOTIPADA.

Asl PUES, VEXOS QUE LOS HOMBRES HAN SI1DO SIEMPRE JUZGA--
DOS POR SUS SUPERIORES, TANTO EN EL‘ CASO DE QUE EMITAN JUI- -
C10S EXPLICITOS, O BIEN, BAJO LA FORMA DE NOTAS DE CALIFICA--
CIGN O DE INFORMACION,. ASI COMO DE QUE FUERAN EXPRESADOS IM--~
PLfCITAHéNTE EN FORMA DE JUICIOS FAVORABLES O ADVERSOS DE UN
DETERMINADO ASPECTO (ASCEHSOS-, AUMENTOS DE SUELDO, ETC.).

LA EXIGENCIA DE LA UTILIZACION DE LA EVALUACION DEL DES-
EMPENO APARECE CON EL DESARROLLO DE LAS GRANDES ORGANIZACIO--
NES: EL EJERCITO Y LA BUROCRACIA ESTATAL PRIMEROC Y LAS EMPRE-
SAS PRIVADAS DESPUES.

ALREDEDOR DE 1850, EN LAS OFICINAS GUBERNAMENTALES ESTA-
DOUNIDENSES, HACEN SU PRIMERA APARICIGN LAS FICHAS DE VALORA-
CION, CUANTO MAS DISMINUYE LA INFLUENCIA INMEDIATA DEL RENDL
MIENTO DE CADA UWO EN PARTICULAR, SOBRE LA EFICIENCIA DE LA -
ORGANIZACIGN DE LA CUE FORMA PARTE. TANTO MAS LA ORGANIZACION
SE ENCUENTRA EN LA NECESIDAD DE HALLAR UN INSTRUMENTO QUE LE
PERMITA CONOCER LO QUE CADA UNO HACE EN PARTICULAR.



DEFINICION

INICIALMENTE SEZ UTILIZA EL TERMINO DS CALIFICACIOGN DE -
MERITOS, TERMINO QUE IMPLICA EXCLUSIVAMENTE LA EVALUACION DE
CONDUCTAS POSITIVAS EN EL DESEMPENO DE LAS ACTIVIDADES DE UN
PUESTO DE TRABAJO DENTRO DE LA ORGANIZACION, O COMPORTAMIEN-
TOS QUE VAN MAS ALLA DE LA RESPONSABILIDAD FORMAL DEL SUJETO
EN EL PUESTO QUE OCUPA Y QUE LO HAGAN MERECEDOR DE UNA RECOM
PENSA (GRADOS, BEUTESPACHER) MENCIONA QUE CONSIDERA NECESA--
RIO UN CAMBIO EN EL NOMBRE DE ESTA TECNICA, PROPONIENDO QUE
SE LE DENOMINE EVALUACION DE LA CONDUCTA LABORAL, TOMANDO EN
CONSIDERACION LO ANTERIOR, PARA EFECTOS DE ESTA TESIS Y POR
ESTIMARLO MAS ADECUADO, UTILIZAREMOS EL TERMINO DE “EVALUA--
CIGN DEL DESEMPERO LABORAL". (35)

A CONTINUACION SE MENCIOHAN ALGUNAS DEFINICIONES QUE -~
APORTAN DIFERENTES AUTORES:

ANDREA ZERILL1: "PROCEDIMIENTO ORGANICO Y SISIEMATICO -
DE EXPRESION DE LOS JUICIOS EN RELACION CON EL PERSONAL SU--
BORDINADO”. (30)

PROCESD QUE CONTRiBUYE UHA PARTE IHMTEGRANTE E INSEPARA-
BLE DE LA ACTIVIDAD DE LA ORGANIZACION, YA QUE ES UN INSTRU-

(35) GRADOS, JAIME; 1983, CALIFICACION DE MERITOS, WEXICO, -
Eb. TRILLAS.

(30) or. CI7, 61



MENTO DE EDUCACION DE LA POLITICA EMPRESARIAL: QUE CONTRIBU-
YE EN ESTRECHA RELACION CON LAS DEMAS A LA OBTENCIGN DE LOS
OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION,

PROCEDIMIENTO FORMULADO Y REALIZADO DE ACUERDO CON UN -
PRECISO CONOCIMIENTO DEL CONTENIDO DE CADA TRABAJO. EN PARTL
CULAR, 0 GRUPQ DE TRABAJOS SIMILARES.

TIFFIN: “CONSISTE EN LA VALORACION SISTEMATICA DE LA CA
PACIDAD DE UN EMPLEADO HECHA POR SU SUPERVISOR O POR ALGUNA
OTRA PERSONA DEBIDAMENTE ACREDITADA, QUE CONOZCA A LA PERFEC
CION EL TRABAJO DEL EMPLEADO EN CUESTION", (36}

JosE Luls SIERRA: CONJUNTO DE METODOS DESTINADOS A EVA~
LUAR SISTEMATICAMENTE LA UTILIDAD ACTUAL, FUTURA Y EL POTEN-
CIAL HUMANO DE LA EMPRESA., (28)

ARIAS GALICIA: SERIE DE FACTORES O CARACTERISTICAS QUE
APORTAN MAS DIRECTAMENTE HACIA LA CALIDAD EN EL DESEMPERNO DE
UN PUESTO, (37)

{36) TIFFIN, 1959, PSICOLOGIA INDUSTRIAL. MéXIco., EDIT. DIa-
NA.
(28) Op, CIT.

(37) ARIAS GALICIA, FERNANDO, 1982, ADMINISTRACION DE RECUR-
s0s HUMANOS, MExIcCO., EDITORIAL TRILLAS,



CoN ‘BASE EN LAS DEFINICIONES EXPUESTAS ANTERTORMENTE PQ
DEMOS CONCLUIR QUE:

LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL ES UN PROCEDIMIENTO
" ORGANICO. SISTEMATICO, BASADG EN TECHICAS QUE PERMITEN CONO--
CER:LA" CALIDAD FOSTRADA POR EL TRABAJADOR EN €L DESEMPENO DE
LAS ACTIVIDADES DE UN PUESTO,

-~ As! Mismo, ARIAS GALICIA OPINA QUE DEBERA:

A) CONTARSE COH LA MAYOR CANTIDAD POSIBLE DE I[NFORMA---
ciou,

B) DEBE PREVERSE QUE LAS DECISIONES ESTEN FUNDAMENTADAS
L0 MEJOR POSIBLE Y QUE PUEDA DEMOSTRARSE SOBRE DATOQS
OBJETIVOS DE EFICIENCIA,

DEBE TOMARSE EN CUENTA LD MENCIONADO AWNTERIORMENTE, YA
QUE SI LAS MEDIDAS DE EFICIENCIA NO ESTAN ESTABLEciDAs con -
CUIDADD ¥ U SON EMPLEADOS CORRECTAMENTE, PUEDEN DAR LUGAR A
COMBUCTAS QUE VAYAN EN COMNTRA DEL BUEN FUNCIONAMIENTO DE LA
ORGANIZACION,



CRITERIOS UTILIZADOS PARA LA

EVALUACION DEL DESEMPERO

CORRESPONDE A LOS PSICOLOGOS LABORALES, EL UTILIZAR DIFE
RENTES MEDIDAS PARA EVALUAR EL DESEMPERO LABORAL.  SIN EMBAR-
GO, [0 PODEMOS OLVIDAR QUE, CON FRECUENCIA LA MEDIDA QUE SE -
EMPLEA DEPENDE SEL CONJUNTO ESPECIFICO DE CIRCUMSTANCIAS Y -
DEL MOMENTO EN OUE SE APLIQUE. PRIMORDIALMENTE EXISTEN TRES
CIRCUNSTANCIAS 0 SITUACIONES EN LAS QUE PUEDE INTERESARNOS --
APLICAR UNA EVALUACION DEL DESEMPERO.

A) PODEMOS EVALUAR EL DESEMPEMO DURANTE EL ENTRENAMIEN-
TO, MIENTRAS Et INDIVIDUO EN CUESTION ESTE APRENDIENDO LA TA-
REA O HABILIDAD NECESARIA.

5} TAMBIEN PODEMOS REALIZAR EVALUACIONES CUANDO EL INDL
VIDUO ESTA REALMENTE EN EL TRABAJO.

c) POR OTRA PARTE, SE PUEDEN CREAR AMBIENTES ARTIFICIA--
LES DE TRABAJO CON FINES DE EVALUACION DEL DESEMPERO.



ESTAS SITUACIONES SE DEHOMINAN POR LO GENERAL, AMBIEN--
TeS SIMULADOS DE TAREAS O TRABAJOS.

EXISTEN DIFERENTES CRITERIOS QUE SE PUEDEN UTILIZAR PA-
RA OBTEMER UNA MEDIDA DE EJECUCION DEL TRABAJO, ENTRE LAS --

MAS COMUNMENTE UTILIZADAS SE EICUENTRAL: (17)

A)

5}

c)

(17). Op.

CANTIDAD DE PRODUCCION: [HDICE EMPLEADO MAS FRE- -
CUENTEMENTE. SIN EMBARGO, ESTE CRITERIO NO PUEDE -
UTILIZARSE EN TODOS LOS PUESTOS, YA QUE ALGUNOS NO
SOH MEMSURABLES EN CANTIDAD DE PRODUCCIGN, PUES PRE
SENTAH DIFICULTADES PARA MEDIRLA. YA QUE ESTA NO DE
PENDE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO, POR EJEM-
PLO: ‘

"EL NUMERO DE CARTAS QUE ESCRIBE UNA SECRETARIA NO
DEPEKDE DE ELLA, SINO DE LOS ASUNTOS QUE SE ESTAM -
TRATARDO £N LA OFICIHA",

PROMED10S DE PRODUCCIGN: SOLO PUEDE EMPLEARSE CUALL
DO HAY VARIOS OPERARIOS RLCALIZAHDO LA MISMA LABOR.

PROMED{US POR’GRUPOS- SELECCIONADOS: PUEDEN TRATAR
DZ EVITARSZ ALGUHAS CONTAMINACIONES DE LOS PROME- -
DIOS .DE PRODUCCION, S1 EH LUGAR DE EMPLEAR LOS DA--

T

£



D)

E)

F)

G)

TOS DE TODOS LOS OBRERGS DEL GRUPO, SE SELECCIONAN

ALGUNOS QUE SE CONSIDERAN IMPARCIALES; SIN EMBARGO,
PUEDEN MANIFESTARSE PRESIONES POR PARTE DE LOS DE--
MAS OBREROS PARA QUE LOS SELECCIONADOS BAJEN LA NOR
MA.

EXTRAPOLACION A PARTIR DE OTRAS TAREAS SEMEJATES:-
SE EMPLEA EN PUSSTOS DE NUEVA CREACION, EN LOS CUA-
LES MO SE TIENE PREVIA EXPERIENCIA, PARA FIJAR NOR-
MAS © EéTANDAREs.

ESTUDIOS DE TIEMPG DE PRODUCCION: CONSISTE EN CRO-
NOMETRAR EL TIEMPO EMPLEADO EN REALIZAR CADA UNA DE
LAS PARTES EN QUE SE HA DIVIDIDO UNA TAREA, EN AGRE
GAR UN CIERTO PORCENTAJE DEL TIEMPO COMO TOLERAWCIA
Y EN FIJAR COMO NORMA ESTE RESULTADO, LOS ESTUDIOS
DE TIEMPO DEBEN SER TOMADOS CON CIERTA CAUTELA, CO-
MO TODOS L0OS DEMAS METODCS DE FIJACION DE HORMA.

e

CALIDAD D= PRODUCCION: FRECUENCIA CON LAS QUE SE
CUMPLE CON LAS WNORMAS PRESCRITAS O UNIDADES DEFEC-~

TUOSAS PRODUCIDAS,

ProDUCTIVIDAD: DEFINIDA COMO LA RELACIGN ENTRE LOS -
RESULTADOS OBTENIDOS Y LOS RECURS0S EMPLEADOS, ES -

66



H)

J)

DECIR, EL UsO EF[CIENTE'DE LOS RECURSOS (TRABAJO, -
CAPITAL, MAQUINAREA, ETC.), EN LA PRODUCCIGN DE BIE
HES ¥ SERVICIOS,-OUE SE RESUMEN =i LA SIGUIENTE FOR
MULA: .

= £3 i
PRODUCTIVIDAD = Eﬁ?%bﬁéggi

LA PRODUCTIVIDAD ES UN CRITERIO QUE PUEDE EMPLEARSE
Eil PUESTOS A NIVEL £JeCUTIVD Y, EN AQUELLOS EN QUE
LOS RESULTADOS DEPENDEN DEL APROVECHAMIZNTO 1DONEO
DE LA PRODUCTIVIDAD.

TiEMPO DI SZRVICIGS: EN OCASIONES SE EMPLEA LA AN-
TIGUEDAD COMO UM CRITERIO DE EFICIENCIA, YA QUE SE
CGilSIDERA QUE AL DESEMPERAR UN TRABAJO MAYGR TIEMPO,
SE ADQUIERE MAYOR EXPERIENCIA Y, POR LO TAWTO, SE -
EJECUTAN MEJOR LAS ACTIVIDADES,

CAHTIDAD REQUERIDA DE ENTRENAMIERTO: TIEMPO DE - -
APRENDIZAJE DE LAS TAREAS EN CONDICIONES SEMEJANTES

DE ESCOLARIDAD Y EXPERIENCIA LABORAL.

OPINIGN DEL SUPERVISOR SOBRE EL EMPLEADO.
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K) DATOS PERSONALES: DATOS RELATIVOS At NUMERO DE VECES
QUE SE AUSENTA UNA PERSONA DE SU TRABAJO, CANTIDAD -
DE VECES QUE LLEGA CON RETRASO.

L) NUMERC DE QUEJAS QUE HA PRESENTADO.

M) NOMERO DE ACCIDENTES, NUMERO DE INTERRUPCIONES DE =--
TRABAJO.

ESTAS MEDIDAS, LLEVAN IMPLICITAMENTE LA SUPOSICION QUE
TIENEN RELACIGN EN ALGUNA FORMA, CON EL RENDIMIENTO DE PRO--
pUCCI6N,

BAUNGARTLE Y SUBUL (1959) DEMOSTRARON QUE HAY UNA RELA-
CION ENTRE EL AUSENTISMO EN EL TRABAJO, EL HISTORIAL PERSONAL
Y LAS CARACTER{STICAS DE LA ORGANIZACION., Asf MISMO ARGYLE,
GARDNER Y CulfFI (1958), UTILIZAROH TANTO LAS MEDIDAS DEL AU
SENT1§M0 COMO LAS DE ROTACIGN DE PERSONAL., ADEMAS DE LAS DE
PRODUCTIVIDAD COMO CRITERIOS PARA EVALUAR EL EFECTO DE DIFE-

EN UNA ENCUESTA REALIZADA EN (1960-1965) JORNAL OF ----
APPLIED PSYCHOLOGY, ENCONTRARON QUE LOS CRITERIOS MAS UTILI-
ZADOS SON LOS QUE INVOLUCRAN Julclos, (8)

(8) 0p, CIT,



TIPO FRECUENCIA PORCENTAJE

SIN CRITERIOS 12 21
CRITER10S DE PRODUCCION 13 - 22
FELaBAce." e ; v
CRITERIOQS DE Juiclos 23 4G

COMO HE40S VISTO, PODEMOS RECURRIR A DIFERENTES CRITE--
R10S EN LA CYALUACION DEL DESEMPENO: SIN EMBARGO, ALGUNOS --
'SOH DIFICILES DE APLICAR EN TODOS LOS PUESTOS. MIENTRAS QUE
0TROS RESULTAN SUBJET!VOS, EM RELACIGH A £STO, SE RECOMIEMDA
QUE, "SISMPRE QUE EXISTAN DATOS OBJETIVOS DEBEN PREFERIRSE A
LAS OPINIONES DEL SUPERVISOR” (ARIAS GALICIA),

Jack QUAIG, COINCIDE COM ESTA OPINION Y SERALA QUE, ---
"CUANDO MAS ESTE RESPALDADA LA EVALUACIC N PCR REGISTROS REA-
LES DE DESEMPEfI0, TANTO MEJOR SERA”. (34)

St LA EVALUACION DEL DESEMPENOQ LABORAL SE EFECTUARA DE
MANERA EXACTA Y OBJETIVAMENTE REFLEJARA LA EJECUCION DEL TRA

BAJADOR, LOS SISTEMAS DE INCEWTIVO TENDRIAN £X1TO, POR LO ME

(34} Qualg, Jack. 1983. CoMo MOTIVAR A LA GENTE. MExico, Ep,
LoGos.
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NOS Efi EL GRADC EN QUE LOS EMPLEADOS ENTIENDAN LA RELACION -
ENTRE SU {/IVEL DE DESEMPENO Y LA OBTENCIOM DEL INCENTIVO.

NO OBSTANTE RESULTA DIFICIL OBTENER UNA EVALUACIGH OBJE
TIVA DE LA EJECUCION BASADA EN CRITERIOS COMUNES, PORQUE PO-
DEMOS OBTENER UNA EVALUACIGM INCOMPLETA O FALSEADA, AL PASAR
POR ALTO ALGUNAS CARACTERISTICAS IMPORTANTES Y EXCLUSIVAS DE
PUESTOS Y PERSONAS.

ESTAS DIFICULTADES PUEDEN REDUCIRSE A UN MINIMO MEDIAN-
TE UNA SSLECCIGN vy DEFIHICIGH CUIDADOSA DE DIMEHSIOMES DE --
CRITERIO, CON BASE EN UN ESTUDIO MINUCIOSO DE LAS CATEGORI[AS
PRINCEPALES DE PUESTOS Y QUE LAS DIMENSIONES RESULTANTES SE
EXPRESEN LO MAS EXPLICITAMENTE PosIBLE. Es DECIR, QUE LOS -
CRITERIOS DEBEN REPRESENTAR EL COMPORTAMIENTO REAL QUE DIS--
TINGUE UNA EJECUCION ACEPTABLE DE UNA MEDIOCRE.
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CAPITULO VI

OBJETIVOS Y USOS DE LA EVALUACION DEL
DESEMPERO LABORAL

OBJETIVOS

LOS OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERG SE ENFOCAN.
ENTRE OTROS, PRINCIPALMENTE A DOS ASPECTOS:

A) ADMIN!STRATIVO,- INCLUYE LO REFERENTE A .UNA REMUNE-
RACION JUSTA Y OBJETIVA. AS{ COMO A ASCENSOS, AUMEN-
TOS, TRASLADOS. ETC

INCLUSO PERMITE LA SELECCION DE PERSONAL ADECUADA -
PARA TIPOS ESPECIFICOS DE PUESTOS. BASANDOSE EN LAS
CARACTER{STICAS INDIVIDUALES DE LOS EMPLEADOS QUE YA
LABORAN EN LA EMPRESA. IDENTIFICANDO A LOS TRABAJADQ
RES EFICIENTES Y A LOS NO EFICIENTES Y TRATAR DE UBL
CAR EN EL PUESTC AL INDIVIDUO MAS IDONEO.

B) FUNCION PSICOSOCIAL.- PUEDE UTILIZARSE PARA CONOCER
LA COWDUCTA Y EL RENDIMIENTC DE LOS EMPLEADOS, PERML
TIENDO CONOCER Y CORREGIR SUS DEFICIENCIAS, NECESIDA
DES, LOGROS. INSATISFACCIONES Y POSIBILIDADES DE DE-
SARROLLO EN RELACIGN CON SUS METAS.

n



Asl MISMO PERMITE CONOCER A LOS EMPLEADOS EN FORMA TANTO

INDIVIDUAL COMO EN GRUPO., CON EL PROPOSITO DE CONTRIBUIR A ME
JORAR SUS COKDICIONES DE TRABAJO Y DE ASISTENCIA, Y PARTICI--

PAR A LA

VEZ EN SU RELACIGN GPTIMA COMO INDIVIDUO QUE TIENE ~

QUE INTERACTUAR Y ADAPTARSE EFICIENTEMENTE AL AMBITO LABORAL.

