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Introduccion

INTRODUCCION

En la actualidad, la vigencia de una empresa en el ambito laboral depende det dptimo
manejo de los recursos que la conforman, ya sean de tipo material, técnico, financiero y
humano siendo este ultimo el recurso clave ya que en sus manos queda aprovechar al
méximo todos los anteriores. Por lo mismo, es importante seleccionar al personal més

adecuado para realizar determinadas funciones.

El presente trabajo est4 inspirado en la obra de Alvaro Jiménez Osornio, quien plantea un
método eficaz para realizar la Seleccién de los Recursos Humanos. Dicho método recibe el
nombre de seleccién por objetivos, mismo gue presenta una serie de ventajas, siendo la
principal, efectuar la eleccién del candidato con base en los resultados que este obtiene de

su ejecucion en el trabajo

Por otra parte, la autorizacién para aplicar el método lo otorgé una empresa dedicada al
transporte de carga a escala nacional, ain cuando no existian vacantes que cubrir. No
obstante después de sostener una breve pldtica con el gerente, supimos que el puesto con
mayor {ndice de rotacién es el de operador de tractocamion, situacién que genero la

contratacion de personal aproximadamente quince dias antes de nuestra visita.

De tal suerte, consideramos que el objetivo de nuestra investigacién seria evaluar los
conocimicntos y habilidades de los operadores de reciente ingreso, previamente
seleccionados con el método tradicional; aplicando el método de seleccién por objetivos y
asi determinar la objetividad de su contratacién. Cabe resaltar que nos vimos motivados al

saber que no existen indicios de otras investigaciones similares.

Para cumplir con nuestro objetivo se consideré viable emplear el método de Seleccién por
Objetivos debido a que plantea realizar 1a seleccidon de personal basada en la observacién
sistemdtica de la conducta operante requerida en la ejecucion de un puesto o empleo, Para
ello se utilizaron técnicas tales como el Analisis de Puestos (herramienta que nos permitird

conocer cuales son Ias responsabilidades, objetivos y resultados prescritos en un puesto); 1a
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Introduccion

Ficha del Puesto (que es una condensacién de la informacién més importante recabada en el
andlisis); la Solicitud Ponderada, (en la que se dan un valor numérico a las respuestas del
candidato); las Pruebas de Conocimientos (que ayudan a estimar los pre-requisitos de
repertorio de entrada de los candidatos a ocupar el puesto), y finalmente los Registros
observacionales que (empleados de manera correcta y operacionalizando las conductas),
pueden arrojar informacién objetiva de las caracteristicas de los comportamientos

requeridos para lograr el éxito en la ejecucion de un puesto.

Habiendo aplicado las herramientas se da paso al disefio funcional ABC que consta de tres
fases:

1. Fase A: el candidato es observado por personal calificado en la medicién de
conducta durante un periodo de catorce dias, obteniendo asi informacién de la
situacién del sujeto en esta etapa.

2. Fase B: se comenta con el candidato su ejecucién en el puesto y,

3. Fase C, se contindia un registro de trece dias més precisando los cambios en la
conducta y los resultados.

Sobre esta base se tomard la decisién sobre contratar definitivamente, capacitar 6 dar de

baja al trabajador.

Lo descrito anteriormente se aplicé en una muestra no probabilistica compuesta por
veintidés sujetos masculinos, todos operadores de tractocamién. Dicha aplicacién se llevd a

cabo en las instalaciones de la empresa.

En esta tesis se encontrard informacion sobre el método de seleccitn tradicional (Cap. 1)
con lo cual se pretende aportar una perspectiva general de sus origenes, desarrollo y
aplicacién en la industria. Mas adelante se toca detalladamente el procedimiento que lo

caracteriza as{ como las limitantes que lo afectan en su esencia.

Permanecer actualizado es tarea de todo profesional comprometido, por esto se pensé en

incluir aquelos métodos que actualmente se les considera como innovadores dentro del
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Introduccion

campo de la seleccion de personal, tal es caso del Assesment Center, el sistema de perfil
personal Cleaver y el sistema de evaluacién de efectividad gerencial MAP entre otros.
Al observar los aciertos y errores de cada uno podran valorar los alcances y limitrofes de

esta forma de seleccionar (Cap. 2).

La informacién referente al método de seleccion por objetivos se amplia en el signiente
capitulo (Cap. 3), lo cual permitird que futuros psicélogos conozcan y a quienes ya ejercen

la profesién reconozcan las caracteristicas que lo convierten en un método tnico.

Se muestran un par de casos relacionados con la seleccién de personal en el drea del
transporte, y en ambos se aprecia la influencia del método de seleccion tradicional. El
primero se desarrolla en la Secretaria de Comunicaciones y Transportes, en la cual se aplica

el método para expedir la licencia de manejo a tos solicitantes considerados como aptos.

En el segundo se muestra el procedimiento con el cual se selecciona personal en la citada

empresa de transporte de carga (Cap. 4).

Desde 1995 dependencias gubernamentales en coordinacién con los sectores productivos se
han dado a la tarea de crear un proyecto capaz de proveer una fuerza laboral calificada que
mejore la productividad y competitividad de las empresas y de la economia nacional en su
conjunto y que aumente las posibilidades de incorporacién ¥y permanencia de los
trabajadores en el empleo. El resultado es la creacién del CONOCER encargado de
coordinar las acciones para el desarrollo de los sistemas normalizado y de certificacién de
competencia laboral. Se dedica un capitulo para saber mas acerca del tema y establecer ma

relacién entre las competencias laborales y el método de Seleccion por Objetivos(Cap. 5).

Los detalles de la aplicacién del método los encontraran en el siguiente capitulo (Cap.6) y
finalmente nuestras conclusiones de la investigacién, junto con sugerencias y limitantes

experimentadas durante el desarrollo del presente trabajo (Cap. 7).

Las herramientas, grificas y demis material generado durante la investigaciéon se

encontraran €n los anexos.
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Capitulo 1 Seleccitn Tradicional

1.1 ANTECEDENTES DE LA SELECCION TRADICIONAL

La finalidad del proceso de seleccién ha sido y seguird siendo el distinguir aquellas
personas que cuentan con tal o cual caracteristica para desempeflar N actividades. Sin
embargo, los criterios para lograr tal empresa han cambiado con el paso del tiempo, he aqui

unos cuantos ejemplos:

Uno de los registros mas antiguos con los que se cuenta son los del filésofo griego Platon
quien en su obra “la Republica” planteaba ¢l problema de la variabilidad de las dotaciones
individuales, ademas de proponer una especie de prueba de aptitudes para seleccionar

personas que estaban especialmente bien dotadas para desarrollarse en carreras militares.

Tiempo después, a principios del siglo XX, la vicja filosofia de los sistemas de educacién
establecida en la mayoria de los paises de Europa constituy6 otra forma de seleccion debido
a que solamente aqueilos individuos que demostraron poseer especiales “dotes
intelectuales™ eran considerados para continuar una educacion media y en ocasiones hasta
superior. Es en esta época que destacan los trabajos de A. Binett y Tedfilo Simén, quienes
desarrollaron y publicaron la escala real de inteligencia antecesora de todas las pruebas

actuales.

En el mismo periodo, el primer enfrentamiento bélico multinacional generé el desarrolle de
instrumentos (Army Alfa, Army Beta) capaces de discriminar aquellos elementos
“mentalmente ineficientes™ para ingresar a las filas del ejército y asi tener cierta ventaja

sobre el enemigo.

Tales acontecimientos marcaron un parte aguas en Ia historia de las tecnicas y criterios en
la seleccién de personal dejando atrds aquellos empleados por la Grafologia, Fisionomia, la
Frenologia, la Astrologia y ciencias similares, dando paso a la bisqueda de habilidades,
capacidades mentales, conocimientos etc. mediante el uso de herramientas mas apropiadas

denominados tests.
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Capltulo 1 Seleccién Tradicional

Durante la primera guerra mundial se fundan empresas con el objeto de desarrollar y
distribuir pruebas psicolégicas y también para proporcionar servicios de consulta dirigidos

a organizaciones industriales (Psychological Corporation).

Para esta época ya no solo se buscaban individuos con determinadas habilidades, sino la

relacién que existia entre ellos y sus entomos social-ambiental.

Con el advenimiento de Ia Segunda Guerra Mundial se dio mas auge a los estudios
previamente iniciados generando a la postre una diversificacién en el campo de trabajo del
psicélogo, siendo una de estas la industrial, 1a cual, en sus inicios permaneci6 restringida al
estudio de la conducta de los empleados. Esto se ha modificado, y hoy dia comprende
estudios del comportamiento de gerentes, consumidores y todo lo relacionado con la

estructura de las organizaciones.

Quedan registrados en la historia cientos de ejemplos sumamente valiosos, pero
consideramos que lo citado anteriormente ayuda a sefialar que los criterios constituyen la
base fundamental para desarrollar N métodos que permitirén elegir al sujeto idéneo para
ligar o desempefiar una actividad determinada.

Ahora continuamos con el procedimiento de este métode cominmente empleado por la

mayoria de las empresas.
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Capitulo 1 Seleccién Tradicional

1.2 PROCEDIMIENTOS DE LA SELECCION TRADICIONAL

Los procedimientos empleados varian de una empresz a otra, en funcién de los
requerimientos en el puesto especifico del nimero de solicitantes y los recursos técnicos.

A pesar de ello, la variedad de procedimientos que para la seleccién emplean la mayoria de
las organizaciones, siguen de manera parcial o total los pasos del modelo que se presenta a

continuacidn:

1. - Para que exista la seleccion es necesario que haya una vacante que cubrir ya sea que se

trate de un puesto de nueva creacién, una promocion o una baja.

2. - Una vez que existe la vacante, es necesario elaborar una requisicion, es decir, una
notificacion de la vacante existente mencionindose las caracteristicas a poseer por el

candidato.

3. - Cuando la requisicion llega al departamento de personal o al encargado de proveer los
recursos humanos, el psicéloge transformara la informacién técnica en términos

psicoldgicos y de ésta forma elaborara el perfil deseado.

4-. Pre solicitud. Es la forma reducida de solicitud que nos permite enterarnos si ¢l sujeto

posce las caracteristicas minimas indispensables para cubrir el puesto,

5-.Solicitud. Es un cuestionario debidamente estructurado que deberéd investigar los
siguientes puntos:

Datos personales, datos escolares, experiencia ocupacional, datos familiares y generales.
6-. Entrevista inicial. Es el primer contacto visual con el candidato. En este punto se

recogen los documentos en caso de haber sido solicitados; se le proporciona informacién

acerca de! puesto y se le informa sobre el curso de su solicitud y proceso de seleccion.
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Capftulo | Seleccién Tradicional

7-. Evaluacién técnica. Consiste en evaluar los conocimientos que debe poseer el sujeto

para desempelar correctamente el puesto solicitado.

8-. Evaluacién psicolégica. En esta parte se reimen los datos acerca de la capacidad
intelectual y emocional de la persona asi como sus habilidades y aptitudes en funcion del
puesto. Las pruebas elegidas deberdn ser de acuerdo al nivel o jerarquia del puesto vacante,

ademas de considerar costos, tiempos de aplicacién, ete.

9-. Encuesta socioecondmica. Tiene como finalidad corroborar los datos proporcionados
por el solicitante, de manera directa y objetiva. Se deben investigar las condiciones en que

habita el sujeto, empleos anteriores, antecedentes no penales, etc.

10- Entrevista de evaluacién. Tiene como objeto evaluar toda la informacién en general,
pero de manera especial aquellos puntos que no hayan quedado claros en los pasos
anteriores. Esta es practicada regularmente por el responsable de seleccién y el jefe

inmediato.
11-. Examen médico. Su objetivo es evaluar el grado de salud fisica de la persona,

vigilando que se encuentre en condiciones optimas para desarrollar su trabajo. Si el sujeto

cubre satisfactoriamente estos puntos se considerard como elemento contratable.
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Capitulo | Seleccién Tradicional

El siguiente diagrama puede representar los pasos generales en lo que se ha dado en llamar
sistema integral de selecci6n.

REQUISICION

EVALUACION PSICOLOGICA

ENCUESTA SOCIOECONOMICA

Sk T
- L

JIMENEZ, O.A. 1991,
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Capitulo 1 Seleccién Tradicional

Veamos las ventajas y limitaciones de lo que se hace en cada uno de estos pasos:

1.3 EN CUANTO A LA CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DE LOS TESTS
PSICOLOGICOS:

La provisin de test o pruebas psicolégicas que se utilicen en la seleccion de personal,
implica que deben ser vélidas, confiables y debidamente estandarizadas; que hayan pasado
por un método de investigacién psicoldgico teniendo en cuenta ciertas condiciones como

las siguientes:

1. Instrumentos con adaptacién previa a nuestra idiosincrasia.
2. Preparacion profesional de quien realiza la investigacion.

3. Reconocer las cualidades y limitaciones de cada instrumento.

Un problema esencial es que los exdmenes tengan validez, que realmente midan las
cualidades que pretenden medir, y también confiabilidad en e! sentido de que la medicion

sca persistentemente uniforme cuando se aplique en distintas ocasiones.

Si una prueba psicol6gica no se ha comelacionade estadisticamente para determinar su
validez y confiabilidad, serd imposible comprobar la eficiencia de la prueba y poder
asegurar gue realmente cumpla su funcién.

Los procedimientos estadisticos de actualizacién y validacién de las pruebas deben
probarse continuamente de acuerdo a las tareas cambiantes de una misma érea, ya que de
lo contrario no se estarian midiendo los requerimientos del puesto. De hecho, estas técnicas
de investigacién implican cierto tiempo y no se realizan constantemente. En otras palabras,

implica que las pruebas realmente midan lo que pretenden.
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Capitulo 1 Seleccién Tradicional

Hay que tomar en cuenta que algunas pruebas que tienen éxito en la seleccién de personal,
en ciertas tareas no resultan necesariamente adecuadas para la investigacion que se pretende
realizar en la elaboracion y estandarizacion de las baterias de pruebas que en muchos casos
se llevan meses y ain afios. Debe reconocerse plenamente que los tests de seleccion general
pueden tener gran validez para algunos empleos y poca o ninguna para ofros, de hecho,
algunos manuales tienden a crear la impresién errénea de que el test de seleccion general

puede usarse para predecir el éxito en casi todes los tipos de trabajo industrial.

La tarea de otorgar calificaciones se presenta igualmente llena de complejidades técnicas.
El método de fijar un porcentaje minimo para aprobar es absurdo si no se basa en una
normalizacién de las pruebas que elimine con exactitud razonable a los verdaderamente

incapaces.

La calificacion minima es Otil cuando se determina después de calibrarse la validez,
confiabilidad y estandarizacién, como un medio de limitar la competencia a los candidatos
realmente elegibles. Cémo resulta dificil correlacionar el éxito en la prueba con la
eficiencia en el trabajo, la demarcacidn de la linea de absoluta incapacidad sera siempre un

grave problema.