ArIAS GALICIA POR SU PARTE CLASIFICA LOS OBJETIVOS EN:

(37)

A)

B)

PARA LA ORGANIZACION.- PERMITE CONQCER EN EL MOMENTO
NECESAREQ A QUIENES DEBE DARSE PREFERENCIA EN LOS AS-
CENSOS, A QUIENES RECHAZARSE FUNDAMENTALMENTE EN LOS
PER{ODOS DE PRUEBA, OUE TRABAJADORES PUEDEN SELECCIO-
NARSE PARA QUE OCUPEN LOS PUESTOS DE CONFIANZA, QUE -
CUALTIDADES PUEDEN SER APROVECHADAS Y DESARROLLADAS EN
EL PERSONAL ETC. PUEDE INCLUSO SERVIR DE FUNDAMENTO
PARA DETERMINAR NECESIDADES DE ENTRENAMIENTO.

PARA EL SUPERVISOR.- CONSIGUE MEJORES RELACIONES CON
EL SUBORDINADO, AYUDA A £STE A DAR SU OPINION EN CA--
S0S DE PROMOCIONES DE TRABAJADORES, AUMENTOS DE SALA-

(37) Op. CIT.
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c)

RiDS, TRANSFERENCIAS, ADEMAS DE AYUDARLE A JUZGAR -~
ANALITICAMENTE. A SU PERSONAL.

PARA EL TRABAJADOR.~ PERMITE DAR A CONOCER PERIOGDICA-
MENTE A LOS EMPLEADOS SI SU TRABAJO ES DEFICIENTE, SI
PUEDE MEJORARSE O S1 SE ENCUENTRA EN UN NIVEL DESEA--
BLE DE EFICIENCIA, AS[ cOMO, S1 SUS CARACTERISTICAS
INDIVIDUALES, ASPIRACIONES, ETC. ESTAN SIENDO TOMADAS
EN CUENTA,



OBJETIVOS DE LA EVALUACION
DEL
DESEMPERQ

DISTRIBUCIGN
DE

RECURSOS

(ASCENSOS, .

INCENTIVOS)  REMUNERACION
JUSTA Y
OBJETIVA

PROPORCIONA RETROA
LIMENTACIGN A 10S
EMPLEADOS L

MEJORAR

CONDICIONES

DE TRABAJO /
DIRIGE Y DESA-
RROLLA A LOS -

(18) Oe, Crv.

EMPLEADOS




Usaos

DE ACUERDO CON LOS OBJETIVOS MENCIONADOS, LA EVALUACIGN

DEL DESEMPENO LABORAL, PRESENTA DIFERENTES APLICACIONES 0 --

USOS, A CONTINUACION SE ANEXA UNA COMPILACION DE £STOS.

A

~—

B

~

c

D}

SE PUEDE UTILIZAR COMO BASE qBJEriVA PARA JUSTIFICAR
AUMENTOS DE SUELDO., QUE FUNCIONEN COMO UN INCENTIVO
ECONGMICO PARA MOTIVAR EL DESEMPENO EFICAZ EN EL TRA
BAJO.

PUEDE CONSTITU[RSE COMO UN CONTROL DE LA RELACION EN
TRE LAS RETRIBUCIONES Y EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL.

VALORAR EL POTENCIAL DE TRABAJO DE UNA ORGANIZACION,
QUE PERMITAN IMPLANTAR POLITICAS DE PERSONAL PARA -~
JUSTIFICAR MOVIMIENTOS INTERNOS DE PERSONAL, TRASLA-
DOS O ASCENSOS,

Coro PARTE DE LA EVALUACIGN DEL FACTOR HUMANO PARA -
DETERMINAR EL DESEMPENO INDIVIDUAL, PERMITIENDO CONO
CER SU VALOR TOTAL Y LOS ASPECTOS POSITIVOS Y NEGATL
VOS REFERENTES A LAS CUALIDADES PERSONALES., COMPORTA
MIENTO Y RENDIMIENTO DE LOS EMPLEADOS,



E)

F)

6)

H}

N

PARA PROVEER A LA DIRECCION DE LA EMPRESA DE UN INS-
TRUMENTO DE COMOCIMIENTO Y CONTROL DE LAS ACTIVIDA~~
DES DEL PERSOMAL.

COMO BASE OBJETIVA PARA ESTABLECER LOS CRITERIOS QUE
MORMEN LAS POLITICAS DE PERSONAL, PARA FIJAR NIVE---
LEé: SALARIOS, PROMOCION DE EMPLEADOS, PARA CORREGIR
DEFICIENCIAS EN EL TRABAJO, COMO PARTE DEL SISTEMA ~
DE ANTIGUEDAD PARA EL RETIRO.

PARA ENCAUSAR Y MOTIVAR A LOS COLABORADORES HACIA UN
MAYOR ENTENDIMIENTO DE LOS PRINCIPIOS Y OBJETIVOS DE
LA EMPRESA, ’

FOMENTA EL ANALLISIS SISTEMATICO DE LA FORMA Y EL GRA
DO EN QUE SE CUMPLEN LAS TAREAS Y LAS FINALIDADES -~
DEL PUESTO, PROPICIANDO LA COMUNICACIGN ENTRE EL JE-

FE Y EL SUBORDINADO, COMBINANDOSE COMO UNA SESION DE
CONSEJO Y ASESORIA.

IDENTIFICAR HECESIDADES DE CAPACITACION, ADIESTRA---
MIENTO ESPECIFICO Y DESARROLLO DE PERSONAL.

VERIFICAR LA EFICACIA DEL ADIESTRAMIENTO O CAPACITA-
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K)

L)

M)

N)

0)

CIOGN, ASEGURANDO SI HAN CONSTITUIDO UNA MEJGRA EN EL
COMPORTAMIENTO Y RENDIMIENTO INDIVIDUAL,

PARA CONOCER Y FOMENTAR LA INTEGRACION DEL ° PERSONAL
CON LOS INTERESES DE LA ORGANIZACIOH.

Coi o FACTOR IMPORTANTE EN LA PLANIFICACION DE LOS RE
CURSOS HUMANOS,

ComMo BASE DE .CRITERIOS Y POLITICAS PARA LA SELECCIGN
ADECUADA DE PERSQONAL, ES DECIR, COMO BASE DE VALUA--
CION EN EL USO DE PRUEBAS O BATER[AS PARA LA SELEC~-
CION Y COLGCACIGN DE PERSONAL,

CUANDO ES NECESARIO DESPEDIR PERSONAL, PERMITE CON~~
SERVAR A LOS TRABAJADORES QUE HAN DEMOSTRADO UN NI~
VEL SATISFACTORIO DE EFICIENCIA.

EN LA TRANSFERENCIA DE EMPLEADOS PERMITE GQUE LOS TRA
BAJADORES SE UBTQUEN EN UN EMPLEC ACORDE CON SU CAPA
CIDAD Y, POR CONSIGUI{ENTE CON MAYORES POSIBILIDADES
DE PROPORCIONARLES SATISFACCION EN SU TRABAJO,

Cotio UN MEDIO DE RECONOCIMIENTO DE LOS MERITOS PERSQ



P)

o)

RY

s)

T}

(29) op,

NALES DE LOS TRABAJADORES.

CoMO TECNICA DE EVALUACION OUE REDUZCA PELIGROS TALES
COMD SUBJETIVIDAD. GENERALIZACION Y FALTA DE TIEMPO,

CoMo MEDIO PARA ESTABLECER PREMIGS AL COMPORTAMIENTO
DEL INDIVIDUQ EW LA EMPRESA Y CON ELLO PARTICIPAR EN
SU ORIENTACION HACIA EL LOGRO DE SUS METAS.

MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL, DANDO A LOS TRABAJA-
DORES LA SENSACION DE SER JUZGADOS EN FORMA QBJETIVA.

COMO UNA APLICACION DE DIAGNGSTICO, RELACIONADA CON -
SU USD. PARA INFORMAR A LOS TRABAJADORES LQ QUE LOS -
SUPERVISORES OPINAN DE ELLOS. (29)

CONOCIMIENTO DE LAS NECESIDADES DE FORMACION DEL PER-

SONAL Y, POR LO TANTO. LA POSIBILIDAD DE ESTABLECER -
LOS PLANES NECESARIOS PARA CONTROLARLA,

CIT,
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pera TERS M3 DESE
Sallh 8L Lk pisiBTECA
CAPITULO VII
SISTEMAS DE EVALUACION DEL DESEMPERD
CLASIFICACION, VENTAJAS. DESVENTAJAS, LIMITACIONES Y ERRORES

CLASIFICACIGN DE £0S SISTEMAS, CON BASE EN SU ESTRUCTURA

A.1 ALINEAMIENTO (METQDO DE -
RANGOS 0 SISTEMA DE ORDE-

. HAMIENTO) .
SISTEMAS DE COMPARACION A.2 COMPARACIGN PAREADA O POR
PARES.
A.3 DISTRIBUCION FORZADA O -
FORZOSA.

B.1 PONDERADAS
SISTEMA DE LI1STAS VERIF]
CABLE

$ B.2 LISTAS CHECABLES DE REFE-
RENCIA.

C.1 Continuas
SISTEMAS DE ESCALAS :

C.2 DisconTINUAS

D.1 PROGRAMA A BASE DE HOJAS
DE CALIFICACION.

D.2 CALIFICACION POR RESULTA-

DOS .,

TECNICAS MIXTAS D.3 PROGRAMA BASE DE ENTREVIS
TAS,

D.4 TEST PROFESIONALES

D.5 EVALUACION DE INCIDENTES
CRITICOS,

D.6 SisTEMA Hay
(35)

(35) Op. CIT. 79



LA EVALUACION DEL DESEMPEII0 LABORAL PUEDE EFECTUARSE HA
CIENDO USO DE DIVERSAS TECNICAS, CADA UNA DE LAS CUALES PRE-

SENTA CIERTAS VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE ACUERDO CON LA SITUA

CION PARTICULAR EN LAS QUE SE APLIQUEN:

A CONTINUACION, SE DESCRIBEN ESTAS TECNICAS:

A) SISTEMAS DE COMPARACIGN: PERMITEN CONOCER LAS SEME--
JANZAS Y DIFERENCIAS ENTRE EL DESEMPERO DE LOS [NDI-

VIDUOS.

Al

ALTNEAMIENTO O JERARQUIZACION DEL MERITO INDIVL
DUAL, DENGMINADA TAMBIEN METODO DE LGS RANGOS,
CALIFICACION POR RANGOS, SISTEMA DE ORDENAMIEN-
TO Y METODO DE CLASIFICACION,

CONSISTE EN LA FORMULACION DE LA LISTA POR PAR-
TE DEL EVALUADOR DE SUS PROPIOS EMPLEADOS, ANO-
TANDO EN ORDEN DE DESEMPENO DESDE EL MEJOR HAS-
TA EL PEOR EMPLEADO, DE ACUERDD CON EL FACTOR -
GUE St ESTA CALIFICANDO, £5 DECIR, DEBE REALI--
ZARSE UNA CLASIFICACION DE EMPLEADOS, PUDIENDO
ASIGNARSE UN RANGO DE 1, A LA PERSONA OUE SE --
CONSIDERA QUE ES LA MEJOR; UN 2 A LA SIGUIENTE,
HASTA CLASIFICAR EN ULTINMO LUGAR AL EMPLEADO --
QUE SE CONSIDERE HA EXHIBIDO EL PEOR DESEMPERO.
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VERTAJAS:

- ES SIMPLE DE EXPLICAR Y COMPRENDER.

- POR LO COMUN, SE ACEPTA CON FACILIDAD POR PAR
TE DE LOS EVALUADORES.,

- PERMITE OBTENER UNA RELACEON ORDENADA DEL ME-
JOR AL PEOR DE LOS EMPLEADOS.

- SU UTILIZACION SUPONE UN MENOR COSTO. TANTO -
EN SU IMPLANTACIGN COMO EN SU MANTENIMIENTO.

~ POR ESTE PROCEDIMIENTO QUEDA CORREGIDA LA TEN
DENCIA CENTRAL., S! BLEN SE TIENEN GUE VALORAR
CONJUNTAMENTE TODAS LAS CUALIDADES DEL INDIVI
puo., (17)

- EL METODO OBLIGA A LOS JUECES A ESTABLECER DI
FERENCIAS ENTRE LOS INDIVIDUOS QUE SE ORDENAN.
SIN TENER EN CUENTA SI CREEN VERDADERAMENTE -
QUE SON DIFERENTES.

GUILFORD 1954: HA SENALADO QUE ESTA TECNICA, -
bBLlGA AL JUEZ A EFECTUAR UNA COMPARACION DE --
HOMBRE A HOMBRE, EN LUGAR DE REALIZAR COMPARA--
CIONES ABSOLUTAS.

" DESVENTAJAS:

- ES DIFICIL LOGRAR LA EXACTITUD TAN EXTREMADA
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(17) 0e, CIT,

QUE SE NECESITA PARA DISTINGUIR ENTRE LOS RAN

. GOS QUE SE ENCUENTRAN Eil MEDIO DE LA SECUEN--
<CIA,

SU UTILIDAD S$E LIMITA A SITUACIONES EN QUE SE
TIENEN QUE CLASIFICAR UM NOMERO RELATIVAMENTE
PEOUEAO DE EMPLEADOS., YA QUE ES DIF{CIL ORDE-
HAR UN ELEVADO NUMERO DE PERSONAS, SE RECO---
MIENDA QUE NO PASE DE 20,

PRESENTA DIFICULTAD DE JUSTIiFICAR UNA VALORA-
CION OBTSNIDA POR APRECIACIGN DEL EVALUADOR,

LO CUAL PUEDE PROVOCAR MALESTAR ENTRE EL PER~-
SONAL Y AFECTAR LA MORAL DEL TRABAJADOR, ---
CUANDO SE EVALUAN LAS CARACTER{STICAS CUALITA
TIVAS, LLOS INDIVIDUOS QUEDAN CLASIFICADOS EN

DIFERENTE NIVEL A PESAR DE QUE EM OCASIOUES -
OBTIENEN LA MISMA CLASIFICACION DEL DESEMPE--
NO, SE DESTIMA A CLASIFICAR A LOS EMPLEADOS -

DE MEJOR A PEOR,

- ACENTGA EL PELIGRO DE QUE LOS JUECES SE DEJEN



LLEVAR POR LOS DEFECTOS DEL PERSOMAL GQUE EVA--
LUAN, ’

A.2 COMPARACION PAREADA O POR PARES: CONSISTE EN

COMPARAR A CADA UNO DE LOS SUJETOS QUE SE DE
BEN VALORAR CON TODOS LOS DEMAS QUE PERTENE-
CEN A SU MISMO GRUPGC DE TRABAJO. PARA JUZGAR
Sl ES MEJOR O PEOR QUE CADA UNO DE ELLOS, --
TANTO GLOBALMENTE COMO POR DETERMINADO ASPEC
T0,

AL UTILIZAR ESTA TECMICA, SE ELABORA UNA LIS
TA DE PERSONAL, COMPARANDO A CADA TRABAJADOR
CON CADA UNO DE LOS ELEMENTOS DE SU GRUPO Y
SENALAMDO EN CADA PASO QUIENPOSEE LA CARACTE
RISTICA EN CUESTIGN, COMO CONSECUENCIA SERA

MEJOR AQUEL QUE RESULTE CON MAYOR NUMEROD DE
£STAS, EN RELACION CON SUS COMPAREROS. (35)

VENTAJAS:

- SENCILLO DE IMPLANTAR.

St LAS ESTIMACIONES SE CONVIERTEN A VALORES ESCA

LA, ESTOS VALORES PUEDEN CONSIDERARSE COMO REPRE

(35) Op, C1T,



SENTATIVOS, NO SOLO DEL ORDEN DE CLASIFICACION -
DE LA CAPACIDAD DEL TRABAJADOR, SINO TAMBIEN CO-
MO INDICACISN DEL PUNTO HASTA EL CUAL LOS TRABA~
JADORES TIENEN DIFERENCIAS EN CUANTO A SU CAPACL
DAD.

DESVENTAJAS:

Es DIFfciL MANEJAR EL NUMERO DE PARES DE EMPLEA-
DOS A CONSIDERAR POR LA PROPORCION DE LA SIGUIEN
TE FORMULA:

N ( N-1 ) 2 POR ZJEMPLO, S1 SE TIENEN 4 PERSONAS,
ENTONCES:
4 (3/2) = 6 PARES,

- NO RESULTAN PARTICULARMENTE GTILES CUANDO EL -
NUMERO DE INDIVIDUOS QUE DEBEN CALIFICARSE SE
HACE MUY GRANDE; POR EJEMPLO, SI UN EVALUADOR
UTILIZARA ESTA TECNICA PARA EVALUAR A 50 TRABA
JADORES, ENCONTRAR[A QUE:

50 (49 ) 2 = 1225 PARES.



A.3 DISTRIBUCION FORZADA O FORZOSA: ESTE METODO
DE CALIFICACION SE DERIVG DE LOS PROBLEMAS -
HABITUALES ENCONTRADOS EN EL DESARROLLO DE -
INSTRUMENTOS DE MEDICION DE LA PERSONALIDAD,
SE UTILIZ0 EXTENSAMENTE EN LOS ESTUDIOS DE -
SENSACION Y PERCEPCIGON.

HISTERICAMENTE, PARECE HABERLO DISENADO =----
-HORST, A cOMIENZOS DE LA DECADA DE 1940, v -
LO UTILIZG WHERRY APROXIMADAMENTE EN LA MIS-
MA EPocA (LIBLUM), SU GRIGEN SE ASOCIA A IN-
VESTIGACTIONES REALIZADAS PARA LOS SERVICIOS
MILITARES DURANTE LA SEGUNDA GUERRA MUNDIAL.,
COHSTITUYE UN INTENTO DE INCREMENTAR LA OBJE
TIVIDAD DE LAS APRECIACIONES, EVITANDO QUE -
EL EVALUADOR SEPA SI ASIGNA UNA CALIFICACION
ALTA O BAJA, QUE LE PERMITA INCLINAR SU JUI-
Cl0 A LA DIRECCION QUE DESEE,

CoONS1STE EN PRESENTAR UNA LISTA DE FRASES RE
LATIVAS A ASPECTOS DEL INDIVIDUO SOBRE EL --
TRABAJO, ENTRE LOS QUE EL EVALUADOR TIENE --
QUE ELEGIR LOS QUE MEJOR DESCRIBEN EL COMPOR

8
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'

G0 op, CIT,

TAMIENTO REAL DEL EMPLEADO EN EL TRABAJO.
(300

SE DISPONE DE 25 A 50 GRUPOS DE ITEMS, COM-
PUESTOS GENERALMENTE DE GRUPOS DE &4 6 5 FRA
SES APARENTEMENTE FAVORABLES Y DESFAVORA=--
BLES PAPA EL TRABAJADOR, EL EVALUADOR DEBE
DECIR EN CADA GRUPO, CUAL ES LA FRASE QUE -
MEJOR O PEOR DEFINE AL EVALUADO.

LA CLAVE DE LA SELECCION FOQRZADA CONSISTE -
EN QUE LAS DECLARACIONES DENTRO DE CADA -~
PUNTO SON IGUALMENTE ATRACTIVOS O INATRACTL
V0S., PERO DEFINEN EN CAPACIDAD DESCRIMINATO
RIA.

REQUIERE QUE EL EVALUADOR SITUE O REPORTE -
EN CIERTA PROPORCION A SUS EMPLEADOS EN UN
CIERTO NUMERO DE GRUPOS, ASIGNANDO A CADA -
GRUPO NO MAS DE UN CIERTO NUMERO DE PERSO--

NAS .



ELIMINA LOS. DEFECTOS INHERENTES AL CALIFICADOR.

UNA VEZ ESTABLECIDO SU MANTENIMIENTO ES SENC[-—-
LLO.

EXIGE A TODOS LOS EVALUADORES QUE RESPETEN UNA -

DISTRIBUCIGN ESTANDAR DE ACUERDO CON EL HUMERO -
DE PERSONAS QUE DEBEN ASIGNARSE.

DESVENTAJAS :

CON FRECUENCIA HACE QUE LOS EVALUADORES SE SIEN-
TAN LIGERAMENTE DESCONTENTOS POR VERSE FORZADOS
A OBSERVAR A UN ESQUEMA DE RESPUESTAS.

SU EMPLEO IMPLICA UTILIZAR UNA CANTIDAD MAYOR DE
TIEMPO Y DINERO, YA QUE DEBE TENERSE CUIDADO DE
INCLUIR EL NUMERO APROPIADO DE PERSONAS.

COMENTARIOS:

COMD PODEMOS OBSERVAR L0S MODELOS QUE SE INCLU--

YEN EN EL SISTEMA DE COMPARACION, SE BASAN EN EL
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‘MUY INFERIOR  INFERIOR PROMEDIO SUPERIOR MUY SUPERIOR
VENTAJAS:

REDUCE EL EFECTO DE HALO PORQUE OBLIGA AL EVALUA
DOR A ESCOGER ENTRE CARACTERISTICAS, QUE EN APA-
RIENCIA SON IGUALMENTE DESEABLES PARA DESCRIBIR

A UN INDIVIDUO. (8)

REDUCE LA PREDISPOSICION PERSONAL Y AUMENTA LA -

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD,

—

(8) op, CIT.

87



CRITERIO DE LOS EVALUADORES, LO QUE IMPLICA QUE
ESTEN INFLUENCIADOS POR ASPECTOS SUBJETIVOS: ADE
MAS DE QUE EN LAS CONDICIONES ACTUALES DE LAS EM
PRESAS RESULTAN INAPLICABLES POR LA DIFICULTAD -
DE CONTAR CON UN NUMERO REDUCIDO DE TRABAJADORES
PARA COMPARARLOS ENTRE Sf., Y PORQUE NO SE ESTA--
BLECEN CRITERIOS MEDIBLES DE DESEMPENe., No OBs-
TANTE,EL MEDIO DE DISTRIBUCIGN FORZADA, PERMITE
REDUCIR EL EFECTO DE HALO, ASI COMO [INCREMENTAR
LA VALIDEZ Y CONFIABILIDAD, SIN EMBARGG, FORZA -
AL EVALUADOR A ENCASILLAR EN UN ESQUEMA SUS RES-
PUESTAS,

B) SISTEMAS DE LISTAS VERIFICABLES.

EsTE METODO CONSISTE EN PRESENTAR EN UNA LISTA DE FRA
SES RELATIVAS A OTROS TANTOS ASPECTOS DEL INDIVIDUO -
SOBRE EL TRABAJO, EN LOS QUE EL EVALUADOR TIENE QUE -
ELEGIR 1.OS QUE MEJOR DESCRIBEN EL COMPORTAMIENTO REAL
DEL EMPLEADO, EN LAS ACTIVIDADES DE SU PUESTO. ESTAS
AFIRMACIOMES SE PLANTEAN DE TAL MANERA QUE PRETEMNDEN
EVITAR EL DOLO O PREFERENCIA POR PARTE DE L0OS CALIF}-
CADORES, POR LO QUE ESTOS NO DEBEN DARSE CUENTA EXAC-



TA DEL VALOR-DE LA CALIFICACION QUE ESTAN OTORGANDO,
(38)

B.1 POMDERADAS.- CONSISTE EN ALINEAR AFIRMACIONES QUE

. HAN SIDO CUIDADOSAHENTE PREPARADAS Y NO SON [NFE-

RIORES A 25 NI SUPERIORES A 100, CORRESPONDIENDO

A CADA UNA DE ELLAS UN VALOR DIFERENTE QUE EL SU-
PERVISOR O VALUADOR DESCONOCE.

8.2 LISTAS CHECABLES DE PREFERENCIA: CONTIENE FRASES
AGRUPADAS DE 4§ EN 4, SIENDO 2 FAVORABLES Y DOS --
DESFAVORABLES, EN LAS CUALES L CALIFICADOR T1ENE
QUE SERALAR DE CADA GRUPO UNICAMENTE LAS 2 FRASES
QUE CONSIDERA DESCRIBEN MEJOR AL TRABAJADOR,

VENTAJAS:

FACIL APLICACIGN.- EL EVALUADOR REGISTRA SUS OBSERVA
CIONES DEL COMPORTAMIENTOC, EN LUGAR DE HACER JUICIOS
A LO LARGO DE SERIES DE APRECIACION A VECES AMBIGUAS.

(38) HAWEL. WILLIAN. 1979. PSI1cOLOGIA INDUSTRIAL Y ORGAMIZA-
CIONAL., MEX1CO. EDITORTAL MODERNA




DESVENTAJAS:

SE MECESITA DE UNA CANTIDAD CONSIDERABLE DE INVESTIGA
CIONES PRELIMINARES PARA PREPARAR DECLARACIONES COH -
LAS PROPIEDADES NECESARIAS, ES DECIR, CON UN GRADO BA
JO DE AMBIGUEDAD Y UNA EXTENSA GAMA DE VALORES PARA -
LA ESCALA.

COMENTARIOQ

ESTE 3ISTEMA POSEE LA VENTAJA DE EVITAR LOS JUICIOS -
SUBJET!YOS DEL EVALUADOR AL BASARSE EN EL REGISTRO DE
OBSERVACIONES DEL COMPORTAMIENTO; SIN EMBARGO, RESUL-
TA DIF[CIL DE APLICAR, YA QUE DEBIDO A LAS CARGAS DE
TRABAJO DE UNA ORGANIZACIGMN ES DIFICIL CONTAR CON PER
SONAL Y TIEMPO SUFICIENTE PARA EFECTUAR INVESTIGACIO-
NES QUE SIRVAN DE BASE PARA LA ELABORACION DE LISTAS
VERIFICABLES,

SISTEMAS DE ESCALAS: CONSTITUYEN EL METODO MAS DIFUN-

DIDO EN SUS VARIAS INTERPRETACIONES, SE UTILIZA EN UN
87% DE LAS EMPRESAS DE LOS E. U. A.

PREVE QUE EL INDIVIDUO SEA JUZGADO EN RELACIGN A UNA
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ESCALA ANTERIORMENTE DETERMINADA, INTEGRADA POR VA---
R10S FACTORES, CADA UND DE LOS CUALES A SU VEZ ESTA -
SUBDIVIDIPO EMN DIVERSOS GRADOS (30) 0 NIVELES DE POSE
S10N DE LOS RASGOS, DEFIN{DOS CON LA MENOR AMBIGUEDAD
POSIBLE (29), CADA FACTOR SE REPRESENTA POR UNA L[--
NEA HORIZONTAL., UNO DE CUYQS EXTREMOS CORRESPONDE AL
GRADO MINIMO DE ATRIBUTO EM CUESTION Y OTRO AL GRADO
MAXIMO. (37)

AL UTILIZAR ESTE METODO, DEBE ESTABLECERSE EN UN [M--
PRESO 0 FORMULARIO, UMA SERIE DE 5 A 15 CUALIDADES O
FACTORES QUE SE DESEA EVALUAR, CADA UNO DE ESTOS FAC-
TORES POSEE UN VALOR O PESO DIFERENTE Y SE EHNCUENTRA
GENERALMENTE DIVIDIDO EN GRADOS EN UN NUMERO NO SUPE-
RIOR A 6, AL CALIFICAR A UN TRABAJADOR DEBERAN SUMAR-
SE LOS PUNTOS OBTENIDOS EN LAS DIFERENTES CUALIDADES
PARA OBTENER LA CALIFICACION GLOBAL DEL DESEMPE!IO,

C.1 ESCALAS CONTINUAS:

- SE CLASIFICA AL INDIVIDUC EN RELACION A UNA ESCA- -
LA PREVIAMENTE DETERMINADA, EN LA OUE EL EVALUA-~-

29) Op. CIT.
30) Op. CIT.
37) Op. CIT.



c.2

DOR DEBE INDICAR SU VALORACION DEL EMPLEADO, HA--
CIENDO UNA MARCA EN UN PUNTO DE DICHA SECUENCIA.
EL PASO DE UN GRADO AL SIGUIENTE SE HACE IMPERCEP
TIBLE, POR CORRESPONDER A CADA GRADO UNA DEFINI--
CION ESPECIFICA,

YENTAJAS:

PERMITE QUE EXISTA MAYOR FLEXIBILIDAD EN LOS JUI-
C10S DEL EVALUADOR.

DESVENTAJAS:

EL AFENAMIENTO QUE REPRESENTAN NO REFLEJA LA REA-
LIDAD, YA QUE €S [MPOSIBLE PERCIBIR CON TANTA PRE
CISIGN LOS DIFERENTES GRADOS EN LA CONDUCTA DE --

LCS SUBORDINADOS.
ESCALAS DISCONTINUAS
CUENTAN CON DIVISIOMNES VERTICALES, CUYA FINALIDAD

ES INTEGRAR ALGUNOS GRADOS, POR LO CUAL, EL PASO
DE UN GRADO A OTRO ES BRUSCO,
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VENTAJAS:

I SU . APLICACION IMPLICA UN COSTO BAJO, CUANDG LOS
GRUPQS SON HOMOGENEODS.,. ’

VALORACION O UTILIZACIGON SENCILLA,

SU-UTILIZACION IMPLICA LA CONSIDERACION DE UNIDADES
DE ESCALA QUE SE PUEDEN HACER MAS O MENOS COMPARA--
BLES ENTRE LOS EVALUADORES, SI LOS SUPERVISORES HAN
RECIBIDO UtiA INSTRUCCION ADECUADA, )

DESVENTAJAS:

REPRESENTA LA UTILIZACION DE JUICIQS, EN DONDE LA -
VALORACIGN DEL EMPLEADO SE EXPRESA EN UN SENTIDO AB
SOLUTG Y NO POR EL TRAMITE DE COMPARACIONES ENTRE -
DISTINTAS PERSONAS.

Se HACé REFERENCIA A UN ESTANDAR ABSTRACTS, LO NUE
CONSTITUYE UND DE LOS PRINCIPALES INCONVENIENTES, -
YA QUE ESTE ESTANDAR CAMBIA GRADUALMENTE DE PERSONA
. ’A PERSONA,



OTRO INCONVENIENTE LO CONSTITUYE LA RIGIDA DIVISION
=-DE ‘CADA FACTOR ‘EN UN CIERTO NUMERO PREFI{JADO DE NI~
"NELES.

LA SUBDIVISION DE LOS FACTORES EN GRADOS LLEVA CON-
$1G0 LArFlJACION DE UN DETERMINADO INTERVALO ENTRE
©LOSA1MISMOS GRADOS, ESTE INTERVALO NO SIEMPRE CORRES
. PGUDE ‘A LA REALIDAD.

TEORICAMENTE LA ESCALA GRAFICA PERMITE OBTENER UN -
HOMERD INFINITO DE CATEGORIAS: SIN EMBARGO, EN LA -
PRACTICA EL NUMERO DE CATEGORIAS RARA VEZ PASA DE ~
DIEZ (SHITH).

DADA LA POPULARIDAD Y UTILIZACION DE ESTE METODOC,
ALGUNOS AUTORES PRESENTAN SUGERENCIAS PARA CORREGIR
LAS DESVENTAJAS DE ESTE., A CONTINUACIGN SE MENCIO-
NAN ALGUNAS!

A) PROPORCIONAR ADIESTRAMIENTO A QUIENES VAN A UTI-~
L1ZARLOD, ‘ ‘

8) TRADUCIR LAS ESCALAS VAGAS Y GLOBALES A AF1RMA--

CIONES ESCALOHADAS DE COMPORTAMIENTG,

¢




c) OBTENER MEDIANTE EL DIALOGO COM DIRIGENTES Y OB-
SERVACIONES EFECTIVAS DE COMPORTAMIENTO, UN CON-
JUNTO DE DIMENSIONES CLAVE DE COMPORTAMIENTOS --
QUE REPRESENTEN DIVERSOS MIVELES DE ESTA DIMEN--
S16N,

D) INVERSION DE LOS POLOS: ESCOGER AL AZAR LA DETER
MINACION DE LOS EXTREMOS FAVORABLES Y DESFAVORA-
BLES DE CADA ESCALA,

E) FORZAR LA.DISTRIBUCION,

COMENTARLO

ESTE SISTEMA A PESAR DE SER EL MAS DIFUNDIDO, TIENE
ENTRE LOS PRINCIPALES INCONVENIENTES PARA SU UTILI-
ZACION EN LAS EMPRESAS, QUE SE BASA EN ESTANDARES -
ABSTRACTOS O CUAL IDADES QUE NO REFLEJAN LA REALIDAD
DEL DESEMPENC DEL TRABAJADOR., Y QUE POR LO TANTO, -
[MPLICAN LA SUBJETIVIDAD DEL EVALUADOR, AUN CUANDO
SE PRESENTAN DIFERENTES SUGERENCIAS PARA SU UTILIZA
CION, LA PRINCIPAL SER{A BASARSE EN ESTANDARES MEDIL
BLES DEL DESEMPENO Y NO EN CUALIDADES O CRITERIOS -
DE JuicIo,

NG



D. TECNICAS MIXTAS DE APLICACION.

NO OBSTANTE, LA CLASIFICACIGN CON BASE EN SU ESTRUCTURA,
ESTOS METODOS PUEDEN COMBINARSE Y CONSTITUIR TECNICAS --
MIXTAS DE.CALlFICACEGN ENTRE LAS CUALES PODENOS MENCIO--
NAR:

D.1 PROGRAMA A BASE DE HOJAS DE CALIFICACIGH,

ESTA CONSTITUIDO POR UNA FORMA EN LA QUE SE ANOTAN -
LAS CARACTERISTICAS ESPECIFICAS DE UN EMPLEADO, QUE
SERVIRAN DE GUIA PARA COMPARACIONES POSTERIORES DE -
ESTANDARES,

LA HOJA DE CALIFICACION CONTIENE DATOS BASICOS DE -
IDENTIFICACION DEL TRABAJADOR, ASI COMO UNA ESCALA -
GRAFICA VALORATIVA, INTEGRADA POR UN NUMERO DETERMI-
NADO DE CARACTER[STICAS OUE POSEEN LN VALOR ESPEC{FY

CO PARA OBTENER - PUNTUACIONES,

JENTAIAS::

) _L_L_qs\ G,R-ADQTS\ OUE CONSTITUYEN LA ESCALA POSEEN UN VALOR
'NOMINAL, OUE PERMITE QUE EL INDIVIDUO SEA COMPARADO
_CON tos DEMAS. SE PUEDE OBTENER UNA MEDIDA DE COM--
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b.2

PORTAMIENTO.

"TECNICA DE CALIFICACIGN POR RESULTADOS O ADMINISTRA-

CIGN POR DBJETIVOS. SE BASA EN LA ASIGNACION DE ME-
TAS POR ALCANZAR EN UN PERIODO DETERMINADD, EL EM--
PLEADD JUNTO CON EL SUPERVISOR O JEFE INMEDIATO Fi--
JAN LOS OBJETIVOS OUE PRETENDEN ALCANZAR Y EL TIEMPD
PARA LOGRARLO, UNA VEZ TRANSCURRIDOD EL PLAZO FIJADO
DE ARTEMANO SE CALIFICA AL xnbiv1uuo CON RELACION 4
LAS METAS LOGRADAS.

ETAPAS

1. ELABORACION: SE DISENA UN PROYECTO QUE CONTIENE
LOS OBJETIVOS QUE SE PRETENDEN ALCANZAR, ESPECIFL
CAHMDO LA FECHA DE INICIO, LAS ETAPAS EN QUE SE DL
VIDE Y LOS PLAZQS RESPECTIVOS. AS[ COMO LOS MATE-
RIALES QUE SE REQUIEREN Y LAS CONDICIONES OUE SE
TIENEN QUE PREVENIR (OBSTACULOS), A FIN DE 10GRAR

LA META FIJADA,

2., DEsarRoLLO: REALIZACION PRACTICA DEL PLAN TRAZA-

DO DE MANERA SISTEMATICA Y CON REVISIONES PERIGDL
CAS,CON EL PROPGSITO DE VERIFICARLO Y REORIENTAR-
LC DE SER NECESARIO, '



3, EVALUACION Y RETROALIMENTACIGH: EVALUACIGH DE --
LOS RESULTADOS ALCANZADOS, CON LO QUE SE OBTIENE
UNA CALIFICACIGN SOBRE LA ACTUACION QUE SE PROPOR
CIONA DE INMEDIATO AL EVALUADO.

Lo ANTERIOR SERVIRA PARA QUE EL EMPLEADO RECAPACITE
SOBRE LA SITUACION Y ADOPTE PoR S MISMO. DE SER NE-
CESARIO, LAS MEDIDAS CORRECTIVAS PERTINENTES,

EL ASPECTO NEGATIVO RADICA EN QUE LA CALIFICACION ES
POCO ESTRUCTURADA, LO QUE TORNA DIF{CIL LLEGAR A CON
CLUSIONES OBJETIVAS QUE SIRVAN DE COMPARACION PARA -
OBTENER PARAMETROS (VER CUADRO) .



PROCESO CIRCULAR DE CALIFICACION POR RESULTADOS
0 ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

PREPARACION
DE LOS OBJE
R1OBO SIGUI

REVISIONES INTERMITENTES
DEL DESEMPENO, SEGUN SE
REQUIERAN.

T
E

Y
1y
NTE

R E
U

L EMPLEADQ

PARA EL PE
FIJACION CONJUNTA DE OBJE
TIVOS POR EL TRABAJADOR Y
%%Sé%FE INMEDIATO O SUPER

ACUERDO MOTIVO PARA MEDIR
E%SALCANCE DE LOS OBJETI-

DESEN PENOTDELAEMPLEADO EN EL



D.3 PROGRAMA BASE DE ENTREVISTAS,

ENTREYISTA EN LA CUAL SE .OBTIENEN DATOS SOBRE SU AC—~
TUACIGN Y ORIENTACION HACIA EL TRABAJO, ESTE HETODO
PRETENDE PROPORCIONAR:

A) RETROALIMENTACION AL TRABAJADOR PARA QUE CONOZCA ~
L0S ADELANTOS, HECERLO COMSCIENTE DE SUS FALLAS Y
DE LA POSICION QUE GUARDA ANTE SU JEFE Y LA EMPRE-
SA,

B) DAR OPORTUNIDAD PARA QUE ASESORE AL TRABAJADOR SO~
BRE LA FORMA DE MEJORAR SU ACTUACION,

¢) HACERLE VER LAS CARACTER[STICAS QUE NECESITA Y DE-
BE DESARROLLAR PARA OCUPAR EVENTUALMEMTE O EN DE-~
TERMINADA FECHA VN PUESTO SUPERIOR,

VENTAJAS:

EL CALIFICADOR DEBE ADOPTAR UNA ACTITUD ANALITICA Y -
CONSTRUCTIVA.

EL CALIFICADOR TIENE QUESER ESPEC{FICO RESPECTO A LAS
APTITUDES DE CADA EMPLEADO,
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DESVENTAJAS:

SI NO SE WANEJA CORRECTAMENTE, LA PERSONA EVALUADA -
PUEDE VERSE AFECTADA. L

CEHTRARSE SOLAMENTE EN LOS ASPECTOS NEGATIVOS.

SE‘RECOMIENDA QUE LA ENTREVISTA CONTENGA TANTO DEFi-
CIENCIAS COMO PUNTOS BUENOS DEL EMPLEADO,

KEITH DAVIS, CONSIDERA QUE "LA CLAVE ES QUE LA ENTRE
VISTA DEBE CENTRARSE EN LOS OBJETIVOS MUTUOS Y LA RE
LACIGN DE LOS PROBLEMAS QUE SE PRESEMNTEN AL TRATAR -
DE ALCANZARLOS. (18)

D.4 TESTS PROFESIONALES,
KORMAN, MENCIONA QUE OTRA TECNICA DE EVALUACISN DEL
DESEMPENO SE BASA EN LA UTILIZACIGN DE TESTS PROFE--
STONALES, .