Por dltimo, es necesatio contar con un equipo de personal bien entrenada o especialistas
que se dediquen a perfeccionar las pruebas adaptindolas no sélo a los requisitos especificos
de los respectivos cargos sino también a las caracteristicas autéctonas de personalidad y
cultura, lo cual resulta como se habfa mencionado ya anteriormente de un precio

excesivamente alto (Rivera, S, Ricardo. 1992).
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1.4 LIMITACIONES DE LA SELECCION TRADICIONAL

Si hacemos un andlisis de la investigacién evaluativa que se ha practicado sobre éste
proceso, podemos ver que posee muchas limitaciones, de las cuales las mas importantes son

las siguientes:

s Para comenzar, muchas de las solicitudes que se emplean en la empresa recaban
informacién poco precisa y no profundizan en el 4rea en las que deberian.

e Las entrevistas realizadas arrojan resultados basados en juicios subjetivos o la
experiencia y teoria del entrevistador, de tal manera que las decisiones sobre quien
prosigue en el proceso, resultan poco objetivas.

* Sianalizamos las prucbas técnicas observaremos que muchas de ellas poseen objetivos
confusos 0 no se hayan directamente relacionados con el puesto que se pretende cubrir,
Existen pardmetros establecidos para otorgar las puntuaciones en estas evaluaciones.

* Las pruebas psicolégicas poseen confiabilidad pero poca validez predictiva, por lo que
resultan dudosas las aseveraciones que se hacen del candidato.

* Un error muy frecuente en estas prucbas es la escasa adaptacién y estandarizacién que
se ha hecho de ellas en nuestra poblacién

e Las encuestas socioeconémicas presentan la deficiencia de las entrevistas en juicios
muy subjetivos y a las confrontaciones de los empleos anteriores que son las que
podrian arrojar mayor informacién, se les concede poca importancia (Jiménez, O. A.
1993).

Como se puede apreciar, el Método de Seleccién Tradicional posee limitantes gue pueden
reducir las expectativas en términos de rendimiento de cualquier empresa, y no obstante, en
la préctica se observa a las partes involucradas en ¢l proceso de seleccién pueden negociar

toda situacién adversa,

Por otra parte, se han concebido otros criterios que han generado diversos métodos mismos

que se muestran en el siguiente capitulo.
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2.1 EL ASSESMENT CENTER.

2.1.1 Antecedentes

Estos centros de evaluacion surgieron en Alemania antes de la segunda guerra mundial,
para fines especificos de reclutamiento de soldados alemanes capaces de dirigir un batallén.
El escenario que utilizaban para realizar los simulacros era una maqueta que representaba
un campo de batalla en donde las personas seleccionadas tenian que mover a sus soldados

de acuerdo a las instrucciones que se les daban.

Gomez(1981), cita a Cohen Moses y Byham, (1974) quienes definen tres periodos en el
desarrollo del centro: .

Periodo inicial, Periodo primario industrial y de Aplicacién general.

Actitudes anteriores a 1956, periodo inicial, a mediados de los afios cincuenta, el primario

industrial, y a fines de los sesenta e] periodo de aplicacién general.

Periodo Inicial: Los métodos de evaluacion fueron empleados para una variedad de
propdsitos incluyendo validacién de técnicas, investigacion de la personalidad y seleccién,
pero en general no fueron bien recibidos a causa de su falta de validez empirica. De hecho,
antes de Ia segunda guerra mundial ningin estudio de validez fue reportado a pesar de la
esporddica actividad de evaluacién, primero conducida por psicélogos militares alemanes
en 1911 para seleccionar oficiales militares y posteriormente por Henrry Murray (1938) en
investigacion de la personalidad.

Los programas del centro de evaluacién captaron la atencién de los psicélogos durante la
segunda guerra mundial para la seleccién de militares de alto rango y apoyo al drea de

personal.
La British War Office Selection Board (WOSB) (Harris, 1959, Morris, 1949); 1a U.S.

Office of Estrategic Services (OSS) (OSS Assesment Staft, 1948 y la Btitish Ctvil Service
Selection Board), (CSSB, Vemon, 1950}, condujeron en forma independiente tales
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programas para oficiales de la milicia, el servicio secreto y servicios civiles

respectivamente.

Periodo Industrial Primario: La primera aplicacién extensa de! método del centro de
evaluacion encabezado por fa AT&T tuvo lugar en la industria. Un programa longitudinal
de investigacion, el Management Progress Study. (Estudio de Progreso Gerencial) fue
iniciado por los psicélogos de AT&T en 1956,

Periodo de Aplicacién General: Se inicia a fines de los sesenta. En este periodo se realiza
una aplicacién ya extensa y externa de la AT&T hacia muchas industrias e inclusive a
agencias gubernamentales. Los programas desarrollados fueron usados a todos los niveles

gerenciales,

Segiin Cascio y Awad (1981), cita a Uribe (1996) Laboral, en la segunda parte de la escuela
de negocios y ciencias organizacionales de la Universidad de Florida, m4s de cuarenta mil
personas al afto son evaluadas en Estados Unidos para diferentes puestos gerenciales, dénde
los Assesment Centers son muy utilizados por empresas como IBM, JC Penny, Sears,

General Electric y muchas otras firmas y agencias gubernamentales de todos los niveles.

Segin More y Unsinger (1987), Uribe (1996) cita, Laboral, segunda parte: El répido
crecimiento de los A.C. en los Gitimos afios dio como resultado una proliferacién de
aplicaciones en una variedad de organizaciones a nivel mundial teniendo una utilizacién en
la industria, en la educacién, en la milicia, en el gobiemo y en otras organizaciones,

incremento que en México se ha hecho patente desde los ochenta hasta nuestros dias.
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2.1.2 Definiciones de Assesment Center.

Montes, 1978, cita a:
Castaflo, A. y Sanchez, B.

Un centro de evaluacién gerencial es un area de asesoria de administracion y desarrollo de
recursos humanos que integra conjuntos de técnicas y procedimientos para diagnosticar las
habilidades y el potencial, asf como las caracteristicas de personalidad y comportamiento

de los actuales y futuros servidores ejecutivos y en general personas con puestos de mando.

Cohen, Moses y el propio Byaham (1974).

El centro de evaluacién es un programa comprensible y estandarizado en el cual los
participantes son evaluados con propésitos de seleccién, entrenamiento 6 planeacién de

carrera.

Ibarra, 1986:

El centro de evaluacién es un método empleado para la identificacién de talento gerencial,
utilizando una serie de simulaciones tanto grupales cémo individuales, actividades que son
evaluadas por un grupo de asesoria para predecir el desempefio que tendré el candidato en
un futuro puesto, registrando y analizando las conductas, reacciones y habilidades

relevantes para el €xito en ¢l desempefio de puestos directivos.
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Uribe, 1996:

Un Assesment Center consiste en una evaluacién estandarizada de la conducta en multiples
situaciones, utilizando varias técnicas y observadores entrenados. Se realizan juicios sobre
la conducta observada por una parte de las evaluaciones de simulaciones desarrofladas, y
por otra de los juicios que son proporcionados por los evaluadares, quienes discuten los
datos obtenidos hasta llegar a un acuerdo de la dimensién ¢ conducta evaluada. Ninguna

opinidn externa a la evaluacién debe tomarse en cuenta.

Uribe, 1996:

Es un método objetivo para la medicién de conductas llamadas dimensiones que deben
tener confiabilidad y validez, asi como el control de variables en forma estandarizada. Debe
utilizarse mads de una técnica de medicion y mds de un evaluador para otorgar
calificaciones, mismas que se obtendrin después de un proceso de consenso. Las técnicas
de medicién pueden variar en la fidelidad de su ejecucion. Los evaluadores serdn

supervisados por un administrador y su aplicacién debe llevarse a cabo en términos éticos.
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2.1.3 Procedimiento;

Villagomez, (1975): Cita a Byham, 1971.

Por parte del centro de evaluacién, los participmites son evaluados para la seleccién v
adiestramiento. Cuando carecen de planeacién, multiples técnicas de observacién son
utilizadas y cada participante es evaluado a lo largo de un nitmero previamente determinado
de situacicnes para medir su ¢jecucion en estas, un grupo de asesores observa y evalia a
cada participante en el desarrollo haciendo un Juicio total del potencial de cada participante

por adelantado.
Uribe, 1996:

Da una descripcion general de los elementos humanos que intervienen en un centro de
evaluacién mencionando que las caracteristicas de cada elemento se pueden definir de

acuerdo al objetivo del programa.

Participantes.
Es la persona o grupo a evaluar que redne un conjunto de caracteristicas minimas que les

permite ser evaluados en dimensiones que estén de acuerdo a ellos.

Observadores 6 asesores.
Son la parte que realiza la evaluacion, su capacitacién técnica y sentido comiin deben estar
soportados por un alto grado de conocimiento tedrico en lo relacionado al puesto. Deben

contener una capacitacion previa con relacién zl proceso.

Administrador:

Es el responsable de la planeacion, ejecucion y control del proceso de evaluacién. Sus
funciones son obtener todos los estandares de calidad durante todas las etapas del proceso
(Psicolégico, Psiquiatra, Pedagogo). Uribe 1996,
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Fases de un centro de evaluacidn:

Margarita Torres 1997:
1. ldentificacion y definicion de las dimensiones
2. Construccién de los ejercicios
3. Observaciones y clasificacion de los ejercicios
4, Reporte de la informacién de los ejercicios y la derivacién de clasificacion de las
dimensiones por Staff de discusién

5. Consenso de la clasificacion de dimensiones para el reporte finai de evaluacién,

Recurscs Materiales:
+ Un salén grande para discusiones de grupo.
e Cubiculos para entrevistas y trabajos individuales.

s Una camara de video.

Un centro de evaluacidn puede variar en complejidad y duracién de acuerdo con la

complejidad del puesto a evaluar.

La técnica estd compuesta por simulaciones de problemas y situaciones estrechamente
relacionadas con el trabajo actual. Los participantes deben manejar tales situaciones bajo la

vigilancia de los observadores entrenados.

Durante los ejercicios que realizan los candidatos se observan patrones de conducta que
posteriormente son clasificados en dimensiones establecidas con anterioridad, entendiendo
como dimensién un 4rea de habilidad o encabezado descriptivo bajo el cual pueden ser
racionalmente agrupados y clasificados de maners confiable ejemplos especificos de

conducta.

Las dimensiones se determinan mediante investigacién en la empresa, hasta entonces

realizadas en forma muy libre. Esto se logra preguntando a los gerentes cuéles son, en su
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concepto, las caracteristicas que debe reunir alguien para triunfar en determinada posicion

stmilar & la de ellos.

La calificacién 0 {Cero} es para denotar que el ejercicio no fue adecuado para que los

participantes exhibieran las dimensiones que se pretendia medir.

Existe una clasificacion de 18 dimensiones ya definidas, pero de hecho cada empresa debe

hacer las suyas de acuerdo a sus necesidades.

Los ejercicios o situaciones vivenciales ya existentes pueden utilizarse, si es que se adaptan

a las necesidades de nuestra empresa, o bien pueden disefiarse en forma especifica..

Uno de los ejercicios de mayor importancia es la entrevista de antecedentes que realiza el
observador con el participante y que podemos clasificar como ejercicio persena a persona.
En este se investiga la conducta pasada tal como si fuera generado por un ejercito de

evaluacion.

Otro de los ejercicios puede ser charola de entrada en el que a cada participante le son

entregadas cargas de trabajo 2 las que debe dar solucién en un determinado tiempo.

El proceso debe cerrarse con la retroalimentacion, que incluye:

1. Retroalimentaci6n del administrador a los participantes en la que les informa acerca de

sus limitaciones y de los alcances que fueron observados

2 Retroalimentacion para el centro, que incluye:
e Efectividad de los ejercicios que fueron realizados.
o Eficiencia de los observadores.

¢ Cumplimiento de tiempos en el programa.
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Pasos para lievar a cabo un centro de evalugcién:

¢ Darla bienvenida a cada participante.

*» Cada observador registra la conducta de uno o dos participantes.

* Los participantes llenan formas de auto evaluacién y evaluacion de sus éompaneros.

* Los observadores hacen clasificaciones primarias sobre todos los participantes.

» Cada asesor elige y clasifica los resultados,

o Cada observador hace un resumen del ejercicio para proceder al reporte de
observaciones por dimensiones.

o (ada observador lee el reporte de conducta de cada participante que observé.

s Sc toma nota en forma especial sobre cada informe leido.

» Se evalua cada dimensién,

* Las decisiones de los observadores se mantienen hasta que se obtiene un consenso por
parte del grupo.

» El administrador escribe un reporte narrativo de las decisiones de los observadores y
sugerencias.

« El administrador o un cbservador da retroalimentacién al participante. (Grados, E.J.
1988).
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2.1.4 Validez

La validez predictiva de los centros de evaluacion se ha convertido en un punto esencial 2]
hablar de esta técnica. Sin embargo, para sustentar adecuadamente la validez en general de
los centros de evaluacion, se hable tanto de validez predictiva y de contenido, asi como de
la confiabilidad de ta misma. Los modelos de prondstico (como es el caso de los centros de
evaluacién) implican dos aspectos basicos como los propone Mouret, 1990 (Citado en Lizada
¥ Salasar, 1993),

l. Que las medidas utilizadas para pronosticar algin desempefio sean en verdad
proporcionales a esas funciones y a la inversa.
2. Que las medidas del desempefio mismo, sean igualmente proporcionales a los

pronosticadores.

Estos dos enunciados deben ser verdaderos para validar cualquier medida de pronéstico. A
este respecto, la pertinencia de los ejercicios de simulacién como pronosticadores serios ha
sido bien documentada. Asi mismo, la consistencia de los resultados en los centros de
evaluacién parece ser suficientemente justificada para que las organizaciones presenten una
seria consideracién en la utilizacion de ésta técnica {Sobre todo en E.E.U.U} no obstante,
el concepto de validez de contenido ha surgido como un parimetro més realista contra el

cual evaluar dichos resultados.

La validez de contenido se refiere al grado en que las anotaciones de un test representan el
desempeito dentro del 4rea de contenido especificamente definido, lo que la prueba 6 el test
se propone medir. Kerlinger F.N.1988 (Cita en Lizada, C Salasar, P, 1993).

Para evidenciar Ia validez de los centros de evaluacion, especificamente con respecto al
contenido de validez de los “elementos constructivos” (habilidades). Cabe mencionar el
hecho de que el gobierno de E.E.U.U. a través de las normas E.E.O.C. (Equal Opportunity
Comisién) determina el concepto como un medio viable para determinar la validez de

centros de evaluacion (Equal Employment Opportunity Comission, 1970).

Seleccién Por Objetivos 17




Capitulo 2 Métodos Innovadores en el Area de Seleccitn de Personal

Por ofro lado, existe el acuerdo de que la base para aprobar la validez de contenido de la
técnica es la exactitud con que se conduzcan los analisis de puestos que en un momento

dado, pretenden ser ocupados por los candidatos evaluados en el centro de evaluacién.

Esto se basa en el hecho de que los anélisis de puestos proporcionan el fundamento para el
disefio de los egjercicios de simulacién y que el contenido de estos ejercicios, relativo al

contenido del puesto, proporciona la base de la validez del contenido.

La confiabilidad reportada en los centros de evaluacidn es generalmente muy alta. Algunos
estudios indican que la confiabilidad de ilos evaluadores varia de .60 a .98 con la mayoria

sobre .75. Schimitt, 1977 (Citado en Lizada, Salasar, 1993).

Por otre lado si la confiabilidad reportada de los centros de evaluacion es alta no es para

sorprenderse, ya que el proceso del centro de evaluacién lo hace posible para asegurarla.

Los evaluadores son enfrentados en forma similar en cuanto y a como observar la conducta
usando los mismos estandares de desempefio para evaluarla. A este respecto “un estudio
reportd confiabilidades inter-evaluadores muy bajas” para evaluadores no entrenados y

confiabilidades muy altas para los evaluadores entrenados. 1979 (Citado en Lizada y
Salasar,1993).
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2.1.5 Limitaciones

Unas de las limitaciones mas serias que tiene esta técnica es el cardcter mercantilista que se

ha estado aplicando hasta la fecha.

Aunque no se menciona en forma categérica, originaimente el centro era manejado por
psicdlogos; pero posteriormente fue integrado en forma de paquete y modificado, para que
los mismos ejecutivos de la empresa asesoraran o evaluaran al personal, pero una vez que

se hubiera pagado dicho paquete.

Esto ha traido en forma indirecta otras limitaciones serias:

¢ Lapérdida de objetividad o de un criterio mas cientifico en su manejo;
e Poca informacidn bibliogrifica con respecto al tema;
¢ el factor costo, que es muy elevado, y por tltimo

+ El factor tiempo.

Tal vez para algunas empresas el factor econémico no represente un problema pero quizé si
lo sea el tiempo que se requiere para la implementacion y marcha de un centro de
evaluacin desde el entrenamiento de los evaluadores que, como se expuso anteriormente
deben ocupar un nivel geréncial. Dicho entrenamiento dura por lo menos tres semanas

previas a la realizacién del centro (Grados, 1958).
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2.2 - SISTEMA DE PERFIL PERSONAL COMPUTARIZADO.

2.2.1 Antecedentes:

El sistema de perfil personal computarizado (SPPC) surge en Estados Unidos de Norte
América en la década de 1950 como una herramienta que ayuda a describir y comprender
los diferentes patrones de conducta en el trabajo. El sistema estd basado en el modelo de

comportamiente cuyas cuatro tendencias son:

* Dominijo (D),
+ Influencia (I},
s Estabilidad (S),

¢ Concienzudo {C);

Tal y como fue desarrollado por William Moviton, Marston y John Geter.

Este modelo identifica cuatro tipos distintos de comportamiento que las personas tienden a
emplear. En el sistema de SPPC no existe un patrén optimo de comportamiento, sino que
va muy relacionado con el perfil del puesto; las investigaciones apoyan la conclusién de
que las personas més eficaces son las que se conocen mejor asi mistnas, saben cuales son

las exigencias de la situacion y desarrollan estrategias para satisfacer tales necesidades.

Su primera aplicacién fue en forma manual en el afio 1963, por Carlson Learning
Company, sus bases tedricas se derivan de que a pesar de que todos somos diferentes,

podemos encontrar patrones para describir y comprender los diferentes estilos de conducta.
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En México surge el modelo SPPC versién computarizada en el afio de 1990, representado
por la compaiiia Estratcgias y Sistemas de México, basado en los estudios realizados en
E.E.U.U.. Esta empresa se dio a la tarea de encontrar la traduccién que mds se asemejara al

vocabulario utilizado en nuestro pais, solicitando esta tarea a cinco expertos.

Con ayuda de la embajada de los E.E.U.U. en Méxica, se seleccioné la mejor traduccion,
posteriormente se solicité la revisioén de expertos en el comportamiento humano, para que

finalmente el director de Carlson Learning ratificara la confiabilidad de la traduccidn,

Su aplicacién se realizé en el mes de Febrero de 1991, invitando a la presentacién del
instrumento a las principales empresas del sector industrial y financiero quienes a partir de
esta fecha aplican esta herramienta principalmente en el 4rea de seleccién de personal en las
ciudades de Guadalajara y Monterrey asi como en Europa, Australia, Africa y

recientemente en Japén.
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2.2.2 Procedimientos

El sistema de perfil personal computarizado es una excelente herramienta para completar
nuestra bateria psicologica. El tiempo para su aplicacién y calificacién se reduce entre diez
¥ quince minutos, y gracias a que posee una extensa interpretacion de resultados y graficas
nos indica el estilo de conducta del candidato, mostrando de esta manera la viabilidad de su

contratacion.

Se recomienda para las empresas que sin importar el costo a corto 6 largo plazo reduzea su
tiempo de respuesta en la interpretacion, es importante considerar que una vez contratado el
sistema, el despacho realiza anual o semestralmente talleres para los usuarios (sin costo

alguno) para intercambiar impresiones en la utilizacion del instrumento.

FACTORES QUE COMPONEN EL INSTRUMENTO

El SPPC se compone basicamente de factores que a continuacion se detallan:

¢ Informe bisico personalizado: Ofrece una semblanza general del comportamiento
“normal” en el ambiente designado. Este tiene el propésite de proporcionar una
amplia visién del comportamiento natural de cada persona, en el que se desenvuelve
con mas comodidad. Sin embargo, en la prictica, la conducta puede modificarse un
poco por el indole y las exigencias de la situacion, las expectativas de los demés y los
valores personales que cada individuo ha adquirido, haciendo énfasis en que este
instrumento proporciona las cualidades naturales y posibles limitaciones del

participante. Sera posible dirigirlo e interactuar con la persona en forma mas eficaz

El informe basico personalizado incluye factores motivadores y desmotivadores, que
influyen positiva o negativamente en las tendencias conductuales. En esta seccion se
describen los factores que segiin se ha observado, suelen ser mas eficaces para
motivar o desmotivar a una persona que posea determinada tendencia de

comportamiento.
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El entorno que prefiere cada persona.

En esta seccién se ofrece informacion sobre el ambiente que cada persona podria considerar

mds deseable, tomando como base sus tendencias conductuales.

Lo que tiende a evitar.

Sabemos que todas las personas tienden a evitar distintas situaciones o actividades,
basindose en su desagrado o temor ante lo que esta tarea o forma de interaccién implica.
Esto se debe a que el conocimiento de nuestras mas probables conductas de evasién nos
permiten elegir estrategias apropiadas para hacerles frente y para aminorar sus posibles
resultados negativos. En esta seccion se menciona las actividades o situaciones que cada

persona es mas propensa a eludir y juzgar por sus tendencias conductuales.

Estrategias para mejorar s efectividad.

En esta seccién se describen algunas medidas que cada individuo podria adoptar para
modificar ciertas tendencias conductuales que se presenten “normalmente” en é1. A fin de
acrecentar su propia eficiencia es posible que cada persona no haya puesto en practica
algunas de estas estrategias, pero otras pueden representar espacios apropiados para el

desarrollo de sus habilidades potenciales.
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+ El anilisis de los factores del puesto.

Este tipo de analisis est4 diseflado para recopilar observaciones sobre las expectativas del
comportamiento con relacién a la manera de desempefiarse en un puesto para alcanzar la

maxima eficiencia.

Las descripciones del puesto tienden a describir las tareas, deberes y responsabilidades del
empleado en determinada posicion dentro de la empresa. Puede suceder que varias personas
en el mismo puesto puedan estar de acuerdo sobre €l y sin embargo, es posible que no
concuerden en cuanto a como se debe desempefiar la funcidn, lo que se podria considerar

como una de las fuentes ocultas de conflicto.

El anilisis de los factores de puesto llena el vacio entre el “que” y “como™ del puesto,
empleando el modelo de comportamiento “disc” para describir las expectativas del

comportamiento respecto a un puesto ¢ funcién dentro del ambiente.
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2.2.3 Validez del Instrumento

Los comentarios que se presentaran a continuacién, fueron extraidos de Kaplan y Barbara
(E.W. Kaplan).

El propésito del estudio que realizé Kaplan y asociados fue el de considerar si el SPPC, que
es propiedad de la compafiia Performax Systems Intemational, Inc. (PSII), puede ser
considerado como un instrumento valido para medir caracteristicas de personalidad

humana.

John G. Geier, creador del SPPC, reporté que con el uso de éste instrumento como un
método de seleccién, los individuos son capaces “de reportar a ellos mismos ¥ a otros” (y
presumiblemente categorizar y describir sus caracteristicas de comportamiento

respectivamente), con un alto grado de prediccidn.

El SPPC ha sido empleado desde 1972 en los E.E.1J.U. y el mercado para este producto esta
creciendo diariamente. Henece en 1982 fue contratado con Kaplan y asociados por la
compaiiia PSII para la conduccién de un estudio que permitiera comparar el SPPC con
otros instrumentos de evaluacién, como instrumentos con alto grado de investigacién y

validez psicolégica comprobada.

Para precisar mas, la mision dada a Kaplan y asociados fue la de ensefiar un experimento
para validar el SPPC. ;Qué esperaban encontrar? Resultados positivos que sirvieran para
traer el interés de profesionales que lo utilizaran en Ia clinica, consultores, psicélogos,
educacionales ¢ industriales, para utilizar este instrumento como una herramienta

psicométrica.

Para tal efecto se generaron los cinco eximenes de evaluacién utilizados en este estudio, los
cuales fueron comparados con el SPPC, por ser instrumentos de medicién psicolégica cuya
validez ya estd comprobada. Las caracteristicas particulares para seleccionar dichas pruebas

se determinaron mediante siguiente estudio comparativo:
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1. The Weschler Adult Intelligence Scale, WAIS.

A este examen se le ha agregado una nueva dimensién que involucra dos sub-test recientes.
Es decir, a partir de este momento, cuando el Wais sea utilizado, ademds de utilizar los diez
sub-test originales también se hard uso de la estimacion del tiempo, (T.E.} y del sub-test
color Naming (C.N.). Ambas medidas de inteligencia de] Wais predicen como personas de

varios niveles de inteligencia ejecutan una variedad de tareas requiriendo poder mental.

2. The Myers-Briggs Type Indicator (MBTI)

Combina ciertas preferencias de personalidad dentro de sus perfiles, los cuales reflejan
caracteristicas de personalidad y estilos de comportamiento. Este instrumento también es
empleado en el campo gerencial por ser sencillo, ficil de utilizar y no muy caro (en
términos de tiempo y dinero).

3.The Catell 16 Personality Factor Questionnaire (16 PF)

Hace distinciones sobre las escalas de personalidad norma! y anormal, las cuales han sido

separadas a través de métodos estadisticos, para identificar caracteristicas de personalidad y

es utilizado por consultores industriales
4,.The Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMPI)
Hace distinciones entre las caracteristicas de personalidad nommales, necuréticas, y

psicéticas. Este examen también es utilizado por consultores de empresas como predicador

de intereses especializados. .
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5.The Strong-Campbell Interest Inventory (SCII)

Identifica intereses de la persona y deseos para obtener triunfos y gratificaciones en varios

<ampos ocupacionales.

Todos estos exdmenes han demostrado tener validez de prediccién y construccion. La
validez de prediccién se establece cuando los datos del instrumento predicen el
comportamiento futuro, demuestran una alta probabilidad de éxito y que ciertos items en el

examen correlacionan con caracteristicas teéricamente concebidas de la personalidad.

El estudio estd destinado en el entendido que puede demostrar la extensién de las cuatro

dimensiones de personalidad en el SPPC,

+ Dominancia
s Influencia

¢ Estabilidad
*  Apego

El estudio a proporcionado datos suficientes para indicar que el SPPC correlaciona
altamente con muchas de las variables de los sub-test de los cinco ex4menes con los cuales
fue comparado. El propésito de este estudio a sido el lograr que el SPPC encuentre una
correlacién significante con instrumentos de evaluacién de la personalidad con los cuales
ha sido comparado. Los resultados demuestran que el SPPC es un instrumento de
evaluacién de la personalidad de la cual se encontrd evidencia que tiene validez de

construccién.
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2.2.4 Limitaciones

 El factor mercantilista juega un pape! importante en nuestros dias: este sistema se vende
por un némero de unidades, en cada estudio se gasta un nimero determinado de clips
(Unidades) 1o cual depende de la profundidad del estudio. Existen estudios basicos y
completos. Una vez terminados los clips se pueden solicitar nuevos al despacho
Sistemnas y estrategias de México, lo cual Iégicamente tiene un costo adicional

+ Es uno de los instrumentos mds costosos en su implantacion.

e Subjetividad.

Adn cuando algunas de las técnicas anteriormente mencionadas parecen ser muy
aproximadas a las condiciones reales de trabajo, no existen estudios de estandarizacién
alguna en México (6 al menos no tiene difusién alguna), esto iltimo es para todos los

instrumentos mencionados en este estudio{Canalizo, 1994).
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2.3 - SISTEMA DE PERFIL PERSONAL CLEAVER.

2.3.1 Antecedentes:

El sistema Cleaver surgié en los Estados Unidos de Norteamérica en 1959,en la ciudad de
Nueva Jersey. Surge de la necesidad de evaluar factores no cuantitativos que todo empleado
debe desarrollar en un trabajo dado. Los principales factores que se pretendian evaluar son

los que llamaron Factores Directivos (Comportamiento, Motivacion Interna y Actitud)

La compafiia Cleaver encontrd que se le daba mayor importancia a las investigaciones de
factores cuantitativos (Educacion, Experiencia de Trabajo, Situacion familiar, etc.) ya que

son faciles de medir.

Los factores directivos tienen un peso importante, dado por los ejecutivos en las
evaluaciones personales de los individuos, por ello son importantes las investigaciones

realizadas, ya que ayudan a la prediccion de la ejecucién de los individuos.

Una de las barreras encontradas en el estudio, fue la dificultad del psicdlogo cuando obtiene
reportes del individuo que difieren en contexto del lenguaje comun ya que el ejecutivo

tiene que traducirlo, interpretarlo y unificarlo antes de tomar una decisién.

Este uﬁbajo estd diseflado para desarrollar un lenguaje comin para discutir entre los
individuos y el trabajo. También ayudard al ingeniero industrial a hacer ¢l trabajo mis
tolerable para la gente y al psicélogo industrial para aplicar su conocimiento de la gente a
una situacién de trabajo especifica. Al hacer esto, se evaluard al trabajo y a la gente en los

mismos términos.
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Para medir la compatibilidad en el trabajo, se designaron dos técnicas de evaluacion,
basadas en el mismo comiin denominador:

Dominio{D)

Influencia(l),

Constancia(S) y

Estabitidad(C)

En este estudio se elimina la barrera del entendimiento del hombre en el trabajo y se hace

una comparacién significativa;

¢ Para medir el individuo: Descripcion Personal (Self Disc). La vasta experiencia de
1P. Cleaver en ingenieria industrial, evaluaciones de trabajo y eswudios de

organizacién la ha permitido observar muchas técnicas para medir el trabajo.

* La descripcion del factor humano en el trabajo a sido diseflada para proporcionar un

significado préctico del establecimiento de criterios de trabajo.

Son descritas veinticuatro frases, describiendo elementos que existen en mayor o menor
proporcion en el trabajo.
El individuo analizado es cuestionado para determinar Ja importancia relativa de cada uno

de estos factores en la ejecucién exitosa del trabajo.

La completa descripcién del factor humano en el trabajo nos da una escala individual cuyos
puntajes producen una grifica y un resumen sobresaliente del comportamiento requerido en
el trabajo. Asi esta gréfica sirve como un estAndar para criterios de sefeccién ¢ promocion

de empleados en ¢ trabajo.
La descripcién del factor humano en el trabajo se contesta ripidamente y se puede aplicar

individualmente ¢ en grupos. En esta forma, se convierte en una herramienta de trabajo

para la organiz,acién.
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La evaluacién dei comportamiento de los individuos en el tfrabgjo.