AL RESPECTO SERALA QUE: LAS VENTAJAS E.lNCONVEN[ENj

18) Op, CIT.
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0.5

TES DE UTILIZAR ESTOS CRITERIOS DE RENDIMIEN --
TO, SON BASTANTE EVIDENTES. ’

VENTAJAS:

PERMITEN UN CONTROL CONSIDERABLE DE LAS CONDICIONES
EH QUE SE MIDE EL RENDIMIENTO,

PERMITEN LA ELABORACION DE MEDIDAS MAS PRECISAS Y -

VALIDAS QUE PUEDEN APLICARSE EN EL AMBITO REAL DE -
LAS ORGANIZACIONES.

DESVENTAJAS:
ESTOS CRITERIOS SON EVIDENTEMENTE IRREALES, AUNQUE
EL TRABAJADOR SEPA LO QUE DEBE HACER Y LO HAGA, NO

SE PUEDE GENERALIZAR ESTO A SU DESEMPENO REAL.

TECNICA DE EVALUACION DE INCIDENTES CRITICOS:

_ ESTE PROCEDIMIENTO FUE DISENADO POR FLANAGAN (1959),
- EN SU UTILIZACION INCLUYE LAS SIGUIENTES ETAPAS:

1, RECOLECCION DE INCIDENTES CRITICOS

3



2., ESTABLECIMIENTO DE INCIDENTES crITIcoS
3, CONSTRUCCIGN DE ESCALA DE LISTA DE VERIFICACION,

SE UTILIZA PARA EVALUAR AL INDIVIDUO BASANDOSE EN -
LOS INCIDENTES CRITICOS, POR MEDIO DE REGISTROS DE
SU ACTUACION EN UN TIEMPO DETERMINADO; PARA LO CUAL,
SE TOMAN EN CUENTA LOS INCIDENTES A FAVOR Y LOS IN-
CIDENTES EN CONTRA, CON LO QUE SE HARA UNA MEDICION
PARA DETERMINAR QUE TIPO DE INCIDENTES SON LOS QUE
PREDOMINAN, A FIN DE ASIGNAR UNA CALIFICACION PERTIL
NENTE AL INDIVIDUO. (35)

ESTAS TECNICAS IMPLICAN LA POSIBILIDAD DE COMBINAR
DIFERENTES METODOS, Y POR LO TANTO DEMOSTRAR MAYOR
FLEXIBILIDAD DE APLICACIGN, PERMITEN QUE SE EFEC--
TUE LA COMPARACION ENTRE VARIOS INDIVIDUOS, ASI CO-
Mo BRINDAN LA POSIBILIDAD DE ASIGNAR METAS QUE AL -
SER COMPARTIDAS CON LOS TRABAJADORES ESTIMULEN SU -
PARTICIPACION EN EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS ESTABLE-
C1D0S, PROPORCIONAN RETROALIMENTACIGN AL TRABAJADOR
SOBRE SU DESEMPENO Y POR LO TANTO LA POSIBILIDAD DE
MEJORAR LAS DEFICIENCIAS Y DE INCREMENTAR LA MO%IVA

35) Op. CIT.
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D.6

CiON A TRAVES DEL RECONOCIMIENTO DEL BUEN DESEMPE-
flo LABORAL, CON BASE EN LO ANTERIOR, ENCONTRAMOS
QUE POSEEN MAYOR FACILIDAD Y VENTAJAS DE APLICA- -
CION EN EL AMBITO REAL DE LA EMPRESA.

SISTEMA HAY:

METoDo DESARROLLADO POR EPUARD N, HAY Y ASOCIADOS
EM 1950, Su OBJETIVO CONSISTE EN EVALUAR LOS PUES-
TOS EN FORMA FACIL Y SISTEMATICA CON TODOS LOS NI-
VELES DE ORGANIZACION Y GENERAR COMPARACIONES EN~-
TRE UNA EMPRESA Y OTRA.

MIDE LGS SIGUIENTES FACTORES:

A) HABILIDAD: CONJUNTO DE CONOCIMIENTOS, EXPERIEN-
CIAS Y DESTREZAS REQUERIDAS PARA DESEMPENAR ADE
CUADAMENTE UN PUESTO,

MODAL IDADES:

A.l HABILIDAD ESPECTALIZADA, TECNICA G PRACTI-
CA, ’
A.2 INTEGRACION DE DIFERENTES ACTIVIDADES, FUN
CIONES Y RECURSOS.
© A3 HABILIDAD HUMANA

B) SOLUCIGN DE PROBLEMAS: PROCESO MENTAL QUE éE EM
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c)

PLEA PARA ANALIZAR, EVALUAR, RAZONAR Y FORMULAR
CONCLUSIONES,

RESPONSABILIDADES: POSIBILIDAD DE RESPONDER 0 -
SER RESPONSABLE POR UNA ACCION Y LAS CONSECUEN-
CIAS DE ESA ACCION

¢.1 LIBERTAD PARA ACTUAR.

€.2 IMPACTO DEL PUESTO EN LOS RESULTADOS FINA-
LES.

c.3 MAGNITUD.

YENTAJAS

- UTILIZA FACTORES DERIVADOS DEL ANALISIS Y DES
CRIPCION DE PUESTOS.

- MIDE L0S PUESTOS DE LA ORGANIZACION EN EL - -

AQUT Y EL AHCRA,

- PERMITE LA COMPARACION ENTRE EMPRESAS.

DESVENTAJAS

- Es DE ACCESD RESTRINGIDO YA QUE SOLO LAS EM---
PRESAS SOCIAS PUEDEN UTILIZARLO.

- Es BE UN COSTO ALTO.
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--UTILIZA 'FACTORES GENERALES QUE PUEDEN RESUL--
TAR LIMITADOS.

ERRORES DE LAS TECNICAS DE EQALUACION DEL DESEMPERO

L0S SISTEMAS Y TECNICAS QUE SE HAN MENCIONADO TIENDEN A
SER MENOS CONFIABLES QUE LOS CRITER!IOS OBJETIVOS DE EJECU- -
Cl1ON; SIN EMBARGO, HAY CIRCUNSTANCIAS EN LAS CUALES NO SE —-
DISPONE DE UM CRITERIO OBJETIVO Y CONFIABLE DE MEDIDA Y SE -
TIENE QUE RECURRIR A ESTOS PROCEDIMIENTOS.

JADO QUE LA EVALUACION DEL DESEMPENO PERMITE VER DIREC-
TAMENTE LA CALITAD EN EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DE UN
PUESTG, ENTONCES DEBERAN OCUPARSE SOLO DE AQUELLAS CUALIDA--
DES QUE INFLUYEN DIRECTAMENTE EN LA EJECUCION DEL TRABAJO. -
POR LO QUE QUEDAN FUERA DE ESTA CONSIDERACION TODAS LAS QUE
NO CUMPLAN DICHA CONDICLON.

L0S SISTEMAS Y TECNICAS DE EVALUACION DEBERAN CUMPLIR -
CON LOS SIGUIENTES CRITERIOS.

CRITERIOS QUE DEBE CUMPLIR LA EVALUACION DEL DESEMPERD

A) DEBE BASARSE EN UN ANALISIS CUIDADOSO DE LOS PUESTOS

B} DEBEN USARSE CRITER10S RELACIONADOS CON LOS PUESTOS.
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c)

D)

£)

F)

DEBE. BASARSE EN CRITERIOS OBJETIVOS BIEN DEFINIDOS,

DEBE ESTAR RESPALDADD POR ESTUDIOS ADECUADOS EN CUAN
T0 A CONFIABILIDAD Y VALIDEZ,

DEBEN APLICARLO CALIFICADORES ENTRENADOS PREVIAMENTE,
COMPETENTES ¥ CAPACES.

DEBEN APLICARSE OBJETIVAMENTE EN TODA LA ORGANIZA- -
CION.

ADEMAS DE CUBRIR LOS SIGUIENTES REQUISITOS:

a)

)

D)

OBJETIVIDAD: IDEALMENTE UN CRITERIO DE DESEMPERC DE-
BERA SER INDEPENDIENTE DE LOS GUSTOS, PREJUICIOS E -
INTERESES ¥ PREFERENCIAS DEL EVALUADOR.

VYaL1DEZ: DEBERAN RETRATAR LO MAS FIELMENTE POSIBLE -
LA EFECTIVIDAD O INEFECTIVIDAD DE LA PERSONA EVALUA-
DA; SIN EMBARGO, ES POSIBLE TENER MEDIDAS OBJETIVAS
QUE NO SEAN VALIDAS,

CONFIABILIDAD: LAS MEDIDAS DE EFICIENCIA DEBEN SER -
CONSISTENTES, ES DECIR, DEBEN DAR RESULTADOS SEMEJAN
TES CADA VEZ QUE SE TOMEN, SIEMPRE QUE LAS CONDICIO-
NES DE TRABAJO Y DE LA PERSONA PERMANEZCAN IGUALES.

ERRORES DE TENDENCIA CENTRAL: SE CARACTERIZA POR LA
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E)

F)

TENDENCIA QUE MUESTRAN ALGUNOS JUECES DE CALIFICAR -
A TODAS LAS PERSONAS A MODO IDENTICO. COMO SI ENTRE
ELLAS NO HUBIERA DIFERENCIAS; ADEMAS SUELEN MOSTRAR-
SE RENUENTES A EXPRESAR JUIC!0S EXTREMOS SOBRE OTROS
INDIVIDUOS., LO QUE DA COMO RESULTADO LA TEWDENCIA A
NO UTILIZAR CALIFICACIONES EXTREMAS DE LA ESCALA, LO
QUE TIENE COMO RESULTADO UN CAMBIO SUSTANCIAL DE LA
FORMA DE DISTRIBUCIGN DE LAS CALIFICACIONES PARA ESE

TRABAJADOR,

EFECTO DE HALO: COMSISTE EN JUZGAR A UNA PERSONA SO~
LAMENTE POR UNA CUALIDAD Y EXTENDER NUESTRA QPINIGN
A TODAS LAS DEMAS DE ESE INDIVIDUO, ES DECIR, SE BA-
SA EN GENERALIZAR MUESTRAS EXPERIENCIAS FUTURAS PAR-
TIENDO DE NUESTRA EXPERIENCIA PASADA.

ERROR L06GICO: CONSISTE EN SUPONER QUE CIERTAS CUALI-
DADES VAN SIEMPRE APAREJADAS O UNIDAS EN LAS PERSO--
NAS, ESTOS ERRORES SON MUY SIMILARES A LOS DE HALO;
51 EMBARGO, UN ERROR LOGICO IMPLICA QUE UN CALIFICA
DOR TIENDE A DARLE A UNA PERSONA UNA CALIFICACION AL
TA A UN RASGO ESPECIFICO, SIMPLEMENTE PORQUE CREE -
QUE EL INDIVIDUG POSEE MUY BUENAS CALIFICACIONES EN
UN SEGUNDD RASGO ESPECIFICO Y CREE QUE AMBAS CARACTE
RISTICAS ESTAN LOGICAMENTE RELACIONADAS.
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G) ERROR DE CONTRASTE Y SIMILITUD: EL ERROR DE-‘CONTRASTE

SE REFIERE A UNA TENDENCIA GENERAL DE PARTE DE Uni CA-

" LIFICADOR, PARA JUZGAR A OTROS DE KANERA OPUESTA AL -

MODO COMO SE PERCIBE A ST MISMO, SI SE CONSIDERA MUY

SINCERO TENDERIA A CALIFICAR A OTROS DE MANERA LIGERA

MENTE MAS BAJA QUE LO NORMAL EN LA DIMENSIGN DE SINCE
RIDAD., (17)

H) ERROR DE PROXIMIDAD: ESTZ ERROR SE DERIVA DEL MODO CQ
MO SE SITUAN LOS DIFERENTES CONCEPTOS EN EL IMPRESO -
DE CALIFICACIGN. A VECES SE DENOMINA TAMBIEN EFECTO
DE ORDEN £ ILUSTRA LA INFLUENCIA QUE TIENEN LOS CON-
CEPTOS CIRCUNDANTES SOBRE LA CALIFICACION QUE SE DA A
UHA PERSONA SOBRC UNA CARACTERISTICA DADA. SI EL CON
CEPTO PRECEDENTE ERA UN RASGO EIl EL CUAL EL INDIVIDUO
TEW[A UNA CALIFICACIGN MUY FAVORABLE “PASE” AL CONCEP
T0 SIGUIENTE DE LA LISTA, EL RESULTADO SERA UNA CALI-
FICACIGN DEL CONCEPTO SIGUIENTE LIGERAMENTE MAS ALTA
QUE LO OUE PODRI{A DARSE; DE OTRO MODO EXISTE SIEMPRE
LA POSIBILIDAD DE QUE SE PRODUZCA LA REACCION INVER-
sA. (30)

COMENTARIOS

LOS ERRORES QUE SE MENCIONARON SON ELEMENTOS QUE PUE-

(17} op, CIT.
(30) Op, CIT.
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DEN INTERFERIR CON EL-SISTEMA DE EVALUACION Y, POR LO
TANTO, CONTAMINAR SU JUSTICIA, OBJETIVIDAD Y EFECTIVL
DAD, POR LO CUAL DEBE CUIDARSE DE NO IKCURRIR EN - -
ELLOS PARA OBTENER RESULTADOS OBJETIVOS. YA QUE LA -
EVALUACION COMO ELEMERTO VITAL DE LA ORGANIZACION OQUE
FROVEE INFORMACION [MPORTANTE. DEBE ESTAR BASADA EN -
HECHOS Y NO EN APRECIACIONES QUE PUEDEN CAER EN CONFL
SIONES Y DECISIONES INCORRECTAS.
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CAPITULOQ VIII

MODELO CENTRO DE INVESTIGACION

. EL MODELO CENTRO DE INVESTIGACIGN SURGE COMO UNA PROPUES
TA QUE PRETENDE ELIMINAR LOS ERRORES Y SUBJETIVIDAD DE LAS -~
TECNICAS DE EVALUACION EXISTENTES, RECONOCIENDO LA IMPORTAN--
CIA QUE LA EVALUACION DEL DESEMPERO LABORAL TIENE PARA LAS OR
GANIZACIONES + DE ACUERDO CON LA LINEA DEL PENSAMIENTO DE Mc,
COMIRCK, ESTE MODELO SE BASA EN LA TECNOLOGIA DEL ANALISIS EX
PERIMENTAL DE LA CONDUCTA Y SE PRESENTA COMO UN INTENTO DE --
SISTEMATIZAR LAS TECNICAS, A FIN DE OBTENER MEDICIONES VALI--
DAS Y CONFIABLES DE LAS CONDUCTAS A EVALUAR,

ANTECEDENTES TEORICOS

LAS BASES DEL MODELO.CENTRO DE INVESTIGACION SE ENCUEN--
TRAN EN EL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUCTA Y EN EL ANALL
SIS DE PUESTOS, ES IMPORTANTE RECORDAR ALGUNOS PRINCIP1OS DEL
#IsMo (LA PRINCIPAL CARACTERISTEICA ES QUE LA MEDICIGN DE LA -
CONDUCTA ES TOMADA DE LA EJECUCION DE LA MISMA).

CoMO OBSERVADORES DE LA CONDUCTA MOS ENFRENTAMOS IMPLICL
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TAMENTE A DOS PROBLEMAS, POR UN LADO A LA ADECUADA DEFINICION
DE LAS RESPUESTAS Y POR OTRO LADO A LA SELECCION APROPIADA DE
UM METODO DE REGISTRG, YA QUE NO PODEMOS DAR CUENTA DEL COM--
PORTAMIENTO EN SU TOTALIDAD, DADO QUE SE ENCUENTRAN VARIQS --
FACTORES INVOLUCRADOS, LO QUE DIFICULTA SU OBSERVACION Y RE--
GISTRO,

DEBEMOS SELECCIONAR LOS ELEMENTOS CRITICCS QUE DEFINEN -
LA RESPUESTA. LA SELECCION DE ESTOS ELEMENTOS DETERMINA EN -
GRAN MEDIDA QUE LA ELECCION DE UN METODO ESPECIFICO PARA SU -
REGISTRO SEA O NO ACERTADA.

BASICAMENTE UNA RESPUESTA PUEDE DEFINIRSE BASANDOSE EN -~
LA DESCRIPCIGN DE PATRONES DE CONTRACCION MUSCULAR (HINDE ---
1970) &N TERMINOS DE LAS CONSECUENCIAS QUE LA RESPUESTA PRODY
CE Y TIENE LA VENTAJA DE ENCONTRARSE MENOS SUJETA A ERRORES -
DE APRECIACION, ADEMAS, PERMITE QUE TODAS LAS RESPUESTAS CA-
PACES DE PRODUCIR LA MISMA CONSECUENTIA PUEDAN CLASIFICARSE -
DENTRO DE LA MISMA CATEGOR{A, INDEPENDIENTEMENTE DE SUS PARTL
CULARIDADES TOPOGRAFICAS.

UNA CLASE DE RESPUESTA ES UN GRUPO DE RESPUESTAS QUE SE

CARACTERIZAN POR TENER LAS MISMAS CONSECUENCIAS O PRODUCIR --
LOS MISMOS CAMBIOS EN EL MEDIO AMBIENTE. AS{ MISMO SE MANTIE
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NER POR EL-MISMO REFORZADOR Y PRESENTAN UNA TOPOGRAF[A SEME-=
Jante, 39

EL AMALISIS DE UMA CLASE DE RESPUESTAS SE PUEDE EFECTUAR
EN LOS SIGUIENTES TERMINOS:

A) DE FORMA DESCRIPTIVA: ESPECIFICANDO LAS PROPIEDADES -
FI{SICAS NECESARIAS PARA LA MEDICIGN DE LA RESPUESTA.

B) DE FORMA FUNCIOWAL: AL APLICAR CIERTAS CONSECUENCIAS
SOBRE UNA RESPUESTA, SE OBSERVAN EFECTOS SIMILARES EN
RESPUESTAS QUE NO FUERON OBJETO DE ESTAS CONSECUEN-
CIAS,

LA DEFINICION DE UNA RESPUESTA BASADA EN LAS CONSECUEN--
CIAS QUE PRODUCE, TIENE LA VENTAJA DE ENCONTRARSE MENOS SUJE-
TA A ERRORES DE APRECIACION. TODAS LAS RESPUESTAS CAPACES‘DE
PRODUCIR LA MISMA CONSECUENCIA CAEN DENTRO DE LA MISMA CLASE
Y SON REGISTRADAS INDEPENDIENTEMENTE DE SUS PARTICULARIDADES .

TOPOGRAFICAS, DEWTRO DE LA MISHA CATEGOR{A.'HU]

(39) GARCIA HERNANDEZ, VICENTE, 1973, TESIS: LA IMITACION GE-
NERALIZADA COMO VARIABLE DE [AS INSTANCIAS DE UNA CLASE
DE RESPUESTA DISCRIMINADA COMPLEJA, U N.AM,

(40) JIMEHEZ, ALVARO, 1984, MAHuUAL DE TECNICAS DE EVALUACION,
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TECNICAS DE MEDICION

COMUNMENTE SE UTILIZAN 3 TECNICAS PARA MEDIR Y REGISTRAR

‘LA CONDUCTA.

1, REGISTRO AUTOMATICO

2, MEDICIGN DIRECTA DE PRODUCTOS PERMANENTES

3, REGISTRO OBSERVACIONAL (CONTINUO, DURACION, POR INTER

1

~—

YALOS, MUESTREQ DE TIEMPQ, FLASH),

EL REGISTRO AUTOMATTCO ES AQUEL EN EL CUAL LA RESPUES
TA DEL CRGANISMO ACTIVA UM APARATO MECANICO O ELECTRL
CO, EL CUAL A SU VEZ PRODUCE UN REGISTRO, ANOTANDO -
AUTOMAT ICAMENTE CADA RESPUESTA, ES DECIR EL ORGANISMO .

“NO PARTICIPA CON LA ESTIMACION Y DETERMINACION DE tA

RESPUESTA,

VENTAJAS A) LA PRECISION PERMITIDA POR LA AUTO-

MATIZACION,

B) LA BAJA TASA DE SUPERVISIOGN DIRECTA
EN OBSERVACION REQUERIDA DEL INVES-
TIGADOR.

¢y LA FACIL TRADUCCION DEL PRODUCTO AU
TOMATIZADO A TERMIMOS NUMERICOS,

DESVENTAJAS  A) ALTO COSTO DEL EQUIPO

B) SE REQUIERE MANO DE OBRA ESPECIALI-
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ZADA PARA LA INSTALACION Y SERVI--
CI10 DEL APARATO.

¢} LA FALTA DE FLEXIBILIDAD O HABILI-
DAD PARA REGISTRAR MUCHAS CONDUC--
TAS ESPECIFICAS DE INTERES PARA EL
INVESTIGADOR.

2) MEDICION DIRECTA DE PRODUCTO PERMANENTE, LAS CONDUC--

3

—

TAS DE LOS ORGANISMOS RESULTAN ALGUNAS VECES EN PRO--
DUCTOS PERMANENTES, ESTOS PRODUCTOS SON CASOS TANGI-
BLES QUE PUEDEN SER OBSERVADOS Y CONTADOS. SE TOMAN
LOS PRODUCTOS QUE RESULTAN COMO INDICADORES DE UN CON
JUNTO DE ACCIONES EMPRENDIDAS POR EL SUJETO,

VENTAJAS A) PROPORCIONA REGISTROS PRECIS0S
B) LOS REGISTROS PERMANENTES USUALMENTE

PUEDEN SER TRADUCIDOS A TERMINOS NU-
MERICOS,

REGISTRO OBSERVACIONAL, SE EFECTUA CUANDO UNA PERSONA
OBSERVA LA CONDUCTA Y HACE UN REGISTRO DE LO QUE VE -
A MEDIDA QUE VA OCURRIENDO., SE REALIZA POR 2 6 MAS -
SUJETOS QUIENES EN FORMA SISTEMATICA Y ESPEC{FICA DE-
TERMINA LA EMISION DE LA RESPUESTA.

A CONTINUACION SE DESCRIBEN LOS DIFERENTES TIPOS DE -
REGISTROS.
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A) REGISTRO CONTINUO (SE DENOMINA REGISTRO ANECDOTICO),
EL OBSERVADOR INTENTA ESCRIBIR TODO LO QUE OCURRE, SE
USA COMO PROCEDIMIENTO DE OBSERVACISN PRELIMINAR PARA
IDENTIFICAR AQUELLAS CONDUCTAS QUE PUEDEN SER MEDIDAS
USANDO OTRO PROCEDIMIENTO.

VENTAJAS PUEDEN SER INCLUIDAS MUCHAS CLASES DE
CONDUCTAS,

DESVENTAJAS REQUIERE MUCHO TIEMPO DEL OBSERVADOR Y
EN LA MAYORIA DE LAS SITUACIONES ES IM
POSIBLE REGISTRAR TODO' LO QUE OCURRE,

B) REGISTRO DE EVENTOS O REGISTRQ DE FRECUENCIA, SE ANO-
TA EL NUMERO DE VECES QUE OCURRE UNA CONDUCTA DENTRO
DE UNA DIMENSION TEMPORAL EN UN AMBIENTE ESPECIFICO.

VENTAJAS PROCEDIMIENTO SENCILLO QUE NO INTERFIE
RE SIGNIFICATIVAMENTE CON LAS TAREAS -
RUTINARIAS Y PRODUCE UN RESULTADO MECA
NiCO,

c) REGISTRO DE DURACION, DURANTE UN PERIODO DETERMINADO
DE OBSERVACION SE REGISTRA EL TIEMPO QUE DURA UNA CON
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D)

£)

DUCTA, SE UTILIZA CUANDO LA FRECUENCIA DE OCURRENCIA
BAJA,

REGISTRO POR INTERVALOS, CADA SESION DE OBSERVACION -
ES DIViIDIDA EN PER{ODOS IGUALES DE TIEMPO PARA HACER
UN REGISTRO POR INTERVALO, EL OBSERVADOR REGISTRA LA
OCURRENCIA DE LA CONDUCTA DURANTE ESOS INTERVALOS.

VENTAJAS DA UNA INDICACION DE LA FRECUENCIA Y -
LA DURACIGH DE LA CONDUCTA OBSERVADA,

DESVENTAJAS USUALMENTE REQUIERE LA ATENCIGN COMPLE
TA DEL OBSERVADOR,

MUESTREO DE TIEMPO O FRECUENCIA POR INTERVALOS, SEME~
JANTE AL REGISTRO POR INTERVALOS, EXCEPTO QUE NO RE--
QUIERE OBSERVACION "CONTINUA.

LAS SESIONES DE OBSERVACION $ON DIVIDIDAS EN INTERVA-
LOS IGUALES, PERU LA CONDUCTA SE REGISTRA S6LO AL FI-
NAL DE CADA INTERVALO.

VENTAJAS SE PUEDE UTILIZAR MIENTRAS SE REALIZA

OTRA ACTIVIDAD,
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F) REGISTRO FLASH, CONSISTE EN OBSERVAR AL SUJETO SOLO -
DURANTE UN INSTANTE EN DETERMINADO LAPSO Y AHOTAR EN
LA HOJA DE REGISTRO LA CLAVE DE LA CONDUCTA QUE SE OB
SERVA.

SE DIVIDE EL PERODO DE OBSERVACIGN EN INTERVALOS DE
SEGUNDOS Y EL REGISTRADOR SOLO OBSERVA AL SUJETC AL -
TERMINO DE CADA UNO DE LOS INTERVALOS POR UN TIEMPO -
NO MAYOR DE UN SEGUNDO.

LA VENTAJA DE LOS REGISTROS OBSERVACIONALES ES QUE
SON USUALMENTE MAS BARATOS Y MAS FACILES DE OBTENER;
ASIMISMO, PUEDEN SER USADOS PARA REGISTRAR LAS CONDUC
TAS QUE NOC ES POSIBLE REGISTRAR POR MEDIOS AUTOMATI--
C0S,

PASOS PARA IMPLANTAR AL MODELO CENTRO
DE INVESTIGACION (M.C.1.)

EL MODELO CENTRO DE INVESTIGACION TOMA COMO PUNTO DE PAR
TIDA EL ANALISIS DE PUESTOS, EL CUAL SE CONSTITUYE COMO UN ME
DIO PARA IDENTIFICAR, DEMOSTRAR, ESPECIFICAR Y FIJAR EL MIVEL
DE EJECUCION Y ESTANDAR, DE LAS ACTIVIDADES QUE SE REALIZAN -
EN EL PUESTO, * (1) ESTO FACILITA LA CALIFICACION, YA QUE ME-

19



DIANTE MUESTRAS PERIODICAS O BIEN POR PRODUCTOS TERMINADOS, -
SEGUN ESPECIFIQUE LA TAREA A EJECUTAR, LA CALIFICACION ESTARA
DADA POR LA FRECUENCIA DE LA CONDUCTA, AST COMO SU [MPORTAN-
CIA EN CUANTO A BENEFICIOS O CAMBIOS EN LA ORGANIZACIGH,

PERO LAS TAREAS NO SE REFUERZAN INDEPENDIENTEMENTE UNA -
DE LA OTRA, SINO HAY QUE ENGLOBARLAS EN UNA CLASE DE RESPUES-
TA DE CUALQUIERA DE LAS DEFINICIONES PROPUESTAS POR EL MODE--~
Lo,

DE ACUERDO CON ARISTA QUEZADA: “ANTES DE QUE PODAMOS --
APLICAR CONSECUENCIAS PARA INCREMENTAR LA CONDUCTA, EL PRIMER
PROBLEMA ES ENCOHMTRAR LAS ACTIVIDADES QUE DEBAN REALIZARSE EN
CADA PUESTO. AS{ COMO EL NIVEL DE EJECUCIOM", AL IDENTIFICAR
LAS ACTIVIDADES ESPECIFICAS DE UN PUESTO, ENCONTRO QUE VARIAS
CONDUCTAS SON MANTENIDAS POR UN MISMO REFORZADOR, PRESENTANDO
UNA TOPOGRAFIA SEMEJANTE., AS{ AL REFORZAR UNA RESPUESTA, SE
CONSIGUE INCREMENTAR O MANTENER EL RESTO DE CONDUCTAS QUE PER
TENECEN A LA MISMA CLASE.

PASOS

1. . DESCRIPCION DEL PUESTO: CONTENIENDO LAS RESPONSABILIDADES,
OBJETIVOS Y METAS DE LAS ACTIVIDADES QUE DEBEM REALIZAR EN
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(41}

EL PUESTO, A FIN DE PODER IDENTIFICAR LOS ESTANDARES DE
EJECUCION DE LAS MISMAS,

DEFINICION OPERACIONAL DE LA CONDUCTA: DEBERA CONTENER:

~PERSONA QUE REALIZA LA ACTIVIDAD O TAREA

-DETALLAR EN FORMA CLARA LA TAREA A EFECTUARSE

~SENALAR LOS CRITERIOS GUE DEBEN SEGUIRSE PARA LA EJECU-
C10M DE LAS TAREAS.

INDICAR EL SISTEMA POR EL CUAL SE VA A MEDIR, YA SEA POR
TIEMPO, FRECUENCIA O PRODUCCION, AS{ COMO EL LUGAR EN EL
QUE SE EFECTUARA LA MEDICION,

ADECUACION DE LAS DEFINICIONES GENERALES: EN ESTA FASE -
LAS CONDUCTAS OBTENIDAS EN LA APLICACION DEL ANALISIS DE
PUESTOS, SE ADECUAN AL SISTEMA DE MEDICIGN CORRESPONDIEN
TE AL PUESTO COHCRETO QUE SE VA A EVALUAR, DE ACUERDO A
LOS NIVELES DE EJECUCION ESPECIFICADOS PARA CADA Tarea, ()

ENTREHAMIENTO DE PERSCHAL RESPONSABLE: SE ENTRENARA A LOS
JEFES INMEDIATOS DE LAS CONDUGCTAS A EVALUAR, RESPECIC A
LAS  MUESTRAS O PERIODICIDAD DEL REGISTRO. ASI como, ~
ARISTA QuUEZADA, MAR{A GRISELDA, 1978, TESIS: UHA ALTERNA

TIVA PARA LA EYALUACION DE PERSONAL, FACULTAD DE PsicoLo-
ala, UNAN
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~

ACERCA DE LAS TABLAS DE VACIADO PARA FACILITAR $U REGISTRO.

TAMBIEN SE LES ENTRENARA RESPECTO A LAS FORMAS EN QUE DE--
BEN OBSERVAR LAS CONDUCTAS CUANDO ESTAS OCURRAN, A FIN DE
HO DEJAR DUDAS AL RESPECTO AL COMPORTAMIENTO QUE DEBERAN -~
EVALUAR.

MONITOREO DE INICIACION: DEBERA ESTABLECERSE UN PER{ODO EN
EL CUAL SE REGISTRARA SI LOS EVALUADORES ESTAN REALIZANDO
LA EVALUACION CORRECTAMENTE Y SI1 ESTAN CUMPLIENDO CON LAS
REGLAS DE CALIFICACION PREVIAMENTE ESTABLECIDAS,

APLICACION DE LOS PROCEDIMIENTO DE EVALUACION.

UNA VEZ CONOCIDO EL SISTEMA DE DEFINICION Y MEDICION DE -
LAS CONDUCTAS, SE PROCEDERA A APLICARLO EN EL PUESTO ESPE-
CIFICO A CALIFICAR, PARA OBTENER LA EVALUACIGN DE CADA CON
DUCTA O PAQUETE DE CONDUCTAS,

SUPERVISIGN PERIGDICA: PARA CONSTATAR QUE LA EVALUACION DE
LAS DIFERENTES TAREAS SE HA APEGADO A LAS ESPECIFICACIONES
ESTABLECIDAS, SE SUPERVISARA A LOS EVALUADORES A TRAVES DE
LA REVISIGN DE LOS REGISTROS QUE HAYAN OBTENIDO.
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.. S1STEMAS DE CONCENTRACION DE DATOS: SE ELABORARAMN SISTEMAS
0 GRAFICAS DE CONCENTRACIGN DE DATOS, Asf como ESTADISTI--
CAS INICIALES PARA DETERMINAR EL HIVEL DE EJECUCION DE LAS
CONDUCTAS Y PODER ASIGNAR VALORES NUMERICOS A LOS MISMOS,

9, SISTEMA DE ADMINISTRACION DE CONSECUENCIA: ES IMPORTANTE -
QUE SE ESTABLEZCAH CONSECUENCIAS O INCENTIVOS DE TiPQ ADML
HISTRATIVO PARA LAS CONDUCTAS A EVALUAR DE ACUERDO A LA IM
PORTANCIA QUE TENGA PARA EL PUESTO.

INVESTIGACIONES REALIZADAS UTILIZANDO EL M.C. 1.

ESTE MODELO ES PROPUESTO EN 1978 POR ARISTA QUEZADA, QUIEN
CONSIDERA QUE POR ESTAR BASADO EN EL ANALISIS EXPERIMENTAL DE
LA CONDUCTA, PRETENDE SER MAS OBJETIVO Y ESPERA OBTENER MEDI-
CIONES VALIDAS Y CONFIABLES DE LAS CONDUCTAS A EVALUAR.

EN EL MISMO ANO GARCIA MENDEZ, REALIZA UNA INVESTIGACION -
CUYO OBJETIVO ES PROBAR LA EFICIENCIA DEL M,C.I. v VER cOMO -
OPERA A NIVEL DE SUPERVISORES EN UNA EMPRESA DE PRODUCTOS FAR
MACEUTICOS ENCONTRANDO QUE E£S EFECTIVO A ESTE NIVEL.

EN 1979, RODRIGUEZ SOSA, APLICA ESTE MODELO A UN GRUPO DE
SECRETARIAS PARA CONGCER LAS LIMITACIONES O VENTAJAS EN ESTE

GRUPO LABORAL, OBTENIENDO BUENOS RESULTADOS.
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TAMBIEN SE REALIZO UNA INVESTIGACION CON 14 INSTRUCTORES
DE OPERADORAS EN TELEFONOS DE MEXICO., EN LA CUAL MO SE ENCON-
TRG NINGUN PROBLEMA EN LA EVALUACION CON ESTE SISTEHA.(HZ)

DE LAS INVESTIGACIONES REALIZADAS SE PUDO OBSERVAR OQUE EL
MODELO M.C.l. PRESENTA LAS SIGUIENTES VENTAJAS

1. PERMITE TENER UNA EVALUACIGN INDIVIDUAL,
2, LAS CALIFICACIONES SE ALARGAN SOBRE LA PROPIA EJECU---
‘ CIGN DE LA TAREA, BASADA EN LA OPERACIONALIZACION DE -
‘ LA CONDUCTA.

ELIMINA EL JUICIO DEL EVALUADOR A TRAVES DE LA DEFINI-

W

CION OPERACIONAL DE LAS ACTIVIDADES.,

4. PERMITE OBTENER MEDIDAS OBJETIVAS DE LA EJECUCION DEL
TRABAJADOR, INCREMENTANDC LA CONFIABILIDAD Y VALIDEZ -
EN LAS EVALUACIONES.

wn

ELIMINA LOS ERRORES DE LAS TECNICAS TRADICIONALES A --
TRAVES DE UMA EVALUACIGH SISTEMATICA.

6., PERMITE IDENTIFICAR DE MANERA OBJETIVA A LOS TRABAJADQ
RES QUE PUEDEN OCUPAR PUESTOS DE CONFIANZA.

(42) RODRIGUEZ SoSA, JOSEFINA, 1979, TEsIs: EVALUACIGN DE UN
PROCEDIMIENTO PARA INCREMENTAR LA EFICIENCIA LABORAL EN
UN GRUPO SECRETARIAL, FaAC. DE Psicorogla, U. N, A/ M,



~

10,

i1,
12

13,

PERMITE IDENTIFICAR EL POTENCIAL DE DESARROLLO EN LOS
TrABAJADORES, (43)

PERMITE CONTAR CON UN SISTEMA ESTABLE Y CONSTANTE DE
RETROAL IMENTACION DE ACTUACION DE LOS EMPLEADOS.
PERMITE DETECTAR NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO O CAPA
CITACION EN AREAS ESPEC{FICAS DE CADA PUESTO.

AYUDA A DETERMINAR LA MEJOR DISTRIBUCION DE SUELDOS Y
SALARIOS, BASADA EN LA JUSTA VALORACION DEL TRABAJO.
£S UNA TECNICA ACCESIBLE Y FACIL DE APLICAR.

PERMITE TENER UN MUESTREO ADECUADO DE LAS TAREAS A CA
LIFICAR Y DE ACUERDO AL PUNTAJE DE LOS MISMOS, QUE EL
EMPLEADO SE HAGA ACREEDOR A LOS BENEFICIOS ESTABLECI-
DOS EN LA EMPRESA.

LOGRA INCREMENTAR CONDUCTAS DESEABLES PARA OBTENER --
LOS OBJETIVOS FIJADOS POR LA EMPRESA.

(43) GARC[A MENDEZ, MiRNA, 1978, TESIS: APLICACION DEL MODELO

CENTRO DE INVESTIGACION A NIVEL DE SUPERVISORES, FAC, DE
PsicoLo6lA, U, N. A M
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DIAGRAMA DE FLUJO DEL MODELO CENTRO DE INVESTIGACION

; ENTRADA PROCESO SALIDA

DESCRIPCION [EL PUESTD '

*® lgécmz SUPERVISION
ELABORACION OE OEF, ! PERIODICA
OPERACIONAL
{ACTIVIDADES DEL
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APLICACION DEL
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APRECINCION SISTEMA DE
CONCERTRACION DE
DATOS
SISTEMA DE

ADMINISTRACION
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EVALUACION DEL
PROCEDIMIERTO
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CAPITULOD IX
MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERO

METODO DE ESCALAS

MEDIANTE tA CEDULA DE EVALUACION DEL DESEMPERO, SE IDENTI-
FICA A LOS ACREEDORES A EsTiMuLos Y REcOMPENSAS, SE ENTIENDE
POR EVALUACION DEL DESEMPENO. AL SISTEMA ESTABLECIDO PARA CA-
LIFICAR EL GRADO DE CALIDAD Y CANTIDAD ALCANZADO POR UN TRABA
JADOR, EN UN PER[ODO DETERMINADO EN EL CUMPLIMIENTO DE LOS OB
JETIVOS INSTITUCIONALES,

LA EVALUACEON SE REALIZA POR EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR Y
EL JEFE DEL INMEDIATO SUPERIOR.

ESTE FORMATO ES ENVIADO A LAS AREAS CON UN INSTRUCTIVO EN
EL QUE SE DESCRIBE SU FORMA DE LLENADO, AS{ COMO LA FECHA EN
QUE DEBERA DEVOLVERSE A LA UHIDAD ADMINISTRATIVA CORRESPON---
DIENTE,

A CONTINUACION SE DESCRIBEN LOS FACTORES QUE INTEGRAN EL -
GRUPO ADIMINISTRATIVO, EL CUAL ABARCA EL PERSONAL QUE DESEMPE-
MA PUESTOS EN LOS QUE SE REALIZAN DIVERSAS TAREAS DE GFICINA
Y/0 DE APOYO ADMINISTRATIVO, QUE COADYUVEN DIRECTA O INDIREC-
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TAMENTE AL LOGRO DE LOS OBJETIVOS.

EL PUESTO DE SECRETARIA SE INCLUYE EN ESTE GRUPO.

DESCRIPCION DE FACTORES Y CATEGORIAS

CALIDAD DE TRABAJO

GRADO DE EXACTITUD, PRESENTACION Y CONFIABILIDAD EN LGS -
TRABAJOS REALIZADOS,

- REALIZA TRABAJOS EXCELENTES, EXCEPCIONALMENTE COMETE --
ERRORES, UNICAMENTE REQUIERE SUPERVISION ESPORADICA,

- GENERALMENTE REALIZA BUENOS TRABAJOS CON UN MINIMO DE -
ERRORES, LAS REVISIONES QUE AMERITA SON DE RUTINA.