La medicién del comportamiento requerido en el trabajo es una necesidad basica en
psicologia. Existen controversias de las herramientas utilizadas para la evaluacién de
personal derivado de las entrevistas en los exdmenes de ldpiz y papel, las cuales son las

principales herramientas que utilizan los especialistas de seleccién en las empresas.

La mayor objecion que se encuentra a las entrevistas es 1a falta de tiempo para realizarlas 6

bien, la necesidad de contar con entrevistadores bien entrenados.

Los exdmenes no estin encaminados a medir el comportamiento del individuo en el trabajo,
ya que fueron disefiados para la especialidad de clinica, para aplicar a individuos con

alteraciones mentales.
En la experiencia que ha tenido J.P. Cleaver en la industria, a observado muchos enfoques

para medir a los individuos. La medida de la capacidad de los individuos requiere una

medida de su comportamiento para determinar como utilizar4 sus variadas habilidades.
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2.3.2 Procedimiento

La claboracion de la descripcién del individuo se basa en un estudio de descripcion de
palabras divididas en grupos de cuatro, construidas de una lista checable, realizada por
Lawrence T. Weschler y Norbert E. Donelly (Construction of a Self — rating check.) J.P.

Cleaver Company, Princeton New Jersey)

Los resultados de la descripcién del individuo son presentados grificamente para la
interpretacion del comportamiento de los individuos y son comparados con la grifica de

descripcién del trabajo para su evaluacion y compatibilidad del trabajo.

Este instrumento, y al igual que la descripcion del factor humano en el trabajo es de ficil

aplicacion en grupos 6 individuaimente.

El Cleaver es una herramienta que se puede utilizar sobre todo en las empresas de servicio.
En unos minutos se puede tener una idea de las caracteristicas personales del individuo
comparadas con el perfil del puesto. Para la obtencién de mejores resultados se le
recomienda a las empresas que utilizan esta herramienta se les recomienda una
estandarizacién, comenzando con las plantillas y las hojas de respuesta. Hay que tener
cuidado con las versiones computarizadas, con relacién a su estandarizacion y el tiempo de
respuesta en la captura é interpretacién de los resultados, ya que su uso podria resultar

contraproducente en la aplicacién de éste instrumento.
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2.3.3 Validez del Instrumento

La poblacién sujeta del estudio se determiné perfectamente. El grupo normativo estaba
compuesto por el ochenta y cuatro por ciento de gente que trabajaba en el mundo de los
negocios. El grupo estandarizado completé el estudio bajo condiciones de negocios,

mientras se atendian cursos gerenciales patrocinados por la compaiia.

Noventa y nueve cursos gerenciales de Cleaver han sido presentados para ejecutivos,
gerentes y supervisores en los Estados Unidos.

Estos cursos han sido practicados, integrados por un maximo de diez personas en cada uno.
Para ser més exactos los cursos se dieron en el Atlantico, Nueva Inglaterra, medio oeste, las

montaiias rocosas y las regiones del Pacifico.

El tipo de negocios involucrado en estos cursos incluye manufactura pesada, electrénica,

seguros y bancos.

Estos cursos se han impartido en un ambiente dnico de negocios. El grupo de negocios ha
sido usado para establecer normas para la elaboracién del instrumento de la descripcion
personal. Asi el comportamiento de cualquier individuo evaluado por la descripcion

personal revela una comparacién con la gente de negocios.

Las normas de la descripcién personal basadas en la penetracién de los gerentes americanos
pueden ser €l desarrollo més fuerte para la evaluacién del potencial gerencial de un

individuo.

Antecedentes para la interpretacién de las técnicas de evaluacién.

William M. Marston, pionero de la deteccién de necesidades del trabajo, describe el
comportamiento en términos de patrones consistentes de reaccién al medio ambiente. Esta

reaccion puede dividirse en dos grandes categorias: Favorable o Desfavorable.
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Como muchos psicologos, Marston no estaba primordialmente concentrado en los
negocios, asf que tenia que transferir al lenguaje del trabajo los factores antes mencionados,
de tal manera que para facilitar la comunicacién gerencial encontré cuatro definiciones de

trabajo para cuatro factores Psicolégicos:

Factor : Definicién de negocios.

Dominancia; Logro de resultados a pesar de la oposicién o en situaciones antag6nicas.

Persuasivo; La influencia de 1a gente para actuar positiva y favorablemente.

Sumision,; Constancia en la ejecucién del trabajo Para producir consistentemente en una

manera predecible.

Obediencia; Obediencia con estandares de exactitud para evitar errores, problemas o
dafto.

JP. Cleaver, utilizando el método de Marston emplea estas cuatro dimensiones para
describir los factores humanos que se refieren a la actuacién en el trabajo y las
caracteristicas del comportamiento del individuo, explica que cuando una persona empieza
su desarrollo ve el mundo desde los extremos (favorable y desfavorable) a los cuales puede
responder en forma activa y pasiva, estas respuestas refieren diferentes tipos de

comportamiento.
El propdsito de este instrumento fue el de establecer una descripcion acerca del tipo de

comportamiento que se hubiera pensado como necesario para satisfacer un trabajo dado yel

tipo de comportamiento del interesado.

Seleccién Por Objetivos 34




Capitule 2 Métodos Innovadores en el Area de Seleccién de Persona}

Ligado a lo anterior, se encuentra la teoria de Maslow, que dice que existe una jerarquia de
necesidades en cada hombre y que cuando estd satisfecha una de estas, surge en forma
piramidal otra necesidad més secundaria que ia anterior. Por lo tanto, lo importante para
entender el comportamiento en el trabajo es laintegracién que una persona hace entre sus

necesidades, sus valores y el medio ambiente que lo rodea.

En México surgi6 el Cleaver en 1975 con derechos reservados para el grupo Visa, peroa la
fecha existen innumerables despachos que ofrecen los cursos para aplicar esta técnica, en
primera instancia sin capacitacién alguna por parte de especialistas, sin conocer a fondo e
instrumento, con traducciones que ellos mismos realizan y modificaciones en el manual sin

previa validacion, inclusive ya existen las versiones computarizadas.
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2.3.4 Limitaciones

La dependencia que presenta este instrumento es nula, sélo se requiere capacitarse por
medio de un curso. Sin embargo, existe tal independencia que cualquier persona o
asociacion se acredita como experta en la materia, con un material de pésima calidad sin

contar con la plantilla de calificacién original o al menos pre-elaborada.

En cuanto a su costo el Cleaver sélo requiere de la realizacién de un pago a un costo no

muy alto.

Subjetividad: Aun cuando algunas de las técnicas anteriormente mencionadas parecen ser
muy aproximadas a las condiciones reales de trabajo, no existen estudios de estandarizacién

alguna en México (o al menos no tiene difusién alguna).

2.4 - DOMINANCIA CEREBRAL.
2.4.1 Antecedentes:

El Herrman Group fue creado por el doctor Ned Herrman, después de retirarse como
director de management education de la empresa General Electric. En sus Gltimos doce
afios en GE, elaboré sus principios de Dominancia cerebral y con base en ellos creéd su
modelo cerebral de cuatro cuadrantes y desarrollé y validé su instrumento, el Herrman
Brain Dominance Instrument (CHBDI).

El HBDI permite evaluar el comportamiento individua! y el estilo preferente de
pensamiento y actuacién de una persona, mismo que se sintetiza posteriormente en un perfil
individual de cuatro cuadrantes, el cual determina la preferencia de la persona para actuar
en campos légicos, organizativos, sensitivos ¢ imaginativos. De zhi se desprende el

comportamiento de las mismas tanto en su vida cotidiana como en el plano laboral.
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2.4.2 Procedimiento

Factores que componen el instrumento

E! HBDI es una herramienta que permite la identificacién de la preferencia mental de un
individuo para una determinada tarea, lo que brinda al especialista en seleccién grandes
posibilidades para la ubicacion y posteriormente desarrollo de carrera,

El HBDI se basa en Ia fisiologia del cerebro en la que se distinguen dos hemisferios

principales, el izquierdo (el ser cuidadoso) y el derecho (el ser experimental).

El izquierdo superior especializade en lo légico: Cuantitativo, analitico, critico, basado
en los hechos (A).

El izquierdo inferior organizade: secuencial, controlado, conservador, estructurado,
detallado(B).

El inferior derecho: interpersonal, emotivo, humanista, musical, expresivo (C).

El superior derecho: imaginativo, conceptual, sintetizador, integrador (D).

Como resultado de la explicacion del instrumento HBDI parece que existen actividades que
asumen un determinado perfil, es decir, que la actividad presupone que las preferencias

cerebrales del individuo que las cubre, en general, tiene determinadas caracteristicas.

El instrumento consta de un cuestionario el cuél contiene una serie de aproximadamente
veinticinco preguntas para ser contestadas en su totalidad, sin haber limite para las
respuestas. Una vez contestada se envia a Ned Herrman Group de México para que
procesen los resultados en un término de aproximadamente cinco dias hébiles. E perfil es

enviado indicando los cuadrantes de Dominancia en orden progresivo.

Para Ia interpretacion del perfil se requiere una capacitacién que ofrece e despacho 6 bien,
se puede solicitar la interpretacion en forma de reporte. Las 4reas de aplicacién que se
sugieren en ¢l instrumento son: seleccion de personal y planeacién de carrera,

principalmente.
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2.4.3 Validez del Instrumento

Las publicaciones de Applied Creative Services, Ltd. han hecho un excepcional trabajo
para el establecimiento de estandares altos para el desarrollo de las pruebas, validacién y
uso apropiado. Este libro es 1a presentacién mas detallada de los datos de los conceptos,

métodos y usos en los cuales las mediciones de Dominancia cerebral estan basadas.

La informacidén ha sido sustentada e investigada a través de la historia y desarrollo del
HBDI. Regularmente los trabajos han dado una lista desde 1981 para mantener estos

estindares altos.

Los usuarios saben que el HBDI no es un examen, es un perfil de preferencias derivado de
la evidencia acerca de variaciones del proceso mental evidentes en el cerebro humano, y
reafirmando en las bases de la aplicacidn practica é investigacién empirica continia sobre

un periodo de once afios.

La anica drea en la que no se puede asegurar la validez de los resultados es el drea clinica.
Utilizada como prueba de diagnéstico, no fue validada para usarla como prueba tnica de
admisién para programas de entrenamiento 6 educacionales, y por lo mismo no fue

validada para usarse en pruebas de seleccién de personal para admisién en el empleo.

Mientras los estudios de validez no han sido realizados para estos usos debido z ta situacién
de flexibilidad del instrumento demostrada, en los libros antes mencionados, se pueden

realizar algunos.

Un ejemplo, es un estudio en el cudl usaron ¢l HBDI para seleccionar gente para trabajar en
el cual se indicé que la gente seleccionada utilizando este instrumento estaria mas
satisfecha en el trabajo. Sin embargo, la validez det HBDI depende de la honestidad y las
respuestas dadas libremente por los individuos. También juega un papel importante el clima

de confianza y las instrucciones precisas de la persona que aplique el instrumento.
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2.4.4 Limitaciones

Este instrumento esti plenamente enmarcado en la total dependencia por parte de los
asesores, ya que solo ensefiaban a los usuarios a interpretar los resultados, pero la
calificacién del examen depende del despacho, por lo que para solicitar e! estudio se tiene

que enviar el cuestionario a Ned Herrman Group.

En cuanto al costo, su inversién inicial es menor, pero a largo plazo ¢l gasto puede ser igual

¢ mayor.

Subjetividad.- Adn cuando algunas de las técnicas anteriormente mencionadas parecen ser
muy aproximadas a las condiciones reales de trabajo, no existen estudios de estandarizacién

alguna en México.

La Dominancia Cerebral parece un instrumento atil sobre todo para empresas que les gusta
desarrollar a su personal para ocupar puestos claves en la institucidn. En el 4rea de
seleccién de personal se podria ocupar tnicamente como novedad para ser aplicado a los
funcionarios que no les agrada someterse a las evaluaciones de personal, constituye

también un buen instrumento para formar equipos de trabajo.
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2.5~ FACTOR HUMANO

2.5.1 Antecedentes

Factor humano es una metodologia de diagnéstico que se aplica en forma automatizada
mediante el uso de computadoras personales, basado en los criterios y conceptos de W.
Marston, E. Spranger y R. Sperry en materia de estilo, valores y preferencias de
pensamiento del hombre en el trabajo y permite la evaluacién sistematizada de cada
empleado visto como un todo, comparando ef resultado con los requerimientos globales y

del puesto.

Factor humano es una herramienta para el desarrollo humano basada en procesos
comparativos que permitan determinar e grado de adecuacion entre su ocupante actual o

futuro y los requerimientos de cada puesto en la organizacién.

La premisa fundamental del sistema es que para comprender mejor a la gente en su trabajo
primero tenemos que entender que le est requiriendo el puesto, por lo que inicialmente se
definen los requerimientos criticos del puesto y utilizando las mismas dimensiones o
pardmetros, se hace una apreciacién de las caracteristicas predominantes del ocupante o
candidato con el propdsito de identificar las principales adecuaciones asi como las

principales brechas 6 inadecuaciones.
Baséndose en estas dltimas el supervisor puede determinar las dreas de oportunidad de su

colaborador, establecer acciones especificas de desarrollo, determinar el estilo de direccién

mas adecuado para guiar, supervisar y motivar al ejecutivo.
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2.5.2 Factores que componen el instrumento:

Técnicas de diagnostico organizacional para la especificacién de puestos y funciones.

Técnicas de diagnéstico de comportamiento humano, para la definicién de estilo, valores y

preferencias de pensamiento.

Procesos comparativos sistematizados, para determinar la adecuacién 6 inadecuacién de los

requerimientos de un puesto y las caracteristicas predominantes de su ocupante ¢ candidato.

El comparar los requerimientos totales del puesto con las caracteristicas integrales de la
persona en situaciones de trabajo, le permite ubicar al personal adecuado en cada puesto,

maximizando la eficiencia en el desempefio de la gente,

El grado de adecuacidn hombre-puesto se pueden ver integrados ¢ interrelacionados entre si

desde tres puntos de vista:

1. Estilo; Esta fase muestra las caracteristicas de desempefio de la persona ante el medio y
la califica principalmente en tres aspectos:

» Su capacidad para alcanzar objetivos a pesar de los obstaculos que se presenten.

¢ Su capacidad para relacionarse adecuadamente con la gente.

¢  Su capacidad para manejar miltiples funciones.

e Su libertad para actuar y la flexibilidad en la toma de decisiones.

Ademés describe las caracteristicas del evaluado en materia de liderazgo, comunicacién,

toma de decisiones, delegacion, control de tiempo y desarrollo de sus colaboradores.
2. Valores personales;

Muestra los intereses que mueven a actuar a todas las personas, es decir las motivaciones

muchas veces ocultas para ellas mismas, pero determinantes en su actuacion, esto es:
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» Teorico-investigativo
¢ Econdmico-riqueza

&  Artistico-estético

¢ Social-la gente

¢ Politico-estatus

* Regulatorio-cumplimiento

3. Preferencias de pensamiento; Muestra el desarrollo y uso preferido del cerebro de la
persona y determina con relacién a ello la forma en que ésta se comunica, selecciona y
resuelve problemas de cualquier tipo, asf como su potencial de desarrollo, las 4reas de

identificacién son:

e Analitica-numérica, cuantitativa, objetiva, secuencial, inductiva.
o Logica-implementadora, integradora, administradora.
¢ Intuitiva-relacionista, afectiva, artistica, humana.

e Visionaria-holistica, planeadora, creativa, imaginativa, globalizadora.