~ REQUIERE SUPERVISION ESTRECHA DEBIDO A LOS ERRORES QUE
COMETE,

- SU TRABAJO CONTIENE UN ALTO [NDICE DE ERRORES POR LO --
QUE DEBE SER REVISADO DE MANERA PERMANENTE.
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CRITERIO

APTITUD PARA INTERPRETAR Y APLICAR LAS POLITICAS Y NOR

MAS ESTABLECIDAS, RESOLVIENDO ADECUADAMENTE LGS PROBLEMAS -
QUE PLANTEAM LAS SITUACIONES DE TRABAJO.

LA SOLUCIGN GUE DA A LOS PROBLEMAS DE TRABAJO &S ---
SIEMPRE LA ACERTADA DEBIDD A 5U CONOCIMIENTO Y APLI-
CACIGN DE LAS POL{TICAS Y NORMAS ESTABLECIDAS.

EN GENERAL SOLUCIONA ACEPTABLEMENTE LOS PROBLEMAS DE
TRABAJO, APLICANDO LAS POLITICAS Y NORMAS ESTABLECI-
DAS.

AGN CUANDO MUESTRA FALLAS PARA SOLUCIONAR LOS PROBLE
MAS DE TRABAJO, ESTOS NO SON MUY RELEVANTES: SIN EM-
BARGD, REQUIERE DE ORIENTACION A FIN DE GARAMTIZAR -
LA APLICACION IDONEA DE POLI{TICAS Y NORMAS DE TRABA-
Jo.

MUESTRA MOTABLES FALLAS PARA SOLUCIONAR LOS PROBLE--

MAS ‘DE TRABAJO QUE SE LE PRESENTAN,  FRECUENTEMENTE
REOUIERE ORIENTACIONM,
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COLABORACION

DiSPOSICION A AUXILIAR MEDIANTE ESFUERZO ADICIONAL AUN -
EN TIEMPO EXTRA LABORAL 0 TRABAJOS FUERA DE SU COMPETENCIA,

- SE DISTINGUE POR SU DISPOSICION A AYUDAR EN LA REALIZA
CION DEL- TRABAJO, CONTRIBUYENDO STEMPRE DE MANERA ES--

PONTANEA.

- TIENE BYEHNA DISPOSICION PARA AYUDAR EN LA REALIZACION
DEL TRABAJO CUANDO SE LE SOLICITA,

~ MANIFIESTA DISPOSICIGN A PRESTAR AYUDA EN LA REALIZA-
CIGN DEL TRABAJO SIEMPRE QUE SE LE ORDENE,

- MANIFIESTA OBJECIONES A COLABORAR EN EL TRABAJO CUANDO
SE LE ORDENE,

USO DE MATERIALES Y EQUIFQ

CONSERVACION DEL EQUIPO DE TRABAJO Y ADECUADA UTILIZA--—-
CION DEL HATERIAL PARA LA REALIZACION DE SUS ACTIVIDADES.

- SE ESMERA EN LA CONSERVACION Y UTILIZACION DE LOS MATE
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RIALES Y EQUIPO DE TRABAJO DE MANERA QUE NO EXISTEN NI
DESPERDICI0S NI DETERIOROS INJUSTIFICADOS.

-~ PROCURA CONSERVAR SU EQUIPO DE TRABAJO Y UTILIZA ADE--
CUADAMENTE LOS MATERIALES DE MANERA QUE EL DETERIORO Y
EL DESPERDICIO SON LOS NORMALES.

- MANIFIESTA EVENTUALES FALLAS EN EL CUIDADO DEL EQUIPO.
PROPICIANDO SU DETERIORQG Y DESPERDICIO DE MATERIAL.

DEMUESTRA NEGLIGENCIA ‘EN LA' CONSERVACION DEL EQUIPO Y
LA UTIL1ZACION DEL MATERIAL OCASIONANDO DETERIOROS Y -
DESPERGICIOS [RJUSTIFICADOS,

DISCIPLINA

ACATA LAS DISPOSICIONES SUPERIORES PARA EL DESEMPENO DE
SUS ACTIVIDADES., - " R

- SXEMPRE SE SUJETA,A‘LAS lNSTRUCClONES o DISPOSICIONES
ESTABLECIDAS.__

- OCASIONALMENTE PONE OBJECION A LAS INSTRUCCIONES 0 DlS
POSTCIONES ESTABLEC[DAS.. .

3



- CON FRECUENCIA MANIFIESTA INCONFORMIDAD Y NO ACATA LAS
INSTRUCCIONES O DISPOSICIONES ZSTABLECIDAS,

- No CUMPLE Y/O EVADE LAS INSTRUCCIONES O DISPOSICIONES
ESTABLECIDAS,
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METODOLOGTIA
INSTRUMENTOS

LOS INSTRUMENTOS UTILIZADOS SE DESCRIBEN A CONTINUACIGN:

A) MODELO DE EVALUACIGN DEL DESEMPERC LABORAL., CUYA CONS
TRUCCION ESTA BASADA EN EL METODO DE ESCALAS CONTI- -
NUAS, UTILIZADO EN LA INSTITUCION EM LA QUE SE LLEVG
A CABO EL ESTUDIO, DENOMINADO “CEDULA DE EVALUACIGH -
DEL DESEMPERC”.

B

MODELO BASADO EN EL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CON--

DUCTA, ELABORADO PARA EL PUESTO DE SECRETARIA, LLAMA-

D0 “MoDELO CENTRO DE INVESTIGACION". (M.C.I.)
UNIVERSO

DELEGACION POLITICA CON UN TOTAL DE 3.800 EMPLEADOS,

UNIDADES DE OBSERVACION

TRABAJADORES DEL SECTOR PUBLICO QUE DESEMPERAN EL PUESTO
DE SECRETARIAS.
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MUESTRA

SE UTILIZO UMA MUESTRA DE 25 EMPLEADOS OBTENIDA AL AZAR
MEDIANTE UNA TABLA DE MUMEROS SIMPLES, A FIN DE PODER GENERA
LIZAR LOS DATOS OBTENIDOS,

CARACTERISTICAS DE LOS SUJETOS
~ SEXO FEMERING

- IGUAL CLASIFICACIGN A NIVEL SALARIAL
- DESEMPENAN ACTIVIDADES EQUIVALENTES

ADMINISTRACION DE LOS TNSTRUMENTOS

Los INSTRUMENTOS UTILIZADOS SE APLICARON DE LA SIGUIENTE
MANERA !

SE APLICGO EN PRIMER LUGAR EL FORMATO CEDULA DE EvaLua---
CI0ON DEL DESEMPERO, INDICANDC A LOS TITULARES DEL AREA LA FOR
MA DE APL!CACION, UN DIA DESPUES SE APLICO EL FORMATO M.C.[.-
ENTRENANDO PREVIAMENTE A LOS JEFES DE AREA SOBRE SU USO,

PUNTUACION DE LAS PRUEBAS

A) MODELO DE EVALUACIGN DEL DESEMPENGC LABCRAL, LA CALIFL
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CACIGN MAXIMA QUE PUEDE OBTENER UN TRABAJADOR ES DE
100 punTOs Y LA MiNIMA DE O,

" "B) MoDELO C.1.. LA CALIFICACION MAXIMA ES DE 100 PUNTOS
Y LA MINIMA DEPENDERA DE LAS CONDUCTAS QUE PRESENTE,
DEFINICION DE VARIABLES

VARIABLE INDEPENDIENTE: CONSTITUIDA POR LOS DOS INSTRU-
MENTOS O MODELOS DE EVALUACION DEL DESEMPERQ LABORAL.

VARIABLE DEPENDIENTE: CALIFICACIONES OBTENIDAS POR LOS
DOS GRUPOS AL APLICAR LOS MODELOS DE EVALUACION DEL DESEMPE-
fO LABORAL.
FORMULACION DE HIPQTESIS
Ho. NO EXISTE DIFERENCIA SIGNIFICATIVA ENTRE LOS PUNTAJES -
OBTENIDOS CON EL MODELO EVALUACION DEL DESEMPENO LABO--

RAL Y EL MODELO CENTRO DE INVESTIGACIGHN.

Hi, EXISTE DIFERENCIA SIGNIFICATIVA AL 0.05 ENTRE LOS PUNTA
JES OBTENIDOS CON EL MODELO EVALUACIGN DEL DESEMPERO Y
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Ho.

Hi.

Ho.

Hr.

EL MoDELO CENTRO DE INVESTIGACION,

NO EXISTE UNA CORRELACION SIGNIFICATIVA ENTRE LOS PUNTA
JES OBTENIDOS CON UN MODELO OBJETIVO Y UN MODELO SUBJE~
TIVO PE EVALUACIGN DEL DESEMPERO.

EXISTE UNA CORRELACION SIGNIFICATIVA AL 0,05 ENTRE LOS
PUNTAJES OBTENIDOS CON UN MODELO OBJETIVO ¥ UN MODELO -~
SUBJETIVO DE EVALUACION DEL DESEMPERO.

No EXISTE CORRELACION SIGNIFICATIVA ENTRE EL NIVEL DE -
DESEMPENO OBTENIDO A TRAVES DEL INSTRUMENTO OBJETIVD Y
LA CONDUCTA LABORAL REGISTRADA,

EXISTE CORRELACION SIGNIFICATIVA AL 0.05 ENTRE EL NIVEL

DE DESEMPENO OBTENIDO A TRAVES DEL INSTRUMENTO OBJETIVO
Y LA CONDUCTA LABORAL REGISTRADA,
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RESULTADOS

TABLA DE PUNTAJES OBTENIDQS
MODELC DE EVALUACION DEL DESEMPERNQ

CAL1DAD FACTORES Us9 DE
; DISC!
SUETOS rRBaso _criTento coLamoracion Favipg PLIFE TOTA-
.25 30 10 15 20 9%
2, 1875 22.5 7.5 15 20 8375
3, 25 30 10 11,25 15 91,25
4, 18,75 22,5 7.5 11,25 20 €0
5, 25 22.5 10 15 15 87.5
6. 25 15 7.5 15 20 82,5
7. 1875 30 10 11,25 15 8
8. 25 30 5 1125 10 81.25
9, 25 30 7.5 7.5 20 90
0. 25 30 10 15 15 95
1, 325 30 20 15 15 95
12, 1875 22.5 10 15 20 86,25
S 13, 25 30 10 15 15 95
o, 18,75 30 10 15 20 93.75
©15. 25 30 10 15 20 100
16, 25 22,5 - 10 15 20 .92.5
7. 1875 . 30 0 - 15 20 93.75
18, 25 L2255 . 7.5 11,25 20 86.25
: o . - : : 100 °
75
9
92.5°
95 =
9750
2090
K40 2248.75
%17.6 ~ 89,95

137



PRESENTACION GRAFICA DE LOS PUNTAJES OBTENIDOS CON
EL MODELO EVALUACION DE DESEMPENO

700 — 4 N e

owis1 |

PUNTAJE
0 DEM

S

g FACTORES



SUJETOS b4 Y Ry Ry D D,
1, 90 68.3 11,5 4 7.5  56.25
2. 83.75 60 5 2 3 g
3. 91,25 88.3 14 20 -6 36
4, 80 71.7 2 5 -3 9
5. 87.5 80 9 15 -6 36
6. 82.5 80 4 15 -1 121
7. 85 80 6 15 -9 81
8. 81.25 76.7 3 12 -9 81
g, 90 95 11.5 23,5 -12  1un
10, 95 56.7  20.5 1 19.5 380,25
11, 95 75 20.5 8.5 12 144
12, 86.25 85 7.5 19 -11.5 132.25
13, 95 95 20.5 23,5 -3 . 9
14, 93,75 90 17.5 21 -3.5 12,25
15. 100 95 24,5 23,5 1 1
16. 2.5 75 15.5 8.5 7 49
17. 93,75 75 17.5 85 9 8l
18, 86.25 75 7.5 8.5 -1 1
18, 160 75 24,5 8.5 16 . 256
20, 75 75 1 8.5 -7.5 56,25
21, 20 80 11.5 15 --3.5 12,25
22, 92,5 80 15.5 15 0.5 0.25
23, 95 95 20,5 23,5 -3 g
24, §7.5 81,7 23 18 5 25

25, 90 66.7  11.5 3 8.5 72.25

£: 2248,75 E=1900:1 £=1814
= 89,95 MODA X = 90
% = 79.000 MODA Y = 75 .
MEDIANA X = 88.75 %= 6,30
MEDIANA Y = 75.85 By= 7.54



TABLA DE_PUNTAJES OBTENIDOS
MODELO CENTRO DE INVESTIGACIONES

FACTORES
TNFAE, INFAB. DESTREZA DEST. DEST. DEST,

SUJETO £SCRITQ AGENDA DOCUMENTOS DICTADO PAPELERIA APARATOS CORTESIA DISCRECION TOTAL
1. 15 3.3 5 5 10 10 10 0 - 683
2, 30 0 10 10 0 0 10 0 60
3. 30 33 10 5 10 10 10 10 88,3
by 2730 6.7 5 10 10 0 10 10 71.7

5030 0 10 10 0 10 10 10 80

: ‘ 1 10 10 0 0 10 10 80

0 10 10 10 0 10 10 80
5 10 10 10 10 10 76.7

5 10 10 10 10 10 95
5 10 10 0 10 0 56,7

5 10 10 10 0 10 75

5 10 10 0 10 10 85

5 10 10 10 010 95

10 10 10 10 10 10 90

5 10 10 10 10 10 95

10 5 10 10 0 10 75

5 10 10 0 10 10 75

10 10 10 10 10 10 75

10 5 10 10 10 0 75

10 10 10 10 10 10 75

10: 10 10 0 10 10 80




22. 30 5 010 10 10 80

0 5
23, 30 10 5 10 10 0w 10 95
24, 30 6.7 5 10 10 0 . 1o 10 81,7
'25. 5 6.7 5 10 10 10 10 10 66.7
TOTAL: 650. 100,1 180 225 220 160 230 220 1975.1
% 26 4,004 7.2 9 88 6.4 9.2 8.8 79,004
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PUNTAJE

‘Tht

700

800

500}

400

300

100 3

PRESENTACION GRAFICA VDE LOS PUNTAJES OBTENIDOS CON

EL MODELO CENTRO DE INVESTIGACION

20013

FACTORES

Series 1




SUJETO

1,
2.
3.
4,
5.
6.
7.
8,
9.
10.
11,
12.
13,
14,
15,
16.
17,
- 18,
19,
20.
21,
22,
23,
24,
25,

PROCESAMIENTO ESTADISTICO
TABLA DE PUNTAJES GLOBALES

PUNTAJE
MoD, EVAL . DEL DESEMP,
X
90

83.75
91.25

80
87.5
82.5
85
81.25
90
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CONCLUSIONES

EL PROPOSITO DE ESTE TRABAJO CONSISTIO EN PROBAR LAS SI
GUIENTES HIPOTESIS:

A} Ho = NO EXISTE DIFERENCIA SIGNIFICATIVA ENTRE LOS PUNTA
JES OBTENIDOS CON EL MODELO EVALUACION DEL DEsempefo La
BORAL Y et M.C.1,

Hi = EXISTE DIFERENCIA SIGNIFICATIVA AL 0.05 ENTRE LOS
PUNTAJES OBTENIDOS CON EL MODELO EVALUACION DEL DESEMPE
N0 Y EL MODELO CENTRO DE INVESTIGACION.

CON BASE EN LOS RESULTADOS OBTENIDOS, PODEMOS CONCLUIR
QUE:

EXISTE DIFERENCIA ENTRE LOS PUNTAJES OBTENIDOS CON EL -
MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL Y EL M.C.I1.,
AL REVISAR LOS DATOS PODEMOS OBSERVAR QUE EN 20 DE LOS
CASOS EL PUNTAJE OBIENIDG cOn cL M.C.1. ES INFERIOR AL
OBTENIDO CON EL OTRO [NSTRUMENTO., SOLO EN 3 CASGS COIN
CIDE EL PUNTAJE, Y EN 2 SE OBTIENE UN PUNTAJE SUPERIOR

coN EL M.C.1.

EL VALOR PROMEDIO DEL MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPE-
N0 ES 89.95, MIENTRAS QUE EL DEL M.C.1. €S 79,004, EL -
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B)

)

CUAL ES INFERIOR.

EL VALOR QUE MAS SE REPITE EN MODELO DE EVALUACIOGN DEL
DesempPERO ES 90, Y EN EL M,C,I. ES 75.

LA DISPERSIGN RESPECTO A LA MEDIA EN EL MODELO DE EvA--
LuAcIoN peL Desempefo es 6.30 v en EL M.C.I. ES DE 7.54,
LO QUE INDICA QUE EXISTE MAYOR DISPERSION EN LOS PUNTA-
JES OBTENIDOS CON EL M.C.1.

Ho = NO EXISTE UNA CORRELACION SIGNIFICATIVA ENTRE LOS
PUNTAJES OBTENIDOS CON UN MODELO OBJETIVO Y UN MODELO -
SUBJETIVO DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

H1 = EXISTE UNA CORRELACION SIGNIFICATIVA AL 0.05 ENTRE
LOS PUNTAJES OBTENIDOS CON UN MODELO OBJETIVO Y UN MODE
LO SUBJETIVO DE EVALUACION DEL DESEMPERO,

LA CORRELACION OBTENIDA ENTRE LOS PUNTAJES LOGRADOS CON
LOS DOS INSTRUMENTOS ES DE 0.30, LO QUE SIGMIFICA QUE -
EXISTE UNA RELACION PUSITIVA DEBIL ENTRE LOS PUNTAJES -

ALCANZADQS,

Ho = NOIEXISTE CORRELACION SIGNIFICATIVA ENTRE EL NIVEL
DE DESEMPENOQ OBTENIDO A TRAVES DEL INSTRUMENTO OBJETIVO

Y LA CONDUCTA LABORAL REGISTRADA.
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Hi = EXISTE CORRELACIGHN SIGNIFICATIVA AL 0.05 ENTRE EL
NIVEL DE DESEMPEfi0 OBTENIDO A TRAVES DEL INSTRUMENTO OB
JETIVO Y LA CONDUCTA LABORAL REGISTRADA.

SE CONSIDERA QUE NO EXISTE RELACION SIGNIFICATIVA ENTRE
LOS NIVELES DE DESEMPERQ OBTENIDO CON ESTOS MODELOS,

L0S DATOS OBTENIDOS SE PROCESARON UTILIZANDO EL COEFI--
CIENTE DE CORRELACIGN DE SPEARMAN, PARA CONOCER SI EXIS
TE ASOCIACION ENTRE LOS PUNTAJES OBTENIDOS CON LOS DOS
INSTRUMENTOS, Y NO SOLAMENTE SE DEBE A ERROR DE MUES- =~
TREO.

RS = 1 -6 e 2
M-
= 1 -6 (1814) 10884 '
= 0.6976
15625-25 15600
1=.,6976 = 0,30230

L0 QUE SIGNIFICA QUE EXISTE UNA CORRELACION POSITIVA DE
BIL, :

AL REVISAR LOS FACTORES QUE INTEGRAN ESTDS INSTRUMENTOS
ENCONTRAMOS QUE, DE ACUERDO A SUS DEFINICIONES. ALGUNOS

SON SEMEJANTES O PUDIERON ESTAR RELACIONADOS.
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MODELO EVALUACION DEL DESEMPERD

FACTORES /PUNTAJE

CALIDAD DE TRABAJO 25

CRITERIO 30

COLABORACION 10

/SO DE MATERIALES Y 15

EQUIPO

DiscipLiNA 20

ToraL | 100

MODELO CENTRO DE INVESTIGACION

FACTOR / PUNTAJE
INFALIBILIDAD 1
(ORTOGRAFIA, LIMPIEZA) 30

INFALIBILIDAD 2

(ORDEN, RECORDATORIO, LIMPIEZA} 10

DESTREZA 1

(ORDEN, RAPIDEZ) 10

DesTREZA 2

(RAPIDEZ, EXACT!TUD) 10

DESTREZA 3

(PAPELER{A) - 10

DESTREZA y

(APARATOS) 10

CorTESIA 10

DiScrecIGN 10
ToTaL 100

VALORES DE LOS FACTORES DE L0S MODELOS DE EVALUACION DEL DES

EMPENG,
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SEMEJANZA ENTRE FACTORES DE AMBOS INSTRUMENTOS

MODELO EVALUACION DEL DESEMPERQ

CALIDAD DE TRABAJO

MODELD CENTRO DE INVESTIGACION

ORTOGRAF [A
INFALIBIL[DAD-<::::
LIMPTEZA

DESTREZA 2

CRITERIC Drscrecion N
USO DE MATERIALES Y DESTREZA 3

EQUIPO DesTREZA &
DISCIPLINA®

CoLABORACION®

*INFAUIBILIDAD 2

*DESTREZA 1

*CORTESfA

*FACTORES OUE APARENTEMENTE NO TIENEN SEMEJANZA CON' LOS'DEL OTRO

MODELO.




RESPECTO A LOS PROBLEMAS PLANTEADOS PREVIAMENTE, CONSI-
DERAMOS LA APLICACION DEL MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPEfD
UTILIZADO NO  CORRECTO, YA QUE SOLO SE APLICA UNA VEZ AL
ARO Y PARTICIPA UN PORCENTAJE REDUCIDO DE TRABAJADORES, ADE~-
MAS DE ENFOCARSE BASICAMENTE A LOS MERITOS O ACTOS SOBRESA--
LIENTES, DEJANDOSE DE LADO A LA MAYORIA DE LOS TRABAJADORES
SIN TENER LA POSIBILIDAD DE IDENTIFICAR SUS DEFICIENCIAS, ME
JORAR SU DESEMPENO Y CONTRIBUIR AL CAMBIO DE IMAGEN DE LOS -
TRABAJADORES DEL SECTOR PUBLICG.

PUEDE APLICARSE EN ESTE AMBITO UNA TECNICA coMo EL M.C,
1. QUE RESULTE MAS OBJETIVA, YA QUE SE BASA EN DEFINICIONES
OPERACIONALES QUE REDUCEN LA AMBIGUEDAD; SIN EMBARGO, A PE--
SAR DE SUS VENTAJAS NO RESULTA DE FACIL ACEPTACION POR LOS ~
JEFES INMEDIATOS, YA QUE SU APLICACIGN REQUIERE DE MAYOR - ~
TIEMPO, EN COMPARACION CON EL MODELO ANTERIOR.

TAMBIEN ENCONTRAMOS QUE EN ALGUNOS FACTORES EXISTE CIER
TA SEMEJANZA, AuncuE EL M.CLT, E5 MAS‘DESCRlPTIVO Y ESPECIFL
€0, NO OBSTANTE EN ESTE AMBITO, ASPECTOS COMO LA DISCIPLINA
Y COLABORACION SE CONSIDERAN IMPORTANTES, POR LO QUE PUDIE--
RAN INCLUIRSE DEFINICIONES OPERACIONALES Y REGISTROS SOBRE -
ESTOS FACTORES.,
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DISCUSTION

.ﬂL COMPARAR £ 0S PORCENTAJES QOBTEMIDOS CON ESTOS INSTRU--
MENTOS, ASf COMO LA CORRELACION, ENCONTRAMOS OUE LA DIFEREN--
CIA DE CALIFICACIONES VARIA DE UNO A OTRO, Y QUE LA RELACION
ENTRE AMBOS ES BAJA, LO CUAL NO IRDICA QUE UNO DE LOS INSTRU-
MENTOS SEA INEFICIENTE, S5INO QUE ESTAN EVALUANDO DE MANERA DL
FERENTE EL DESEMPENO. ESTo PUEDE SER OBSERVADO AL ANALIZAR
LOS ASPECTOS A LOS QUE SE ENFOCAN UNO Y OTRO INSTRUMENTO.

EL MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL ESTA INTE-
GRADO POR LOS SIGUIENTES FACTORES:

A) CALIDAD DE TRABAJO

8) CRITERIO

¢) COLABORAC!GON

D) Uso DE MATERIALES Y EQUIPO
€) DISCIPLINA

Los QUE A PESAR DE CONTAR CON DEFIMICIONES, ESTAS RESUL-
TAN AMBIGUAS, ADEMAS DE QUE POR SU CONSTRUCCIGN ES FACIL DE -

MANIPULAR DE ACUERDO AL CRITERIO DEL EVALUADOR.

EL ASPECTO QUE INFLUYO EN LA POCA ACEPTACION A EL M.C.I.
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ESTA BASADA EN LA RESISTENCIA AL CAMBIO, Y A LA COSTUMBRE, -
ASPECTO QUE PARA PODER VENCER IMPLICA NO SBLO EL CONVENCER A
LOS JEFES INMEDIATOS LAS VENTAJAS DE UTILIZAR UN INSTRUMENTO
MAS OBJETIVO, SINO ADEMAS UN COMPROMISO DE LAS AUTORIDADES -
PARA RESPALDAR CON UN PROGRAMA Y POLITICAS ADECUADAS LA APLL
CAC1ON DE ESTE MODELO, ACLARANDO ADEMAS EL IMPACTO QUE PUE-
DE TENER EN EL PERSONAL.

NO OBSTANTE., ES IMPORTANTE RESPALDARLO CON UNA ADMINIS-
TRACIGN PARTICIPATIVA, EN LA CUAL EL TRABAJADOR TENGA PLENA
CONCIENCIA DE QUE SE ESPERA DE €L Y QUE CONDUCTAS DEBE MOS-
TRAR, ES DECIR, DEBE TENER CLARIDAD DE LAS METAS Y OBJETIVOS.
YA QUE DE £STA MANERA ESTARA MAS INVOLUCRADO Y COMPRO4ETIDO
CON EL LOGRO DE ESTAS.
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LY,

—

c

~

D

E)
F)

ALGUNAS LIMITACIONES DEL ESTUDIO

EN CUANTO A LAS LIMITACIONES QUE SE PRESENTARON DURANTE EL
ESTUDIO, PUEDEN CONSIDERARSE COMO TAL: 1) LA FALTA DE DIS-
PONIBILIDAD DE LOS SUJETOS, DEBIDO A LAS CARGAS DE TRABAJO
QUE TIENEH, AL IGUAL QUE LAS DE LOS JEFES DE AREA.

LA MUESTRA RELATIVAMENTE PEQUENA., EL ESTADO EMOCIONAL DEL
EVALUADOR, AS{ COMO DEL EVALUADO, LO QUE INFLUYE EN GRAN -
PARTE EN LOS RESULTADOS OBTENIDOS A TRAVES DE CUALQUIER MO
DELO QUE SE APLIQUE,

EL NO CONTAR CON UN GRUPO CONTROL.

OTRO ASPECTO A CONSIDERAR ES. QUE NO SE DISENG UN SISTEMA -
DE ADMINISTRACION DE CONSECUENCIAS, POR LO CUAL NO SE PUDO
REFORZAR LA EMISION DE CONDUCTAS ADECUADAS EN EL DESEMPERO
DE LAS SECRETARIAS EVALUADAS.

SE DESCUIDS LA SUPERVISION A LOS EVALUADORES.

NO SE INFORMO AL PERSONAL EVALUADO SU PARTICIPACION EN EL
ESTUDIO.
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SUGERENCIAS PARA INVESTIGACIONES POSTERIORES

CoN BASE EN LOS RESULTADOS Y EXPERIENCIA OBTENIDA EN EL -
PRESENTE TRABAJO Y PARA EFECTOS DE FUTURAS INVESTIGACIONES sU
GERIMOS QUE:

A) SE UTILICE EL MODELO CENTRO DE INVESTIGACIOM EN OTROS PUES
TOS PARA PROBAR SU EFECTIVIDAD. TANTO EN EL SECTOR PUBLICO
COMO EN LA INICIATIVA PRIVADA, M

B) EMPLEAR MUESTRAS MAYORES,

C) APLICAR LOS DOS INSTRUMENTOS POR DOS OCASIONES CON INTERVA
LO DE TRES MESES.

D) SENSIBILIZAR Y REMARCAR LA IMPORTANCIA ENTRE LOS JEFES DE

" LAS AREAS DE LA IHMPORTANCIA DE CONTAR CON EVALUACIONES OB-
JETIVAS, ES DECIR, LOGRAR UN CAMBIO DE ACTITUD RESPECTO A
LAS VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERO OBJETIVO,

E) IMPLEMENTAR UN SISTEMA DE ADMINISTRACION DE CONSECUENCIAS
DE TIPO ADMINISTRATIVO,

F) CONTAR CON POLITICAS ACORDES PARA VIGILAR EL CUMPLIMIENTO

DE ESTE PROGRAMA.,
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G) DAR UN ENFOQUE INTEGRAL Y PARTICIPATIVO, EN DONDE TANTO -

H

J

=

)

EL SUPERVISOR O JEFE INMEDIATO Y EL SUBORDINADO DEFINAN -
LOS OBJETIVOS, PROCEDIMIENTOS Y ESTANDARES DE TRABAJO.

RESPALDAR EL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPERG, CON EL
SISTEMA DE ADMINISTRACIGH DE RECURSOS HUMANOS, EN ESPE- -
CIAL, EL PLAN DE VIDA Y CARRERA.

MARCAR LAS FUERZAS Y DEBILIDADES DE LOS SUBORDINADOS EN =
RELACION NO SOLO A SU PUESTO ACTUAL, SINQ A OTRAS POSICIQ
NES DESEABLES,




APORTACIONES

£ON BASE Ell LO ANTERIORMENTE EXPUESTO, CONSIDERAMOS IM-

PORTANTE QUE LA EVALUACION DEL DESEMPERO A TRAVES DEL M.C.I,

SE MANEJE DE ACUERDO CON EL ENFOQUE DE CALIDAD PARTICIPATIVA
IRTEGRAL, POR LO QUE PROPONEMOS:

A} QUE EL TRABAJADO® PARTA DEL CONOCIMIENTO DE LA MISION, [:3

8

c

B

~—

—

-

JETIVOS ¥ NECESIDADES DE LA EMPRESA, A FIN DE QUE TENGA -

UNA VISION GLOBAL DE SU APORTACION EN EL LOGRO DEL CUMPLL
MIENTO DE LAS METAS,

QUE SE DEFINAN, CON BASE EN EL ANALISIS DE PUESTOS, LOS -
OBJETIVOS Y EXPECTATIVAS DE DESEMPERNOQ,

QUE SE REVISEN Y ADECUEN LOS OBJETIVOS, PROCEDIMIENTOS, -
RECURSOS Y ESTANDARES, AS{ COMO QUE SE DISENEN LOS INSTRY
MENTOS DE EVALUACIGN; PARTIENDO DEL HECHO DE QUE LOS TRA~

BAJADORES SOMOS ENTES INTERDEPENDIENTES EM LA ORGANIZA- ~
c16u,

QUE SE IDENTIFIQUE EL NIVEL REAL DE BJECUCION DEL TRABAJA
DOR ANTES DE EVALUARLO, PARA CORREGIR LAS DEFICIENCIAS --
QUE SE PRESENTEN.
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E)

F)

G

H

DE

QUE SE INCLUYAN ASPECTOS DE ACTITUD, YA QUE A TRAVES DE -
ESTE MODELO SE ENFOCAN BﬂSICAMEﬁTE ASPECTOS DE APTITUDR,

QUE SE PREVEAN SESIONES DE REfﬂOALIMENTACléH POR MEDIO DE
ENTREVISTA..EN LAS CUALES SE MENCIONEN LOS PUNTOS FUERTES
Y DEBILES DE.LA EJECUCION DEL TRABAJADOR, SE ESTABLEZCAN
Los COMPROMISOS HECESARiDS PARA LA CONTINUA MEJORA DEL --
DESEMPERNOC,

QuE SE PROMUEVA UMA PLANEACION Y DESARROLLO DE LOS RECUR-
SOS HUMANOS, PARA QUE EL TRABAJADOR TENGA LA VISION DE -~
PERMANENCIA Y CRECIMIENTO EN SU EMPRESA,

QUE SE ESTABLEZCA UN PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS, PARA MQ.

TIVAR A LOS TRABAJADORES.,

PROPONEMOS QUE LA EVALUACION DEL DESEMPERO SE EFECTUE -
ACUERDO A LOS SIGUIENTES PASOS:

1%



Fid)

TRABAJADOR

HABIL

EXPERIENCIA

OBJETIVOS
INDIVIDUALES

ORGANIIACTON
13S0/

—————{A)] OBJETIVOS—

NECESTOADES

(g)

CONDICIONES
CAMBTANTES
SIN CONTROL

RETADAL THENTACTOR
ASESORAMIENTO
ADIESTRAMIENTO

cucion

ADHINISTRACION DEL _DESEMPERO

B){ DESCRIPCION DEL
PUESTO

OBJETIVOS Y
EXPECTATIVAS
Df DESEMPEND

D CION,
CONTROL

{c)

VISTION DE GBJETIVOS
REVISION DE PROCEDI-
MIENTOS Y ESTANDARES
REVISION DE RECURSOS

O T RY
PARA EVALUACION

(o}

FICER REPER
PARA EJECYCION

CORDICIONES
CAMBIARTES
IHESPERADAS

|DEFICIENTEY

{F} CONOCIMIENTG DEL DESEMPERQ

! ADECUADA ,



A CONTINUACIGN SE ANEXAN ALGUNOS FORMATOS PARA FAcxl;Q-
TAR LA COMPRENSIGN DEL TRABAJADOR Y DEL SUPERVISOR EN ﬁA DE-
FINICIGN Y/0 ADECUACION DE LOS OBJETIVOS DE SU AREA Y bussro:
DE TRABAJO (F 1). ‘ ' ‘

Asrm;sno, SE INTEGRA UN FORMATG DENOMINADO MODELO' DE -
PROCESO eARALTENER UNA IDEA COMPLETA DE -LOS FACTORES‘6UE N
TERVIENEN EN EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES EN EL PUESTO -
DE TRABAJO (F. 2), ;

POSTERIORMENTE, SE PRESENTA UK FORMATO EN EL CUAL SE --
MENCIONAN: "EL OBJETIVO, PRQCEDIMIENTO Y ESTANDARES DE EVALUA
CiGN DEL PUESTO DE TRABAJO, AS[ COMO PERIODO DE EVALUACIGN -
QUE CUBRIRA (F 3),

PROPONEMOS QUE EN EL CASO DEL PUESTO DE SECRETARIA SE -
UTILICEN LOS FACTORES APORTADOS PoR EL M.C.l., Y QUE SE INTE
GRE EL FACTOR COLABORACION, PARA LO CUAL DEBERAN ASIGNARSE -
NUEVOS PESOS A ESTOS FACTORES Y, POR ULTIMO, SE PROGRAME UNA
ENTREVISTA DE EVALUACIGN, EN LA CUAL SE PROPORCIONE RETROALL
MENTACION SOBRE LOS SIGUIENTES ASPECTOS:

—PUNTOS FUERTES DE LA EJECUCION
—PuNTOS DEBILES

~—~RECOMENDACIONES PARA MEJORAR EL DESEMPERD
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ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS

RREA O DEPTO.

651

FECHA:
RESPONSABLE . PuesTo:
oo T OBgETIVOS DEL | RELACIGN cON . BRI oo
-t OBJETIVQ GENERAL:| = - | METAS|OBSERVACIONES
) S AREA OTRAS AREAS o ) N :
FoeﬁATo Fl




MODELO DE PROCESO

NORMAS DE PROCEDIMIENTOS Y
EJECUCION DEFINICION DEL PROCESO

Insumos ——=>> PROCESO

ACTIVIDADES ———> RESULTADGS

INTERNAS

Eauiros E CAPACITACION Y
INSTALACIONES CONOCIMIENTOS

ForMATO F 2
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NOMBRE DEL TRABAJADOR: . PUESTO: FECHA:

DEPTOW . GERENCIAI ... PERIODO DE EVALUACION

OBJETIVOS |PROCEDIMIENTOp ESTANDARES DE EVALUACION

Formato F 3
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APENDTICES
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ANALTSIS DE .PUESTOS UTILIZADOD PARA
CONOCER LAS ACTIVIDADES Y RESPONSABILIDADES
DEL PUESTO



FORMATO DE ANALISIS DE PUESTO

[. FICHA DE IDENTIFICACION
NOMBRE DEL PUESTO: NIVEL:

LOCALIZACION FiSICA: (SENALAR EDIFICIO, PISO, ETC. DONDE SE -
DESARROLLA LA ACTIVIDAD PRINCIPAL DEL PUESTO),

HORARIO NORMAL DE TRABAJO:
A} DiAs @ DE
B) HOpAS: @&

UBICACION ORGAMIZACIONAL -
REPORTA A: o

LE REPORTAN:

[T, DESCRIPCION GENERICA: "(ACTIVIDADES Y RESPONSABILIDADES GE
NERALES DEL PUESTOQ), - = . -

¢EN QUE CONSISTE EL TRABAJG?

I11. DESCRIPCION ESPECIFICA: DESCRIBIR EN LA FORMA MAS DETA-
LLADA LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO.



A) ACTIVIDADES DIARIAS: DESCRIBA TODAS Y CADA UNA DE --

LAS ACTIVIDADES QUE REALIZA DIARIAMENTE, ENUNCIANDO-

LAS EN QRDEN DE IMPORTANCIA, AS[ COMO EL TIEMPO DE -
EJECUCION,

‘B) FUNCIONES PERTODICAS: DESCRIBA CADA UNA DE LAS TA--—-

REAS O ACTIVIDADES QUE REALIZA O TIENE QUE ENTREGAR
EN UN TIEMPO F1JO.

EJEMPLO: C/2 DIAS, C/SEMANA, C/15 DIAS, C/MES.
C/SEMESTRE 0 C/ARNO.

¢) FUNCIONES EVENTUALES: DESCRIBA CADA UNA DE LAS TA---
REAS O ACTIVIDADES QUE REALIZA A INTERVALOS IRREGULA
RES. TRABAJOS QUE RARA VEZ LE ENCOMIENDAN.




" IV, ESCOLARIDAD FORMAL:

A) (CUAL ES LA FORMACION ACADEMICA NECESARIA PARA REALI--
ZAR TODAS LAS TAREAS DE St PUESTO?

V., MAQUINARIA: ¢QUE TIPO DE APARATO O MAQUINARIA SE REQUIERE
PARA REALIZAR LAS TAREAS DE sU PUESTO?

INDIQUE CUAL ES EL GRADO DE DOMINIO NECESARIO, ASI COMO EL
PORCENTAJE DE TIEMPO QUE LO REQUIERE,

A) TAREA

APARATO EXACTITUD ) I
0 Y ExacTiTuD  ELEMENTAL % APROX.
MAQUINARLA RAPIDEZ . .

B) TAREA —

KPARATO EXACTITUD Rk
0 Y EXACTITUD LEMENTAL % APROX.
MAGUINARIA RAPIDEZ S e




c) TAREA

APARATO EXACTITUD
o Y
MAQUINARIA RAPIDEZ

EXACTITUD  ELEMENTAL % APROX,

Vi,

RESPONSABILIDAD: INDIQUE EN QUE CONCEPTO DE LOS QUE A CON
TINUACIG!H SE MENCIONAN TIENE RESPONSABILIDAD,

~-RESPONSABILIDAD EN BIENES-

A) TELEFONO  B) ESCRITORIO  C) SILLA D) PAPELERA

E) ARCHIVERO F) ARTS.DE ESCRITORIO- G) PRODUCTOS TERML
MADOS .

H) MAQUINAS Y/0 APARATOS 1) OTROS (ESPECIFIQUE)

-RESPONSABILIDAD EN VALORES-
A) DINERG _____ CawTIDAD $
8) DOCUMENTO AL PORTADOR $

c) USTED COMO RESPONSABLE DEL PUESTO PUEDE OCASIONAR DA-
fI0S A LA INSTITUCIGN POR FALTA DE culDADo? SI ( )

NOC)

DE UN EJEMPLO:

- RESPONSABILIDAD EN CONTACTOS- R
A) TIENE CONTACTO CON EL PUBLICO SI )  NO. )

B) TIPO DE CONTACTO
~ PERSONAL
- POR TELEFONO
- POR CORRESPONDENCIA
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cuE PODR[A OCASIONAR POR UN TRATO INADECUADO A ESTAS -

PERSONAS?