Interpretaciéon de los resultados.

Cada proceso de evaluacién diagndstica estard integrado por:

¢ Caracteristicas sobresalientes de la personalidad

¢ Adecuaciones e inadecuaciones de la persona al puesto.

Estos conceptos nos brindan la esencia del sistema con una interpretacién de las
caracteristicas generales del evaluado y sus adecuaciones ¢ inadecuaciones al puesto, lo que
le permitir4 a la institucién conocer si cuenta o no con la gente adecuada en cada puesto, asi
como tomar conciencia clara de las brechas entre las caracteristicas de cada ocupante y los

requerimientos de su puesto en materia de estilo, valores y proceso pensante.
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¢ Diferencias en la percepcion del puesto segin el jefe y el ocupante;

Este concepto nos permite conocer si existe o no-congruencia y un mismo sentido de éxito

en el puesto.

+ [niciativa directiva

Este concepto nos permite conocer como espera ser manejada la gente, asi como las

oportunidades que desea para manifestarse en toda su capacidad.

s Guias para la supervisién.

Este concepto le brinda al jefe un conocimiento muy concreto en que de acuerdo a las
caracteristicas de cada individuo, éste debe ser dirigido permitiéndole ejercer un liderazgo

afectivo asi como optimizar el aprovechamiento del talento humano a su cargo.

* Posibles limitaciones en su desempefio.

Este concepto permite al jefe conocer de acuerdo a las caracteristicas de cada individuo que
aspectos de trabajo deben cuidarse mas, vistos como limitaciones en la gente o como

problemas de su desempeiio.

¢ Adecuacién integral de carrera.

Este concepto nos interpreta y define la adecuacion integral de carrera, en donde incorpora
un comparativo ponderado de los requerimientos totales del puesto en materia de
conocimientos, habilidades y experiencia, asi como de estilo, valores ¥ proceso pensante en
las caracteristicas integrales de la persoma de donde emanan acciones concretas de

capacitacién y desarrollo de programas individuatizados al respecto.
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¢ Retroalimentacién al evatuado y al jefe en una jaula privada.
Este concepio es una cesién de retroalimentacién con el evaluado y su jefe que permite:
# Logrando consenso en cuanto a la misién, funciones, prioridades, retos y obstaculos al

puesto.

¢ Creando un vinculo de comunicacidn, de entendimiento y de confianza entre el evaluado

y el jefe.

& Crear conciencia en el evaluado de sus 4reas de fuerza, asi como de sus dreas de
oportunidad para crecer como ser humano y como funcionario dentro de la institucion y
estructurar de manera s6lida su programa individual de capacitacion y desarrollo, logrando

al final un real compromiso de la gente con el proceso integral de desarrollo humano.
Ademds se entrega un resumen por drea de las fuerzas y debilidades de] individuo,

Tendencias y rasges comunes, cuadros de reemplazo, plan individual de capacitacion y

desarrollo concentrado de recursos.
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2.5.3 Limitaciones

Existe una total dependencia por parte de tos asesores en la utilizacién de este instrumento,

¥a que todos los datos son procesados por ellos mismos.

Costo. Su inversién inicial es menor pero a largo plazo el gasto puede ser igual 6 mayor.

Subjetividad. Aiin cuando algunas de las técnicas anteriormente mencionadas parecen ser
muy apropiadas a las condiciones reales de trabajo, no existen estudios de estandarizacién

Alguna en México (o al menos no tiene difusién alguna).

Human Side: Resume las caracteristicas de los instrumentos de conducta y Dominancia
cerebral, completando sus datos con lo que se conoce como enirevistas acertadas o
dimensionales, en las que se designan perfectamente los factores del puesto que serdn
sujetos de evaluaci6n, esta herramienta la pueden utilizar empresas que no cuenten con drea

de seleccion de personal y que tengan solvencia econémica para estos gastos {Canalizo.1994).
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28~ SISTEMA DE EVALUACION DE EFECTIVIDAD GERENCIAL MAP.

2.6.1 Antecedentes

El instrumento de evaluacién MAP. (Managerial Assesment Proficiency). Ha sido disefiado
para identificar el potencial actual de las personas, para encausar Ja capacitacién y
desarrollo de los ejecutivos de la empresa, estableciendo el plan de carrera individual Y
sucesién gerencial.

EI MAP. Se basa en los principios de los centros de evaluacién (Assesment Center).

Las caracteristicas principales del MAP que lo diferencian de los centros de evaluacién, es
el someter al individuo a una serie de 12 episodios en los cuales se le presentan una serie de
videos con duracién de ocho horas en los cuales tendrd que evaluar doce factores
gerenciales y de supervision, las respuestas obtenidas por el evaluado son calificadas a
través de computadoras, el reporte final es proporcionado en una gréfica de barras en la
cual se obtiene informacion estadistica de una, base de datos situada en los EE.U.U.

Lo que permite hacer diferentes tipos de comparaciones en el 4mbito mundial sobre las

caracteristicas y estadisticas de cada uno de los factores, donde se aplica el instrumento.

MAP. Evaluaci6n:
Los ejecutivos revisan una serie de episodios presentados en video donde interacttan un

gerente, sus supervisores y empleados.

MAP. Interpretacion:
Los ejecutivos reciben sus perfiles y aprenden como interpretar las calificaciones de sus

competencias, estilos y valores.
MAP. Planeaci6n:
Los participantes preparan un plan individual de desarrollo de MAP. Conjunta con sus jefes

para ser implementado.

MAP. Evaluacién del entrenamiento: 1os ejecutivos evaldan el impacto y la ganancia del

entrenamiento, y establecen planes futuros de desarrollo. | {Training House 18/11/1997).
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2.6.2 Principales caracteristicas del instrumento:

» Provee a supervisores y gerentes informacién vilida y confiable sobre las fuerzas y
debilidades,

¢ No se necesita un entrenamiento previo por parte de los consultores.

¢ No se requiere el papel del administrador y los observadores del centro.

+ Minimiza los gastos de aplicacién al requerir una persona para su administracién y
calificacién no necesariamente como consultor.

* (Optimiza el tiempo en la elaboracién del reporte.

» Se establece un sistema permanente en la organizacién sin un equipo de consultores
internos que lo soporte y lo administre

¢ Pemmite, como se menciond el acceso en el d4mbito mundial a datos estadisticos del
instrumento.

A diferencia de los centros de evaluacion las dimensiones evaluadas por el programa estan
determinadas, no se definen operacionalmente con base en la descripcién y perfil del

puesto, las dimensiones que mide €l sistema son:

e Grupo de factores para la administracidn del trabajo

» Grupo de factores para la relacion con los demas

» Grupo de factores para la formacién de equipos

» Grupo de factores para un pensamiento objetivo.

o Evalia dos escalas de liderazgo segin la teoria “X Y™

» Fvalia ocho dimensiones de estilos de comunicacién.
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Recursos necesarios para su implementacién en la empresa:

La empresa que desee comprar el instrumento de medicién MAP. Deber contar con un
equipo de computadora personal del tipo IBM, ATXT o compatible con una capacidad de
memoria minima de 512 K. dos drives para diskette, un drive y disco duro, asi como una

impresora de i1 por 14 ~3/4 pulgadas.

2.6.3 Limitantes:

El caricter mercantilista de este instrumento se puede apreciar en su venta, una vez
comprada la herramienta se obtiene los derechos para comparar los resultados de cada

individuo con una poblacién determinada,

Costo:

Es uno de los métodos ¢ instrumentos mds costosos en su implantacion.

Tiempo:

Este es el factor que mds peso tiene ya que requiere de sustraer, en el primer caso gerentes
& especialistas en seleccion de personal para ser desarrcllados en la técnica durante un
tiempo considerable. Ademss, en su aplicacion se requiere de un nimero determinado de
observadores, el administrador y el ejercicio grupal, los gerentes de linea que traducido en

tiempeo-dinero, se requiere el tiempo que tiene que invertir el funcionario en la evaluacion.

En el MAP los ejercicios son similares para todos los candidatos, debe cuidarse la fatiga del

evaluado al someterse a la observacién de los episodios en cuestion.
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2.6.4 Validez:

Subjetividad. Aun cuando algunas de las técnicas anteriormente mencionadas parecen ser
muy aproximadas a las condiciones reales de trabajo, no existen estudios de estandarizacién
alguna en México.
{Canalizo, 1994).

Al revisar los datos recabados, se podran dar cuenta que por lo menos tres de los seis
métodos citados son vigentes en las empresas mexicanas, por desgracia en ellos persisten

los problemas que afectan a los tests al no ser adaptados a la poblacion que se le aplica.

A continuacién, revisaremos informacioén correspondiente al método que dio origen al

presente trabajo, nos referimos al método de seleccién por objetivos.
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3.1 ANTECEDENTES DE LA SELECCION POR OBJETIVOS:

Durante el primer congreso de administracién publica y privada reatizado en 1971, el Lic.
Alvaro Jiménez O. presentd por primer vez ante un grupo de dieciocho empresas de
diferente giro, el modelo de seleccion por objetivos basado en los principios y técnicas del
analisis experimental de la conducta. Este nuevo modelo se aplica siempre que exista una
requisicién de personal persiguiendo fos mismos objetivos que la seleccion tradicional sélo

que para hacerlo se basa en técnicas muy diferentes que se describen a continuacién:

- Andlisis de puestos

i Solicitud Prucbas de Registro de Registro de
Reclutamiento Pondcrada Conocimiento Conducta Productos
Capacitar
Capacitar Aplicadores Observadores
I I l Observer catorce
Pendientes Aplicacion Investigacién =~ ———»  dlas
Curricular
A
Retroalimentacidn
Entrevista con
supervisor
Observar trece dias
Contratacién I
Fuem __  TomadeDecision __ Capacitar
i , Contratacitn
Definitiva

MODELO DE SELECCION POR ORJETIVOS
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3.2 PROCEDIMIENTO E INSTRUMENTOS DE LA SELECCION POR OBJETIVOS

ANALISIS DE PUESTOS:

La primera efapa de este proceso es conseguir una descripcion detallada de las
responsabilidades y deberes del puesto en cuestion, lo que llamaremos analisis de puesto.
Dicho andlisis nos permite obtener informacion del puesto sobre el cual estamos
trabajando, v su utitidad se ve acrecentada al proponer la especificacion de las actividades
del puesto haciéndole preguntas directas sobre Iz ejecucion de sus actividades durante la

jornada de trabajo.

Es asi como el anilisis experimental de la conducta sé¢ operacionaliza en el analisis de
puesto en funcion de las descripciones de las tareas como “conductas™ definiendo tareas
y/o actividades que dan inicio a estas conductas como “ antecedentes” y los resultados

espéerados de dichas conductas como”consecuentes”™

El analisis de puesto para efectos de aprendizaje requiere un tipo especifico de observacion,
parte de 1a cual seria la preparacién de una lista, por orden, de los deberes especificos y
obligaciones concretas que impone dicho trabajo y la descripcién de la manera de cumplir

con dichas obligaciones.

eliminar los movimientos que no sean necesarios y hacer mas senciflo y mas facil de

realizar las actividades en el puesto. (Rodriguez, M. Flores. Torres Kelly. Vizquez Medina, 1995).

Elementos_del analisis de puesto:

Aungue en ¢l campo de trabajo algunos formatos muestran variaciones, en general el

andlisis de puesto consta de seis areas, las cuales son:

» Datos generales de la organizacion.

¢ Identificacién del puesto
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Descripcién genérica
Descripcitn especifica
Especificacion del puesto

Condiciones de trabajo.

6-_Datos generales de la organizacién: Se incluye la informacion relativa a la empresa,

como es:
Nombre de la institucién: Nombre, razén o denominacién social con que se conoce la
empresa.

Rama o giro: Es el conjunto de empresas dedicadas a actividades similares. Servicio,
comercial, industria.

Actividad: La especificacion de la rama o giro.

Domicilio: Es el domicilio donde se lleva a cabo la actividad propia del puesto.

2.-ldentificacién del puesto,

Nombre del puesto: Designacién genérica del puesto, el propésito principal es distinguir
el puesto de los demds dentro de la organizacién. Es recomendable que sea breve y
descriptivo.

Clave, nimero, letra 0 combinacién de ambos para control,

Nivel jerérquico o escalafondrio: El nivel que se encuentra enclavado el puesto en la
organizacion.

Ubicacién del puesto: Determina a partir de los siguientes datos: Organigrama, Nivel
Jerdrquico, Lineas de anterioridad,

Sueldo mensual: Retribucion economica asignada al puesto. Sueldo base.
Compensaciones: Retribuciones adicionales al sueldo base, pueden ser econémicas y/o
en especie o en prestaciones y de existir alguna condicién para el logro de éstas debera
especificarse.

Otros posibles nombres que recibe el puesto: Su objetivo es el tratar de unificar criterios
dentro de la empresa.

Especificacién acerca de si el puesto es de confianza, sindicalizado o de otra indole.
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» Tipo de puesto: Proporciona las condiciones donde se encuentra el puesto, proporcioha
ayuda para la diferenciacién (oficinista, operativo, ejecutivo, semi-ejecutivo, sccretario,
especializado, de supervisidn) en la asignacién de sueldos.

* Nimero de empleados en el puesto: El nimero de ocupantes del sexo masculino y
femenino, se deben incluir todos los integrantes de la organizacion en el mismo puesto.

» Posibles funciones diferentes: Identifica puestos afines, posicion igualdad o identidad
de otros puestos.

¢ Localizacidn fisica. Lugar donde se realizan mas de 60% de las actividades.

s Jornada de trabajo: Horario en termino de dias a la semana y horas al dia, laborales.

s Horas extras: En caso de no tener periodicidad andtese “variable”, se anota la cantidad
de horas fijadas por las politicas de la empresa, sin considerar las indicadas por la ley
federal del trabajo.

+ Puesto inmediatos: Puestos subordinados.

¢ Jefe inmediato superior: Localizacion orgénica del puesto, identificacion de la direccion

" de los reportes de trabajo

3-. Descripcion genérica: Es una breve explicacién de las actividades que se realizan en el

puesto de trabajo, presentadas en resumen, tienen como objeto el identificar el puesto sin

entrar en detalles.

» Objetivo general del puesto. Es la misién y las metas inmediatas, es el objeto del
trabajador.

4-, Descripeién especifica: Son las distintas actividades que se realizan dentro del puesto.

* Actividades rutinarias: Son las tareas que se realizan diariamente y deben numerarse

Por secuencia y orden de importancia especifica del tiempo de ejecucion.

s Actividades periédicas: Son las actividades que se realizan con alguna frecuencia.

» Actividades ocasionales. Son las tareas que rara vez se realizan.
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5.-_Especificacién del puesto: Es la forma escrita y metédica en que se describen los

requisitos que demanda el puesto para su ccupacion y eficiente ejercicio.

b}

2)

b)

d)

€)

B

Conocimiento y formacién: Conocimientos académicos y/o técnicos que demanda el
puesto.

Experiencia: El minimo de tiempo que se censidera haber laborado en actividades
similares o inherentes al puesto.

Tipo de experiencia requerida: La especificacién de si la experiencia es similar o

identifica en las actividades del puesto.

Responsabilidad: Es la obligacién de cumplir con los deberes asignados al puesto.
Responsabilidad en dinero: Cantidad monetaria que el trabajador maneja por las
actividades que realiza.

Responsabilidad en equipos: Se calcula ta pérdida en dinero o en desgaste normal de las
herramientas usadas en el trabajo.

Responsabilidad en supervision: Grado, amplitud, o magnitud y porcentaje de esta,
ejercido sobre el o los demas.

Responsabilidad de datos confidenciales: La discrecion al posible acceso que tenga el
empleado a informacién prioritaria para la empresa y cuya divulgacion pudiera afectar
los planes y programas de la organizacion.

Responsabilidad de trato con el pablico. Es la obligacion de ofrecer un trato amable a
las personas que laboran dentro o fuera de la organizacién.

Responsabilidad de métodos de trabajo: Es la responsabilidad en trdmites y procesos, la
eficacia de que el ocupante del puesto debe tener para efectuar tramites administrativos
6 trabajos técnicos a fin de evitar demora o cancelacién de los mismos, la pérdida

pudiera calcularse en dinere o en la magnitud del error.

Responsabilidad por el trabajo de otros: Grado de vigilancia ejercida sobre los demés

puestos.
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Factores subjetivos:
a) Criterio: Es la capacidad que se requiere del ocupante de un puesto para resolver
satisfactoriamente los problemas que afectan sus labores o las de otros.
'b) Iniciativa: Es la capacidad para generar cambios tendientes a manejar la organizacion y
métados de trabajo, y en su caso ef de otras personas.

¢) Juicio: Coordinar y llevar a cabo en forma ordenada las actividades del puesto.
* Volumen y tipo de trabajo: Describase la resistencia a la fatiga y a la monotonia.

» Esfuerzo: La fatiga producida en el desempefio de las actividades:

a) Mental: Es la intensidad y continuidad de la atencidn y concentracion que se requiere
para desempediar satisfactoriamente un puesto, asi como la tension nerviosa que
produce [a realizacion eficiente de las labores,

b} Fisico: Es la fatiga fisica producida por las labores y responsabilidades inherentes al

puesto.

6-._Condiciones de trabajo: Es ¢l ambiente bajo el cual se realizan las labores y en el que el

trabajador puede resultar afectado, se analiza las condiciones fisicas que soporta el

ocupante del puesto.

* Posicion para el trabajo: La postura fisica que debe soportar el trabajador en el ejercicio

de sus tareas.

* Riesgos de trabajo: El riesgo posible 6 permanente a que estd sujeto ¢l ocupante del

puesto.

* Enfermedades: La posibilidad de adquirirlas debido a los materiales que se manejan y/o
en las mismas condiciones de trabajo.
Se incluyen al final las firmas del analista, ocupante, jefe inmediato superior, la gerencia y

el sindicato firman el documento de conformidad con los datos obtenidos, evitando

Seleccién Por Objetivos 55



Capitulo 3 Proceso de Seleccion Por Objetivos

problemas ulteriores con la empresa. Por Gltimo la fecha de realizacion del estudio con el
objeto de actualizar y controlar la informacién proporcionada al estudio.
(Acevedo E. Mondragén, 1995)

Ficha del Puesto.

Es una condensacién de la informacién mas importante recabada en el analisis. De esta
manera se tiene conocimiento de cuales son las caracteristicas y actividades definidas
operacionalmente como indispensables y por lo tanto, los resultados esperados de una
ejecucion adecuada del puesto.

(Jiménez, 1994).

Sobre la base del analisis de puesto se elabora la ficha de puesto determinando las
conductas minimas indispensables para el puesto, asi mismo, los conocimientos necesarios
para la ejecucion del puesto y los resultados que se esperan de dicha ejecucién. También de
la ficha de puesto se obtienen las politicas de la empresa y tipo de maquinaria ¢ aparatos
que el empleado debe conocer para realizar bien su trabajo. Por lo tanto, en la ficha de
puesto queda implicito el objetivo general del puesto, y ¢l cual debe ser cubierto por el

trabajador.

De esta objetividad se deriva la Solicitud Ponderada y la elaboracién de la Prueba de

conocimientos.

Solicitud Ponderada:

Realizada la ficha del puesto, se procede a elaborar la solicitud ponderada que no es mas
que un cuestionario con una serie de reactivos que investigan si el sujeto posee los datos
concentrados en la ficha del puesto, pero de manera ponderada, “Ponderar una solicitud es

darle peso 2 cada uno de los datos en relacién con los pre-requisitos establecidos”.
Para que la_solicitud resulte itil, serd necesario disefiar un formulario de acuerdo con

procedimientos de investigacion estindar, esto quiere decir, que se debe determinar el

grado (si es que lo hay) de relacion entre las respuestas a las preguntas del formulario y

Seleccion Por Objetivos 56




Capitulo 3 Proceso de Seleccion Por Objetivos

algin criterio del éxito del trabajo, evaluandolos de tal modo que reflejen el grado de dicha

relacion.

Evidentemente los factores a ponderar seran distintos para cada puesto, sin embargo
podemos mencionar algunos que guardan algtn grado de relacidn con cualquier puesto, por
ejemplo:

* La experiencia previa: es de esperarse que un sujeto que ya ha estado sometido a
situaciones ambientales similares contard con un repertorio de respuestas mas
amplio y exitoso dependiendo de la calidad del medio ambiente.

* Escolaridad,

e Estado civil,

s Domicilio cercano o alejado de la empresa, etc.

Jerarquizando todos estos factores de acuerdo a las necesidades de cada puesto. (Siegel.

Psicologia Industrial 1976)

Para calificar esta solicitud se tienen dos sistemas: uno de cancelacion y otro numérico
progresive. En el primero, se verifica si existe alguna caracteristica del sujeto que esté en
total desacuverdo con lo especificado en la Ficha de Puestos, y si esto sucede, el candidato
queda inmediatamente descalificado del proceso. El otro sistema se basa en asignarle una
calificacién a cada reactivo en funcidn del grado de acuerdo al dato que presenta el
candidato, con los requisitos que establece para el puesto, y la puntuacion se establece

sobre la base de las siguientes especificaciones:

¢ Conceda 10 cuando el dato presentado por el sujeto es exactamente igual a la
caracteristica requerida por el puesto.

¢ 9o es el dato ideal, pero es muy semejante

+ 8 diftere del ideal en mayor medida que el anterior

o 0 e¢sindiferente

o C. Cancela. Es completamente opuesto a lo que desea.
(Jiménez, 1994).
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Prueba de conocimientos;

Se elaboran las pruebas de conocimientos para estimar los pre-requisitos o repertorio de
entrada de los candidatos a ocupar el puesto. Las pruebas de conocimientos investigarin
aquellas actividades que hayan sido especificadas como de mayor importancia en el
Anilisis de Puesto. Las fuentes a las que podemos recurir para elaborar una prueba de
conocimientos son las fichas de puesto, los registros observacionales entrevistas con

técnicos, manual de operaciones, bibliografia, etc.

Registros observacionales:

Finalmente se procede a disefiar los formatos para registrar aquellas conductas que han sido
definidas como indispensables, obteniéndose a través de un andlisis cuantitativo y
cualitativo de las actividades y caracteristicas propias del puesto, Una vez detectadas
deberdn ser definidas operacionalmente ajustandose al listado de conductas definidas

operacionalmente por Alvaro Jiménez O.

Se entiende por registro observacional, aquél realizado por dos 0 m4s personas quienes en
forma sistemdtica especifican y determinan la conducta o actividad a registrar dentro de un
lapso especificado con anterioridad. Ya elaboradas las pruebas de conocimientos y la
solicitud ponderada, se procedera a aplicarlas a los candidatos. Aquellos que obtengan
mayor puntuacién son presentados al supervisor para que éste elija a la persona que
considere més adecuada para el puesto. Los demés candidatos permaneceran en pendientes
para futuras oportunidades.

Fase A.B.C.
El candidato elegido se presentari a trabajar en la fecha indicada. Por un periodo de 14 dias
serd observado por personas debidamente entrenadas en medir la conducta, mediante los

registros de conductas y de resultados que mejor se ajusten a las caracteristicas del puesto.
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Los registros de conductas y resultados darén informacién de la actuacién del sujeto en
esta etapa. Durante el quinceavo dia se comentard con el candidato su ejecucién en el
puesto, para continuar un registro de trece dias mds precisando los cambios en la conducta
y los resultados. Sobre estas bases decidiremos si se contrata definitivamente, si se capacita

o se da de baja al candidato, buscando en nuestras solicitudes pendientes un candidato.

3.3 LIMITANTES:

Legales:

Una de las objeciones es de tipo legal, argumentando que la ley no permite contrataciones a
prueba, sin embargo, la ley provee un periodo de 30 dias para demostrar si hubo falta de
probidad por parte del candidato con respecto a sus habilidades y conocimientos. Queda

también como recurso contratar por obra determinada (Jiménez, 1991).

De introduccién (socializacion):

Se cre¢ que es un error el invertir tiempo para llevar a cabo cada uno de los pasos del
método de seleccién por objetivos, dado que actualmente se lleva a cabo una seleccitn al
vapor, dejando de lado la confiabilidad y la validez; (nicamente interesa obtener al
candidato lo mas ripido posible y no al mejor. Por esto se traduce en una ardua labor de
convencimiento con los empresarios cuyo nivel cultural implica un obsticulo en la

implementacion de dicho método.

Operativo:

Otra limitante es de cardcter operativo, es decir, que hay poca disposicién del personal para
colaborar en la ejecucién del método, debido a que se requiere del apoyo de los jefes en la
supervision de labores, actividad para la cual no se encuentran debidamente capacitados o
ampliamente interesados. '

Por todo esto hay quien considera que el método no es recomendable para medianas o
grandes empresas y, por otra parte, la propia estructura y herramientas de éste podrian
fomentar €l desempleo de los psicdlogos.
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3.4 VALIDEZ:

Rodriguez, Torres y Vizquez, 1995.

De acuerdo a los resultados obtenidos de esta tesis cuyo objetivo fue el probar la validez de
la seleccion por objetivos para el puesto de enfermeria en una clinica privada obteniéndose
resultados exitosos, esto es, que de cada 7 candidatos aceptados por la seleccién tradicional
2 resultan deficientes para el puesto detectados a través del modelo de seleccion por

objetivos.

Juan Manuel Juirez Herrera, 1978.

En su tesis “Una nueva técnica en la seleccién de personal” cuyo objetivo fue probar fa
validez de la seleccién por objetivos para ¢l puesto de entrevistador en una agencia de
empleos, concluyé que dicho modelo es vélido y eficiente al haberse demostrado que el
candidato cumplié mas del 90% de los resultados esperados en el puesto. Ademds el
sistema aport6 informacién para la capacitacion futura de las conductas débilmente

deficientes y sirvi6 de base para la promocidn del sujeto,

Este modelo podré parecer engorroso e interminable y no obstante, resulta ajustarse mas a

la realidad de una empresa que los modelos revisados anteriormente.

Por ahora, presentamos la informacion correspondiente al segundo objeto de estudio que

genero esta tesis.
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La Seleccién de personal en el transporte.

4.1 ANTECEDENTES

Los antecedentes de la seleccién de personal en el transporte terrestre se remontan a 1975,
afio en el que la Secretaria de Comunicaciones y Transportes a través de la Direccién
General de Medicina en el Transporte implementé Ia prictica de exémenes de aptitud
Psicofisica para la expedicion de licencias médicas a los operadores del autotransporte de
Servicio Piblico Federal.

En ese aflo, meses después de haberse iniciado el proyecto, SUrgieron numerosos
planteamientos de caricter administrativo que generaron controversias, dando como
resultado una divisién de labores y por lo tanto la creacién de dos ireas nuevas: la
Direccién General de Medicina Preventiva en el Transporte; encargada de realizar los
exdmenes Psicofisico correspondientes y por otra parte, ¢l drea de expedicidn de licencias,
la cual para cumplir su cometido cre6 un instrumento, el examen de Conocimientos

Generales, que sirvi6 como medio para avalar y otorgar la licencia al operador solicitante.

La mecinica para obtener una licencia era simple, primero el operador debia someterse al
examen Psicofisico y obtener un certificado de aptitud; segundo, presentarse en el 4rea de
expedicién de licencias, entregar el certificado y otros requisitos administrativos; tercero,
sustentar €} examen de conocimientos generales y cuarto, recibir su licencia. Cabe sefialar
que dichas licencias eran entregadas dependiendo el tipo de vehicules a operar (en la

actualidad se le conocen como categorias). Los tipos de licencias eran las tipo B,C y D.

La mecdnica antes descrita fue empleada durante los diez afios hasta que en 1986 se definié
la clasificacién en el transporte y se anexo una categoria nueva a las ya existentes (la
licencia tipo A} hecho que motivé a la Direccién General de Medicina en el Transporte a
realizar modificaciones en los eximenes Psicofisicos arrojando como resultado diversos
examenes para cada categoria de licencia. No obstante e] departamento de expedicién de

licencias no efectué cambios en su examen general.
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Para 1992,el examen de Conocimientos Generales fue inhabilitado y en su lugar fue
implantada una serie de exdmenes, cuya finalidad era la de evidenciar los conocimientos y

habilidades que el operador poseyera acerca de su medio de trabajo.

Al siguiente aflo, 1993, se anexé una iltima categoria de licencia a las anteriores, la tipo E,
como resultado del auge de empresas cuyas materias primas, productos ¢ residuos

requirieron un tratamiento especializado.

De esta manera, las categorias de licencias quedaron de la siguiente manera (categorias

vigentes al dia de hoy):

* (ategoria A; exclusiva para operadores de autobiis.

» (ategoria B, para operadores que muevan carga general.

» Categoria C; operadores que manejan thorton y rabén.

» Categoria D, apta para guia de turistas no mayor de 13 personas y

¢ Categoria E, tinicamente para operadores que sepan el manejo de materiales y

residuos peligrosos

Hoy, como hace 24 afios, la Secretaria de Comunicaciones y Transportes mantiene y
mejora su labor selectiva con el objeto de regular el transporte a través de un control
estadistico de la flota vehicular y de los operadores en activo pero sobre todo, contintia

promoviendo la prevencién y disminucién de accidentes en carreteras federales.
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4.2 PROCESO PARA TRAMITAR LA LICENCIA FEDERAL TIPO B (CARGA
FEDERAL).

Para obtener la licencia serd necesario satisfacer los siguientes requisitos:

1-. Edad: Haber cumplido 18 aiios de edad (modalidad nacional), 6 21 afios cumplidos

{modalidad internacionat).

2-. Administrativo: Satisfacer los demds requisitos que sefiale la propia Secretaria de

Comunicaciones y Transportes.

3-. Econémica: Cubrir los derechos de la expedicién de licencia.

4-. Salud del operador: Se lleva a cabo en un par de dias:

Dia 1: El operador se somete a un exhaustivo examen psicofisico el cual, esta subdividido
en tres etapas: examen meédico, aplicacién de [a bateria psicométrica y entrevista con el
psiquiatra.

Dia 2: El operador recoge un certificado que lo acredita como apto o no apto para
desempefiar con eficiencia y seguridad sus labores. En este ultimo caso, la Secretaria de
Comunicaciones y Transportes concede un plazo razonable para que ¢l candidato solucione

¢l problema detectado.

5-. Conocimientos y habilidades: El operador deberd demostrar a satisfaccién de la
Secretarfa de Comunicaciones y Transportes que posce la experiencia y la capacidad

suficientes para conducir un vehiculo de Servicio Piblico Federal.