~-RESPONSABIL IDADES EN TAREAS REALIZADAS-

A) EN EL DESEMPERO DE SUS FUNCIONES CUALES SON LOS ERRO-

RES MAS FRECUENTES QUE PODR{A COMETER?
ERROR CAUSA EFECTO

B) LOS RESULTADOS DE SU TRABAJO AFECTAN:
- PARCIALMENTE A PERSONAS DE SU NIVEL
~ EL seErRviCiO AL POBLICO
- EL TRABAJO DE SU UNIDAD
- EL DESARRCLLO DE DEPARTAMENTO,

c)

EN EL DESEMPERG DE SUS FUNCIONES, TIENE ACCESO. A DA~,,
TOS CONFIDENCIALES., SI ( ) ND. ()

EN CASG AFIRMATIVD, QUE DAROQ PODR{A CAUSAR UNA INDIS
CRECIGONT?

VII, DESCRIPCION DE OBJETIVOS PREESCRITOS PARA EL PUESTO. o
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- CRITERIOS-

A)

B)

c)

OBJETIVO

AR USTED.

A,

OBJETIVO.

USAR EL VERBO EN SEGUNDA PERSONA DEL PRESENTE INDICA
TIVO; TERMINOS COMO: RESUELVE. CALCULA, DIBUJA, DA -
LECTURA, VERIFICA, REDACTA, ETC.

INDICAR LAS CONDICIONES BAJO LAS CUALES REALIZA LAS
TAREAS, ESPECIFICANDO EQUIPO, HERRAMIENTA, A PARTIR
DE QUE INFORMACION, EN QUE CIRCUNSTANCIAS, EN QUE LY
GAR (ES), ETC.

INDICAR EL NIVEL DE EFICIENCIA EN TERMINOS DE: RaPl-
DEZ, MINIMO DE RESPUESTAS CORRETAS, NUMERO Y/Q TIPO
DE ERRORES QUE SE PUEDEN ACEPTAR, EXACTITUD Y/0 CA--
RACTERISTICAS DE LA EJECUCION CORRECTA,

COMO RESULTADO DE LAS TAREAS QUE VA A DESEMPE

COMO RESULTADO DE LAS TAREAS QUE VA A DESEMPE

NAR USTED.

A




OBJETIVO
SEMPENAR

A,

USTED.

COMO RESULTADO DE LASVACTIVIDADES QUE VA A DE




DEFINICION OPERACIONAL DE CONDUCTAS



DEFINICIGN OPERACIONAL DE LAS CONDUCTAS A EVALUAR

INFALIBILIDAD
30 PUNTOS

15 -PUNTOS

15 PunTOS

INFALIBILIDAD
10 PunTOS

3.3

(69

=

A

B)

A2}

I3}

QUE LA SECRETARIA REALICE LOS ESCRITOS SO
LICITADOS POR SU SUPERIOR CON UNA EXACTI-
TUD DEL 100% DE ACUERDO A LOS SIGUIENTES
ESTANDARES DE CALIDAD.

ORTOGRAFIA .- QUE EL ESCRITO NO PRESENTE -
FALTA ALGUNA EN PALABRAS, ACENTOS Y §16--
NOS DE PUNTUACION,

LIMPIEZA,- QUE EL ESCRITO NO PRESENTE BO-
RRONES ENMEMNDADURAS, NI LETRAS O SIGNOS -
SOBREPUESTOS Y MANCHAS DE NINGUN TIFO,

QUE LA SECRETARIA LLEVE LA AGENDA CON UNA
EXACTITUD DEL 100%Z DE ACUERDO A LOS §l---
GUIENTES CRITERIOS

ORDEN,- QUE LA SECRETARIA TENGA ANOTADOS

EN LA AGENDA CON FECHA DE UN D{A DE ANTE-
RIORIDAD, LAS JUNTAS, AUDIENCIAS Y DEMAS

EVENTOS A EFECTUARSE.

SE EVALUARA UNA VEZ QUE EL JEFE REVISE --
LOS EVENTOS A REALIZARSE, UN D[A ANTES, -



3_[‘ P

3.3

DESTREZA
10 PUNTOS

B)

c)

(H

CHECANDO EM LA AGENDA Y VER SI ESTOS ES--
TAN ANOTADOS EN LA FORﬁA SENALADA,

RECORDATORIO,- QUE LA SECRETARIA RECUERDE
A SU SUPERIOR CON UN DIA DE ANTICIPACIGN
LOS EVENTOS A REALIZARSE,

SE SVALUARA REVISANDO DOS EVENTOS PROXI--
MOS PASADOS Y s$! ESTOS FUERON NOTIFICADGS
EN LA FORMA SENALADA.

LIMPIEZA,~ QUE LA AGENDA PRESENTE AUSEN--
CIA DE: TACHONES, PALABRAS SOBREPUESTAS Y.
MANCHAS,

SE EVALUARA UNA VEZ REVISANDO LA AGENDA,

ORDEN COM CQUE LA SECRETARIA GUARDA LOS DO
CUMENTOS Y RAPIDEZ EN DAR LA INFORMACIGM

SOLICITADA POR SU SUPERIOR DE ACUERDO A -
LOS SIGUIENTES CRITERIOS.

A} ORDEN.- QUE LA SECRETARIA ARCHIVE TODOS -

LOS DOCUMENTOS SIGUIENDO EL ORDEN DEL SIS
TEMA UTILIZADO,
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DESTREZA
10 punTOS

DESTREZA
10 PUNTOS

B)

(2}

A)

B)

(3)

SE EVALUARA UNA VEZ REVISANDO EL ARCHIVD Y
VER LA FORMA EN QUE SE ENCUENTRA ORDENADO.

RAPIDEZ.~- QUE LA SECRETARIA NO DEMORE MAS
DE 3 MINUTOS EN DAR LA INFORMACION soOLICI-
TADA POR EL JEFE.

RAPIDEZ Y EXACTITUD CON QUE LA SECRETARIA
TOMA EL DICTADO, DE ACUERDO A LOS SIGUIEN-
TES CRITERIOS.

RAPIDEZ .- QUE tA SECRETARIA AL DICTARSELE
ANOTE como MINIMO G0 PALABRAS POR MINUTO.

EXACTITUD.- QUE HAYA UNA CORRESPONDENCIA -
DE UNO A UNO, ENTRE EL DICTADO Y EL CRITE- .
RIO ELABORADC POR LA SECRETARIA.

SE EVALUARA UNA VEZ DICTAMDOLE A LA SECRE-
TARIA UN PARRAFO DE UN TEMA ELEGIDO AL =---
AZAR, QUE CONTENGA 60 PALABRAS,

QUE LA SECRETARIA ENVIE EL PEDIDO DE PAPE-
LERIA AUTORIZADO POR EL JEFE AL DEPARTAMEN
TO DE ALMACENES, CADA VEZ QUE SE REGUIERA.
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DESTREZA
10 PuUNTOS

CORTESIA
10 PUNTOS

(4)

SE EVALUARA PREGUNTANDOLE A"LA SECRETARIA

SI NECESITA ALGUM MATERIAL DE PAPELERIA; --
$1 LO NECESITA, SE LE PREGUNTARA SI HIZO -
EL PEDIDO,Y SE CHECARA LA COPIA DEL MISMO.

QUE LA SECRETARIA ENVIE AL DEPARTAMENTO DE
SERVIC10S GENERALES EL REPORTE DEL APARATG
DESCOMPUESTO EL DfA‘QUE SE DESCOMPONE,

SE EVALUARA UNA VEZ, REVISANDO EL FUNC ] ONA
MIENTO DE LOS APARATOS, SI NGO FUNCIONAN, -
SE PREGUNTARA CUANDO SE DESCOMPUSO Y SE --
CHECARAN LAS FECHAS DE LOS REPORTES SEGUN
CORRESPCHDA,

QUE VISITANTES Y PERSONAL QUE TIENEN RELA-
CION DE TRABAJO CON LA SECRETARIA, NO DEN
QUEJA ALGUMA DE SU TRATOD,

SE EVALUARA UNA VEZ EN LA SEMANA, ENTREVIS- '
TANDU A UM EMPLEADO Y A UN VISITANTE ELEGL
D03, AL AZAR, ACERCA DE sr £S 0 NO AMABL” LA

.SECRETARlAﬂli




DISCRECION
10 punTos QUE LA SECRETARIA NO DIVULGUE LA INFORMA-
CION QUE ES CONSIDERADA POR LA EHPRESA CQ
. MO COHFIDECNIAL,

SE EVALUARA UNA VEZ A LA SEMANA, CON EL -
REPORTE DEL JEFE,

TOTAL DE PUNTOS: 100



INSTRUCCIONES PARA LLEVAR A CABO LA EVALUACION DEL
DESEMPENO DE LA SECRETARIA A SU CARGO

PARA QUE USTED PUEDA EVALUAR A SU SECRETARIA, PRIMERO DE
BE OBSERVAR LAS CONDUCTAS QUE SE ESTABLECEN EN LA HOJA DE RE-
GISTRO Y DE ESTA FORMA CONTESTAR SI SE CUMPLIG O NO CADA ACTL
VIDAD, DE ACUERDO A LA DEFINICIGN DE ESTAS Y EL PER[ODO DE OB

SERVACION EM EL CASO DE ALGUNAS DE ELLAS

TAMBIEN DEBERA FIRMAR LA HOJA DE REGISTRO PARA QUE PUEDA

TENER VALIDEZ LA EVALUACION,



H0JA_DE REGISTRO
‘ FECHA:
NOMBRE : PUESTO:

[NSTRUCCIONES: MARoue UNA X DENTRQ DEL ( ) SEGUN CORRESPONDA Y EL
UMERO DE ERRCRES, SISTEMA UTILIZADO, TIEMPO EMPLEA
no Y NOMERO DE PALABRAS ESCRITAS, SEGUN SEA EL CASO

CONDUCTA CRITERID HUMERO

S NG ERRORES
{NFABILIDAD (1) A) SE cumPL1d EL cRITERIO? (¢ ) ( )

B) SE cuMPLIO EL CRITERIG? ( ) ( )
INFABILIDAD (2) A) SE cuUMPLIO EL CRITERIO? ( ) ( )

B) SE cuMPLLO EL CRITERIO? ( ) ( )
c)} SE cumPLié EL CRITERIO? () ( )

’ SISTEMA
DESTREZA (1) A) SE cumMPL1® EL CRITERIO?- ( ) ( )
TIEMPO
8) SE cumpL1d EL CRITERIO? C )} { )} _____
PALABRAS
DESTREZA (2) A} SE cumpL1G EL CRITERIO? € )} ( )}
No,ERRO-
8} SE cuMpLIO EL CRITERIO? ¢ ) ( ) RES

DESTREZA (3) A) SE cuMPLIG EL CRITERIO? ( ) (

DESTREZA (&7 A) SE cuMpPLiId EL CRITERIO? ( ) ( )
CORTESIA A) SE cuMPL1d EL CRITERIO? ( ) ( )
BISCRESION A) SE cUMPLIG EL CRITERIO? ( 3} ( )
OBSERVADOR:




CEDULA DE EVALUACION
(GRUPO ADMINISTRATIVO)



CEDULA DE EVALUACION
(GRUPO ADMINISTRATIVO)

SISTEMA DE EVALUACION
DEL DESEMPERO

FECHA: o
Dia MES ARo
PERSONA QUE EVALUA PERSONA EVALUADA
NOMBRE NOMBRE
PUESTO Puesto
AREA AREA
FACTORES ALTERNATIVAS

CALIDAD DE TRABAJO

GRADO DE EXACTITUD, PRESENTACION' Y CONFIABILI-
DAD EN LOS TRABAJOS REALIZADOS.

—REALIZA TRABAJOS EXCELENTES, EXCEPCIONALMENTE €O-
METE ERRORES, UNICAMENTE REQUIERE SUPERVISION ES-
PORADICA, ) [ 1

—GENERALMENTE REALIZA BUENOS TRABAJOS CON UN MiNI-
MO DE ERRORES. LAS REVISIONES QUE AMERITA SON DE
RUTINA, [

—REQUIERE SUPERVISION ESTRECHA DEBIDO A LOS ERRO--
RES QUE COMETE. [ 1

—SU TRABAJO CONTIENE UN ALTO [NDICE DE ERRORES POR
L0 QUE DEBE SER REVISADO DE MANERA PERMANENTE. [ 1

{
i
P
i
i
i
|
I
1



CRITERIO

APTITUD PARA INTERPRETAR Y APLICAR CAS POLITI-
CAS Y HORMAS ESTABLECIDAS, RESOLVIENDO ADECUADANEN-
TE LOS PROBLEMAS QUE PLANTEAN LAS SITUACIONES DE --
TRABAJO.

—LA S0LUCIGH QUE DA A LOS PROBLEMAS DE TRABAJO: €S- |

SIEMPRE LA ACERTADA DEBIDO A SU CONOCIMIENTO Y --

APLICACION DE LAS POLITICAS Y NORMAS ESTABLECIDAS

—En GEMERAL SOLUCIONA ACEPTABLEMENTE LOS PROBLEMAS
DE TRABAJO., APLICANDO LAS POLITICAS Y MORMAS ESTA
BLECIDAS,

—AUH CUANDO MUESTRA FALLAS PARA SOLUCIONAR LOS PRD
BLEMAS DE TRABAJO, ESTOS MO SON MUY RELEVANTES; -
SIN EMBARGO, REQUIERE DE ORIENTACION A FIN DE GA-
RAHTIZAR LA APLICACION 1DOHEA DE POLITICAS Y NOR-
MAS DE TRABAJO.

—MUESTRA NOTABLES FALLAS PARA SOLUCIONAR LOS PRO--
BLEMAS DE TRABAJO QUE SE LE PRESENTAN. FRECUENTE
MENTE REOQUIERE ORIENTACION.

COLABORACION

D1sPOSICION A AUXILIAR MEDIANTE ESFUERZO ADI--. . .
CIONAL AUN EN TIEMPO EXTRA LABORAL O TRABAJOS FUERA .-

DE SU COMPETEWNCIA,

—SE DISTINGUE FOR SU DISPOSICIGN A AYUDAR EN LA -
REALIZACIGN DEL TRABAJO, CONTRIBUYENDO SIEMPRE DE
MARERA ESPONTANEA. ’
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—TIENE BUENA DISPOSICION PARA AYUDAR EN LA REALIZA
CION DEL TRABAJO CUANDO SE LE SOLICITA.

—MANIFIESTA DISPOSICION A PRESTAR AYUDA.EN LA REA-

LIZACION DEL TRABAJO SIEMPRE OUE SE LE ORDENE, := .. [

—MANIFIESTA GEJECIONES A COLABORAR EN EL. TRABAJC -~ -

CUANDO SE LE ORDEMNA,

USO DE MATERIALES Y EQUIPOS h

CONSERVACIGHN DEL EQUIPO DE TRABAJO Y ADECUADA
UTILIZACION DEL HATERIAL PARA LA DEALIZAC[0N>DE sus’
ACTIVIDADES.

——SE ESMERA EN LA CONSERVACIGN Y UTILIZACIGN DE LOS
MATERIALES Y EQUIPOS DE TRABAJO DE MANERA QUE NO
EXISTEN N1 DESPERDICIOS NI DETERIOROS INJUSTIFICA
DOS.

—PROCURA CONSERVAR SU EQUIPO DE TRABAJO Y UTILIZA
ADECUADAMENTE LOS MATERIALES DE MANERA QUE EL DE-
TERICRC Y EL DESPERDICIO SON LOS NORMALES.

—MANIFIESTA EVENTUALES FALLAS £N EL CUIDADO DEL -=-
EQUIPG, PROPICIANDO SU DETERIORG Y DESPERDICIO DE
MATERIAL .,

—DEMUESTRA NEGLIGENCIA EN LA CONSERVACION DEL EQUL
PO Y LA UTILIZACION DEL MATERIAL, OCASIONANDO DE-
TERIOROS Y DESPERDICIOS INJUSTIFICADOS,




DISCIPLINA

ACATA LAS DISPOSICIONES SUPERIORES PARA EL DE-
SEMPENG DE SUS ACTIVIDADES.

‘“SIEMPRE SE SUJETA A LAS INSTRUCCIONES O DISPOSI--

"CIONES ESTABLECIDAS, {1
—QCASIONALMENTE PONE OBJECIGN A LAS INSTRUCCIONES

‘D DISPDSICIONES ESTABLECIDAS. [}
—CON FRECUEHCIA MANIFIESTA INCONFORMIDAD Y NO ACA- o

TA LAS INSTRUCCIONES O DISPOSICIONES ESTABLECIDAS I 1
—No CuMPLE Y/O EVADE LAS INSTRUCCIONES 0 DISPOSI~~ ,

CIONES ESTABLECIDAS, U1
FIRMA DEL EVALUADOR ___ ' = = Torat DE PUNTOS [ ]



PLANTILLA DE CALIFICACION DE LA CEDULA DE EVALUACION
GRUPG ADMINISTRATIVO .

FACTORES
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AccIoN

APTITUD

CALIDAD

EFicacia

EFICIENCIA

EsTimMuLO

HABIL IDAD

[

"

GLOSARIG DE TERMINOS

TERMINO GENERAL QUE DESIGNA TODOS LOS MOVI-
MIENTOS O PAUTAS DE MOVIMIENTOS CON LOS CUA-
LES SE HALLAN O HAN SIDO CORRELACIONADAS - -
CIERTAS PAUTAS.

CAPACIDAD DE APROVECHAR TODAS LAS ENSENANZAS,
CAPACITACION O EXPERIENCIA EN UN DETERMINADO
AMBITO DE DESEMPERO,

CONJUNTO DE PROPIEDADES Y CARACTERISTICAS DE
UN PROCESO, PRODUCTO O SERVICIO, REFERIDA A
SU HABILIDAD PARA SATISFACER LAS NECESIDADES
0 REQUERIMIENTOS DE LOS CLIENTES O USUARIOS.

MEDIDA EN QUE SE ALCANZAN LAS METAS. REsUL-

. TADC LOGRADO EN COMPARACIGN CON EL RESULTADO

POSIBLE.

CACIA CON QUE SE UTILIZAN LOS RE
CURSCS PARA CREAR UN PRODUCTO UTIL.

AGENTE O CONDICION EXTERNA O INTERNA QUE A -
TRAVES DE RECEPTORES (ORGANOS SENSORIALES) -
PUEDE [NFLUIR SOBRE EL ORGANISMO,

CAPACIDAD DE REALIZAR DETERMINADAS TAREAS 0



INCENTIVO

PERCEPCION

PERSONALIDAD

PRODUCTIVIDAD

SENSACION

RESOLVER DETERMINADOS PROBLEMAS.,

AGENTE EXTERIOR A LA PERSONA, QUE HACE POSI-
BLE LA MOTIVACIGN DE LOS ENMPLEADOS PARA ELA-~
BORAR Y RELACIONAR OBJETIVOS ORGANIZACIONA-
LES.

ENTRADA EN LA CONCIENCIA DE UNA IMPRESION -
SENSORIAL. LLEGADA PREVIAMENTE A LOS CENTROS
iERV1050S., (CoMPREMSION DEL OBJETO Y SU SIG
HIFICACION) .

ORGANIZACION MAS O MENOS PERMANENTE DE LA -
UNIDAD BID—PSICO—SOCIAL DE UN INDIVIDUD FREN
TE A SU MEDIQ AMBIENTE,

USO EFICIENTE DE LOS RECURSOS EN LA PRODUC-
CION DE BIENES Y SERVICIOS,

V[VENC[A SIMPLE PRODUCIDA POR LA ACCION DE =
UN ESTfMULO SOBRE UN ORGANDO SENSORIAL.

[ UDIOADE LAjORlENTACION A UN OBJETIVO Y LA

,ETERMINAC[ON POR UN OBJETIVO DE TODOS LOS -

ACTOS Y ACONTECIMIENTOS HUMANOS , HISTORICOS

"Y NATURALES.
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