Debera aprobar los exdmenes de:
 Conocimientos basicos (sefializacién, normas y dispositivos de seguridad vial).
» Conduccién de vehiculos (inspeccién fisica del vehiculo, maniobras y conduccién
cn carretera), y de mecénica automotriz.
» Conocimientos ¢ interpretacién de los preceptos de la ley de vias generales de

comunicaciones y disposiciones reglamentarias de Ia misma.
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PROCESO EN LA OBTENCION DE LICENCIA FEDERAL.
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4.3 SISTEMA DE SELECCION PARA OPERADORES DE TRACTOCAMION EN
MULTISERVICIO:

El sistema de-seleccién para operadores de tractocamién en multiservicio esta compuesto

de la siguiente manera:

Una requisicién: en esta fase la empresa pide a recursos humanos que los requisitos
necesarios para el puesto sean:

*  Que el sujeto tenga una edad de entre 25 y 50 aiios de edad,

* Que presenten cartas de recomendacién,

* Que no hayan sufrido accidentes dentro de su desempeiio laboral y

* Que no tengan antecedentes penales.

Primera entrevista (exploracién de la solicitud): Se presentan los candidatos a recursos
humanos donde se entrega la solicitud, se revisa que sea mayor de 25 afios, que tenga
licencia tipo B y que todos los datos de la solicitud se hayan llenado rectificando con el
operador cada dato anotado, poniendo principal interés en la Experiencia rectificando con
el operador el domicilio de la empresa, teléfonos asi como el tiempo que permanecié en
clla, razén por la que salid, cuanto ganaba y una breve descripeién de lo que hacia el

operador en su puesto,

Posteriormente se verifica la escolaridad que tiene, que sepa leer y escribir por lo menos, Si

se encuentra alguna observacién importante se hace mencitn despuds,
Terminada la exploracién de la solicitud, sé da una breve explicacitn de Ia forma de pagoy

Ias condiciones en que son operadas las unidades, si se estd de acuerdo se menciona que se

realizarin dos exdmenes (conocimientos y manejo).
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Aplicacién del examen de conocimientos: se entregan sus solicitudes a cada operador
Junto con el examen de conocimientos para que al final ambos sean entregados.

Para la aplicacién del examen se les entrega un cuestionario de 48 preguntas abiertas
déndoles una hora como minimo de tiempo para resolverlo. Al término del examen se
recogen solicitudes y examen, se les da el teléfono de la empresa para que se comuniquen
un difa después y obtengan tanto su resultado como la fecha en la que tendrin que
presentarse al examen de manejo los operadores que hayan aprobado el examen anterior.,
Por tltimo se le pregunta al jefe de operaciones la fecha del examen de manejo entregando,

ademis la hoja de calificacion.

Calificacién del examen de conocimientos: Una vez que recursos humanos entregan el
examen de conocimientos al departamento de mantenimiento, este lo procede a calificar de
la siguiente manera: por medio de palomear da dos puntos por respuesta correcta haciendo
un total de 96 puntos més 4 puntos restantes de la tltima pregunta hacen un total de 100

puntos y la calificacién minima indispensable para aprobar el examen es de 80%.

Aplicacién de examen de manejo: Al presentarse los candidatos estos son enviados a
operaciones donde son presentados con el jefe de esta area el cual daré la orden para la
aplicacion del examen el consiste en dirigirse al taller mecanico don de sc les hard una serie
de preguntas que el jefe de esa drea considere necesario, posteriormente un operador
capacitado aplicara el examen practico ¢l cual daré calificacién de acuerdo a los pardmetros
establecidos en la hoja de calificacién y de acuerdo a su consideracién, se obtendrd la
calificacién del sujeto donde de igual manera la calificacién minima indispensable es de
80%.
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Al término del examen les es entregada la hoja de calificacién al jefe de operaciones en
donde se le indica quien aprobé o no el examen ¥ para que sea entregada a recursos

humanos

Entrega de la solicitud de documentos para contratacién: Se presentan los candidatos a
recursos humanos y a quienes son aprobados se les entrega la solicitud de documentacion
indicandoles que se deberdn presentar hasta que obtengan todos sus documentos requeridos
y a las personas que no fueron aprobadas unicamente se les menciona su calificacién y se

les da las gracias.

Entrega de documentacién: Entregando los candidatos la documentacion a recursos
humanos, sé revisa que este compieta y por ultimo los candidatos son presentados con el
Jefe de operaciones donde se les explicara mas afondo su forma de pago, asi como anotar su

nombre en la lista de asistencia y programacién,
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SISTEMA DE SELECCION PARA OPERADORES DE TRACTOCAMION EN
MULTISERVICIO DE PAQUETRIA, MENSAJERIA Y CARGA S.ADEC.V.

Requisicién

v

Primer entrevista de la
solicitud

y

Aplicacidn del examen de

conocimientos.

l

Calificacién del examen

de conocimientos.

}

Aplicacién del examen de

conduccidn.

}

Entrega de Ia solicitud de
documentos para la
contratacién

l

Entrega de
documentacién.
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4.4 EN RESUMEN:

El encontrar al hombre indicado para realizar una labor determinada ha traido como

consecuencia una proliferacién en los métodos para alcanzar tal propésito. En la presente

investigacion describimos ocho que sobresalen por diversas razones:

el uso de técnicas que impliquen la resolucion de problemas especificos en una
empresa(caso concreto del Assesment Center y Map);

el empleo de herramientas tecnolégicamente avanzadas(comprende al Sistema de
Perfil de Personalidad Computarizado, Dominancia Cerebral y Factor Humano);
Por ser accesibles en términos monetarios(el Sistema de Perfil de personalidad
Cleaver y la Seleccion Tradicional); y por dltimo,

Por su inherente eficacia y flexibilidad (Seleccion por Objetivos).

De igual manera, hemos dejado en claro cémo limitantes los siguientes:

de caricter mercantilista,

teorico-bibliografico,

monetario,

de tiempo,

Pero sobre todo de falta de tratamiento estadistico han dejado al margen de cumplir

con su cometido a siete de los métodos, a excepcion de la Seleccion por Objetivos.

Continuando con la investigacién; enfocamos nuestra atencién en un segundo objeto de

estudio implicado en este proyecto, con io cual nos referimos a la seleccién de los

operadores del sistema de transporte terrestre del Servicio Publico Federal.

Encontramos que la Secretaria de Comunicaciones y Transportes promovié la creacién de

un método que fuera capaz de discriminar a los solicitantes aptos de los no aptos; el cual,

fue puesto en practica a partir de 1973 y desde entonces; ha sido modificado y mejorado

hasta alcanzar las caracteristicas que posee hoy en dia,
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Cabe mencionar que este método retoma algunas etapas propias del método de Seleccién
Tradicional, como son el examen médico, las evaluaciones psicolGgicas, las entrevistas de
evaluacién y finalmente las evaluaciones técnicas. Desgraciadamente dicho método
conlleva consigo las mismas limitantes que presenta el método que sirvié como modelo,
ademds, no es un secreto que el descuido de algunos evaluadores provoct la
comercializacién del material didéctico y que miembros del personal administrativo se han
visto involucrados en la expedicion de licencias falsas, quedando reducida ia confiabilidad

y validez de este método.

Por lo anteriormente expuesto se consideré viable emplear un método cuya ventaja
principal es la de elegir a los candidatos con base en los resultados que éste obtiene de su
ejecucidn en el trabajo (Seleccion por Objetivos); para ser aplicado y comparado versus el
método tradicional ya implementado en una empresa dedicada al transporte de paqueteria y
mensajeria por via terrestre en el 4mbito nacional, como una altemativa eficaz para elegir a

los aspirantes al puesto de operador de tractocamién.

En ambos casos de seleccién en el transporte descrito anteriormente, se pueden apreciar
similitudes caracteristicos del MST. Por lo tanto es predecible suponer que los problemas
que afectan a este, afectan igualmente a nuestros ejemplos y a cualquier sistema gue lo

tomen como base,
A continuacioén citamos un proyecto, cuya relevancia toma mayor fuerza dia a dia, ademas

posee un nivel nacional e incluso internacional, y lo mas importante para esta tesis,

comparte ciertos criterios con SPO.,
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5.1 ANTECEDENTES

La creciente globalizacion de los mercados y la acelerada innovacién tecnoldgica que se
viven actualmente, plantean nuevos y grandes retos a todos los mexicanos. Uno de los
principales es la necesidad de elevar 2 niveles internacionales la competitividad y
productividad del sector productivo (empresas y trabajadores) que representan los recursos
mis importantes del pais. Sin embargo la carencia de mecanismos que avalan o certifiquen
los conocimientos y experiencia adquirido por los trabajadores, que sean aceptados y
reconocidos por las empresas, ha impedido a los individuos mejorar sus condiciones de

trabajo.

Ante esta situacion, resulta prioritario contar con programas que coordinen una serie de
estrategias, organismos y acciones que vinculen real y eficientemente la oferta de planes y
programas cxistentes en ¢l sub-sistema de educacién técnica y tecnologica, con los
requerimientos y programas de capacitacion de las empresas, y reconozcan y certifiquen la

experiencia y conocimientos de los trabajadores.

En pocas palabras, es necesario instrumentar sistemas que, por un [ado, definan ia
competencia laboral requerida por las empresas para el desarrollo de funciones productivas
y que, por el otro, permitan evaluar y certificar la posesién de dicha competencia por parte

de los individuos.

En ese contexto, las secretarias de Educacion Piblica y del Trabajo y Previsién Social
desarrollan e implementan, con la participacién de los sectores productivos, el Proyecto de
Modermnizacién de la Educacion Técnica y la Capacitacién (PMETYC), el cual responde a
la necesidad de contar con una fuerza laboral calificada que mejore la productividad y
competitividad de las empresas y de la economia nacional en su conjunto y que aumente las

posibilidades de incorporacion y permanencia de los trabajadores en el empleo.
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El proyecto(PMETYC) se desarrolla a través de cinco componentes:

- Sistema Normalizado de Competencia Laboral

- Sistema de Certificacién de Competencia Laboral

- Transformacién de la Oferta de Formacién y Capacitacion

- Estimulos a la demanda de Capacitacién y Certificacién de Competencia Laboral

- Informacion, Evaluacién y Estudios.

Corresponde al Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laberal
(CONOCER); el desarrollo de los dos primeros componentes; a las Secretarias de
Educacién Publica y del Trabajo y Prevision Social los siguientes dos, respectivamente, y

el ultimo, corresponde a los tres en su conjunto.

El CONOCER fue instalado el 2 de agosto de 1995, como organizacidn tripartita, no
lucrativa, de caricter nacional ¢ integrado por scis representantes del sector empresarial,
seis del sector social (cinco del obrero y uno del agropecuario) y los titulares de seis

secretarias de estado.

En general, ¢l CONOCER planea, opera, fomenta y actualiza los sistemas mediante el
desarrollo y establecimiento de metodologias y procedimientos para la elaboracién de
normas técnicas de competencia laboral (Sistema Normalizado de Competencia Laboral),
asi como define los criterios para el establecimiento y operacién de organismos
certificadores ¢ instalaciones de evaluacion (Sistema de Certificacion de Competencia
Laboral}.
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5.2 SISTEMA NORMALIZADO DE COMPETENCIA LABORAL

Es el conjunto de instancias y acciones orientadas al desarrollo, establecimiento y uso de
Normas Técnicas de Competencia Laboral por parte de los sectores productivo y educativo.
Su carécter es nacional por rama de actividad productiva o drea de competencia, como base
para el desarrollo del Sistema de Certificacion de Competencia Laboral y la

Transformacion de la Oferta Educativa.

Una Norma Técnica de Competencia Laboral es un instrumento que define la competencia
laboral, en términos del conjunto de conocimientos, destrezas y habilidades que se
requieren para el desempefio de una funcién productiva, a partir de las expectativas de
calidad esperadas por el sector productivo. De tal forma, 1a Norma describe lo que una
persona debe ser capas de hacer, la forma en que puede evaluarse si lo que hizo esta bien
hecho, las condiciones en que la persona debe mostrar su aptitud, asi como los tipos de
evidencia necesarios para tener la seguridad de lo que estd haciendo lo realiza de manera

eficiente con base en un conocimiento construido y no como producto de }a casualidad.

Las Normas son desarrolladas por los comités de normalizacién los cuales se componen
basicamente, por una junta directiva integrada por trabajadores y empresarios, apoyados
por uno o dos representantes de instituciones educativas y por un secretario técnico.
Adicionalmente, cuentan con uno o varios grupos técnicos integrados por trabajadores
expertos ¢n la funcién a normalizar, quienes serdn responsables de la elaboracién de las
Normas Técnicas de Competencia Laboral.

5.3 SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIA LABORAL

Tiene como principal propésito otorgar un reconocimiento formal a la competencia laboral

adquirida por los interesados a lo largo de su carrera productiva.
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La competencia laboral es la aptitud de una persona para desempefiar una misma funcién
productiva en diferentes contextos de trabajo y con base en los resultados de calidad

esperados,

Una persona es competente cuando es capaz de desempefar una funcién productiva de
manera eficiente, de acuerdo con los resultados esperados y puede proporcionar evidencia,
es decir, mostrar la posesion individual de un conjunto de conocimientos y habilidades que

le permiten un desempeifio eficaz.

5.4 RELACION ENTRE LAS COMPETENCIAS LABORALES Y SELECCION POR
OBIJETIVOS

Tomando en consideracién lo anteriormente expuesto, procedemos a sefialar aquellos

aspectos que guardan relacion con el método de Seleccion por Objetivos:

CONOCER - SPO

Ambos definen las caracteristicas que debe presentar un candidato para realizar una
actividad productiva determinada, la forma de efectuar dicha actividad y de evaluar el

desempefio de quien la lleve a cabo.

Las fuentes para desarrollar las Normas as{ como los instrumentos del SPO, recaen en los

empresarios, empleados destacados, académicos y cuerpo técnico experto

El principio de contar con lo mejor de la mano de obra en la industria.

Una vez mencionados y descritos los capitulos anteriormente expuestos donde se pudieron
observar los procedimientos, ventajas y limitaciones damos inicio al desarrollo de nuestra
investigacion, asf como el método y los objetivos de la investigacién, caracteristicas de los

sujetos, materiales, escenario laboral y variables que a continuacién se mencionaran.
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Método:
6.1 OBJETIVO:

Evalvar los conocimientos y habilidades de los operadores de reciente ingreso,
seleccionados con el método tradicional, aplicando el método de seleccion por objetivos y

asi determinar la objetividad de su contratacién,
6.2 SUJETOS:
Muestra no Probabilistica:

Dos operadores de tractocamién del sistema de transporte federal que al ser evaluados
demostraron tener el mejor desempefio dentro de su 4rea de trabajo. Esta muestra no
Probabilistica se obtuve con base al juicio del jefe inmediato superior, quien forma parte de

la muestra presentindose las siguientes caracteristicas en los sujetos:

Sujeto 1:

Edad: 40 aftos

Sexo: Masculino

Escolaridad: primaria terminada

Experiencia: En la empresa tres afios once meses, experiencia previa en puesto similar
dieciocho aflos.

Puesto: Operador de Planta de tractocamién.

Sujeto 2:

Edad: 38 aflos

Sexo: Masculino

Escolaridad: Secundaria terminada

Experiencia: En la empresa‘cuatro afios, Experiencia previa en puesto similar diez afios
Puesta: Operador de Planta de tractocamién
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Jefe inmediato superior al puesto de operadores de fractocamién.

Sujeto 3:

Edad: 40 afios

Sexo: Masculino

Escolaridad: Media.
Experiencia:10 afios en la empresa.

Puesto: Jefe de trafico

Muestra Probabilistica:
Candidatos que fueron contratados en un periodo de 30 dias:
1-. Entre 43 y 50 afios de edad
2-, Entre 34 y 42 afios de edad
3-. Entre 34 y 42 aflos de edad
4-. Entre 34 y 42 aflos de edad
5-. Entre 34 y 42 afios de edad
6-. Entre 25 y 33 afios de edad
7-. Entre 34 y 42 afios de edad
8-. Entre 43 y 50 afios de edad
9-, Entre 43 y 50 afios de edad
10-. Menos de 25 afios de edad
11-.Entre 25 y 33 aftos de edad
12-. Entre 25 y 33 afios de edad
13-. Entre 25 y 33 afios de edad
14-. Entre 34 y 42 aftos de edad
15-. Entre 34 y 42 aios de edad
16-. Entre 25 y 33 afios de edad
17-. Entre 25 ¥ 33 afios de edad
18-. Menos de 25 afios de edad
19-. Entre 34 y 42 afios de edad
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20-. Entre 34 y 42 aftos de edad
21-. Entre 43 y 50 afios de edad
22-. Entre 43 y 50 afios de edad

6.3 MATERIALES:

» Formato: Anilisis de Puesto.

e Ficha de Puesto,

e Solicitud Ponderada.

+ Pruebas de conocimientos.

* Plantilla de Calificacion de la Solicitud
¢ Claves de Respuesta,

¢ Parimetros de Puntuacién.

+ Tabla de Calificacion.

» Formato de Registros Observacionales.
» Lapices del N° 2.

e Papel.

6.4 ESCENARIO DE TRABAJO:

Las entrevistas y las aplicaciones del Anilisis de Puestos para los sujetos 1 y 2, se llevaron
a cabo en el Cubiculos destinado a la capacitacién de personal. Dicha &rea mide 5 x 3

metros cuadrados y cuenta con tres mesas, seis siilas y un pizarrén.

La entrevista y aplicacién del anélisis de puestos para el jefe directo, se Hevé a cabo en su
oficing, dicha drea mide aproximadamente 2 x 4 metros cuadrados, contando con un

escritorio, tres sillas, dos pizarrones, un archivero.

La aplicacion de la solicitud ponderada asf como de los exdmenes de conocimientos se
llevo a cabo en la sala de juntas ubicado en la planta alta del inmueble destinado a las
oficinas. Esta mide 8 metros de largo por 5 metros de ancho. Dicha sala cuenta con dos

mesas: la principal cuya longitud es de 4 metros y su anchura de 2 metros; y otra mesa
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auxiliar de 2 metros de largo por 1 de ancho. Cuenta a su vez con 15 sillas, un pizarrén, una
television a color de 29 pulgadas con control remoto, una videocasetera VHS, y un

retroproyector de acetatos.

La observacion de los candidatos se efectué en ¢l area de operaciones ubicado en la planta
baja del inmueble destinado a las oficinas cuyas dimensiones se encuentran entre los 7
metros de largo por 9 metros de ancho, ubicindose en ese lugar la oficina del jefe directo
antes descrita, 10 cubiculos individuales de .60 metros de largo por 1 metro de ancho, con

sus respectivas sillas, asi como 1 archivero, 4 computadoras y una impresora de matriz.
Las retoalimentaciones se efectuaron fuera del drea de oficinas en la zona de patios.

6.5 VARIABLES:

Seleccién por objetives: Cada ocasion que para seleccionar un puesto de trabajo se sigan
los pasos marcados por Alvaro Jiménez Osornio.

Solicitud Ponderada: Aquellos candidatos cuyos puntajes se acerque més a 30 puntos.
Pruebas de Trabajo: Aquellos candidatos con mas alto puntaje en las pruebas de
rendimiento,

Decisién: De acuerdo a los registros observacionales de 28 dias ¢l jefe inmediato determine

contratar, capacitar o dar de baja al candidato.

6.6 DISENO FUNCIONAL ABC.

Fase de preinvestigacién:

El primer paso de la seleccién por objetivos consiste en realizar el analisis de puestos. Para
el levantamiento de este se asignaron a dos operadores de tractocamion, los mejores para
desempefiar ¢l puesto segin el juicio del jefe inmediato como una muestra no

Probabitistica.
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A los dos sujetos por separado se les hicieron preguntas directas acerca de cémo realizaban

paso a paso sus actividades en el puesto, basandose en el formato de Anilisis de Puestos

propuesto por A. Jiménez 1991.

Dichas sesiones se realizaban después de su jornada de trabajo (al regreso del viaje)
teniendo una duracion promedio de dos horas treinta minutos, una vez por semana. Una vez
terminados los an4lisis y habiendo discrepancias entre las actividades descritas, se recurrio
a observar las conductas que eran discrepantes para dar un estandar en cuanto a tiempo y

ejecucidn de las actividades realizadas en el puesto de operador de tractocamion.

Se realizo también un anilisis de puestos al jefe inmediato superior al puesto de operador
quien corrobord que las actividades descritas por los operadores (sujetos) se realizarin

comrectamente de acuerdo a los pardmetros establecidos por la empresa. (Ver anexo 1).

Para continvar nuestro proyecto se elaboro fa ficha de puesto con la informacién més
importante recabada de] Anlisis de puesto, identificando las caracteristicas y actividades

definidas como indispensables para el puesto de operador de tractocamion. (Ver anexo 2)

Posteriormente se disefié una solicitud ponderada abarcando experiencia, conocimientos y
politicas indispensables para la empresa, dindole valor a cada una de las respuestas con
refacion a los requisitos establecidos, ponderando asf la solicitud, estableciendo el sistema

de calificacién (Ver anexo 3).

Se retomaron las conductas definidas como indispensables para el puesto, las cuiles se
ajustaron al listado de conductas operacionalizadas por A. Jiménez en 1991. De esta forma
se eligid el “registro observacional” mas adecuado para cada conducta adquiriendo asi

validez dichos registros. (Ver anexo 5).

De acuerdo a nuestras conductas se eligié un tipo de registro de observacién; llamado
registro de producto permanente, este se utiliza cuando como resultado de la ejecucion de
una conducta, se obtiene un producto final que permanece por un tiempo razonable y por

ello puede ser medido como un resultado de un conjunto de operaciones.
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CAPACITACION DE OBSERVADORES Y APLICADORES.
En esta etapa no se capacité personal alguno para realizar las aplicaciones de los

instrumentos ya que nosotros conocemos y desarrollamos todo el método.
Prueba de conocimientos:
Fueron elaboradas tres pruebas de conocimientos mismas que se describen a continuacién:

Cuadernillo 1. - Conocimientos basicos en mecénica.

Esta prueba se clasifica por el objetivo que persigue como de ejecucién maxima.

Por ¢l tipo de respuesta que exige es clasificada como prueba objetiva,

Par su forma de administracién se ¢lasifica como test de aplicacion colectiva (aunque
puede quedar encasillada en las tres categorias que existan es decir, aplicacién individual y
autoaplicada).

En funcién de la libertad de cjecucidn la prueba se clasifica como de poder.

Por la forma de dar las instrucciones es de tipo escrita (aunque las instrucciones se pueden
administrar en forma oral).

Por su material se clasifica como de lapiz—papel.

El test esta diseflado para adultos.
Caracteristicas de los items:

La prueba consta de 59 items de eleccién maltiple.
Las respuestas son dadas en un protocolo previamente elaborado.

La calificacion se efectia en forma manual auxilidndose con matrices de calificacion.

Cuadernillo 2. - Reglamento de trinsito en carreteras federales.
Posee las mismas caracteristicas de construccién que presenta el cuademnillo anterior.
La prueba esta formada por 30 items de eleccién miltiple, un item de tipo apareado y uno

mas de respuesta alterna, sumando en total 32 ftems.
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La calificacién se efectia en forma manual con la ayuda de una matriz de calificacion.

Cuadernillo 3. - Examen complemento del cuadernillo 1 y cuadernillo 2.

sub-test 1 Conocimientos basicos en mecdnica. Esta formado por 2 diagramas de motor
cuyos items de tipo apareado suman un total de 46.

Un diagrama de control electrénico de combustible (CEC) con un total de 5 ftems de tipo

apareado y un diagrama tipo en sayo, sumando 4 items. En total suman 55 items.

Sub-test 2. - Reglamento de trinsifo en carreteras federales.

Conformado por 10 dibujos y 7 posibles respuestas.

Estos items también son de tipo apareado.

Cabe mencionar que debido a que son instrumentos de medicién nuevos (inéditos) a cada
ftem se le asigno el valor de un punto.

(Ver anexo 6)

Confiabilidad:
Se asign6 a cada reactivo el valor de un punto no obstante el grado de dificultad que

presentaron.

Validez:
La validez de las prucbas de conocimientos se obtuvo comparando los puntajes obtenidos

del examen ¥ los registros observacionales de 28 dias,

La prueba tendrd validez predictiva si existe una relacion entre las puntuaciones de la

prueba de conocimientos y los registros observaciones.
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Se aplico la solicitud ponderada sin obstruir las labores del personal.
La muestra se obtuvo en un periodo de 15 dfas siendo 22 los candidatos, obteniendo de la
solicitud ponderada el siguiente porcentaje:

N° DE CANDIDATO PORCENTAJE

1 23
2 C
3 9%
4 96
] 96
6 100
7 96
8 93
9 93
10 C
1 C
12 C
13 C
14 9
15 9
16 100
17 C
18 C
19 92
20 C
21 C
22 C
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Posterior a la aplicacién y calificacién de la solicitud ponderada se llevo a cabo la
aplicacién de las pruebas de conocimiento iniciando con el Cuademillo 1, siguiendo el
Cuademillo 2 y por tltimo el Cuademillo 3. Cabe resaltar que dichas aplicaciones se
efectuaron siempre y cuando los operadores se encontrardn disponibles.

Candidato Cuadernillo 1 % Cuadernillo 2 %

1 91 100
2 70 69
3 86 66
4 81 80
5 56 83
6 70 97
7 29 4
8 57 69
9 62 66
10 37 63
11 65 66
12 68 50
13 53 72
14 39 69
15 50 66
16 100 88
17 41 15
18 81 100
19 29 38
20 60 66
21 44 69
22 48 41
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6.7 DISENO FUNCIONAL ABC:

Continuando con la fase A se determino él numero de horas para observar el desempeiio del

candidato quedando de la siguiente manera:

Ambos observadores cubrieron 5 horas en promedio por dia debiendo observar dnicamente

cuando el candidato finalizara su viaje.

Una vez terminada la fase de preinvestigacién, la solicitud ponderada y las pruebas de
conocimientos se establecid una linea base por un periodo de 14 dfas observando las
conductas identificadas como indispensables para el puesto de operador de tractocamion,
previamente definidas operacionalmente y que fueron emitidas por los candidatos durante
la jornada de trabajo.

(Ver anexo 9)

FASE B

Se efectud la retroalimentacién al decimoquinto dia de trabajo en forma personalizada con
los candidates en el 4rea de patios informéndoles sobre las actividades que no cubrieron

con los pardmetros establecidos y su desempefio en general.

Candidato 1:

En términos generales, su desempefio pero debe observarse que los datos en las salidas y
llegadas estén completos asi como reportar demoras en la bitdcora y por iltimo debe

participarse en los reportes de fallas mecénicas.
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Candidato 2:
Su desempeiio en general fue bueno sin embargo deben justificarse aquelias situaciones que
implican demoras cerciorindose que los datos en las salidas y llegadas estan completos y

no dejar de participar en los reportes de fallas mecanicas.

Candidato 3:
Su desempefio es casi excelente unicamente procure participar en los reportes de fallas

mecénicas.

Candidato 4:

Su desempefio en general es bueno pero debe cerciorarse que los datos de salidas y llegadas
estén completos, ademés de que coincidan con las fechas del viaje. Recuerde reportar en la
bitacora aquellas situaciones que lo obliguen a perder tiempo y procure participar en la

elaboracion de reporte de fallas mecanicas

Cuandidato 5:
Su desempeito en general es bueno pero debe cerciorarse que los datos de salidas y llegadas
estén completos y sean correctos y recuerde que toda situacién que represente demoras las

reporte al reverso de la biticora procure participar en los reportes de fallas mecanicas.

Candidato 4:
Su desempefio es bueno pero debe cerciorarse que la bitdcora tanga la firma del encargado
de la bodega al llegar y salir de los cedis recuerde que los reportes hechos en la bitécora

deben incluir su nombre y fecha. Continite participando en los reportes de fallas mecénicas.

Candldato 7:

Su desempefio es bueno pero debe cerciorarse que los datos de las salidas y las llegadas
estén completos y sean correctos y recuerde que toda situacion que represente demoras las
reporte al reverso de la bitacora incluyendo su nombre o firma y la fecha de elaboracion.

Procure participar en los reportes de fallas mecénicas.
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Candidato &:
Su desempefio es casi excelente, recuerde que todas las situaciones que impliquen demoras
deben ser reportadas al reverso de la bitacora y que incluyan su firma o nombre y la fecha

de elaboracién. Procure participar en la elaboracién de reporte de fallas mecanicas.

Candidato ¢:

Debe mejorar su desempefio principalmente verifique que los datos en la biticora estén
completos, legibles y que coincidan con las fechas de su viaje. Procure elaborar reportes
toda vez que sea interrumpido su viaje anexando la fecha, su nombre o firma recuerde que

debe participar en la elaboracién de reporte de fallas mecénicas.

Candidato 10:

Su desempefio en general es bueno pero debe participar en la elaboracién de reportes de
fallas mecénicas. No olvide que las situaciones que obliguen a detenerse el vehiculo deben
ser reportadas al reverso de la bitdcorz incluyendo su nombre y fecha de elaboracion.

Cercidrese que los datos de las salidas y llegadas estén correctos y completos.

Candidato 11:

Su desempefio fue bueno pero debe elaborar reportes toda vez que sea demorado en el
trayecto, incluyendo su nombre y fecha de elaboracion. Revise que los datos de las salidas
y llegadas estén correctos y completos, procure participar en la elaboracién de reportes de

fallas mecénicas.

Candidato 12:

Su desempefio en general fue bueno pero debe cerciorarse que los datos de las salidas y
llegadas estén completas, correctas y legibles. No olvide elaborar reportes toda vez que sea
interrumpido su viaje anexando la fecha de elaboracién y su nombre, Continie participando

en la elaboracién del reporte de fallas mecénicas.
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Candidato 13:

Debe mejorar su desempeiio notablemente ya que se comprob6 su responsabilidad en un
percance carrctero. No olvide verificar los datos en bitdcora de salidas y llegadas que estén
completos, correctos, y legibles, recuerde elaborar reportes siempre que el vehiculo sea
detenido, anexando la fecha y su nombre, procure participar en fa elaboracién de reporte de

fallas mecdnicas.

Candidato 14:
Debe mejorar su desempeiio notablemente, ya que la realizacion de las actividades no

cubrid los requisitos, debe mostrar iniciativa y participar en la biticora.

Candidato 15:

Su desempefio en general fue bueno pero debe corroborar que los datos de las salidas y
llegadas estén completos, sean correctos y legibles. Elabore reportes en la biticora toda vez
que sea interrumpido su viaje incluyendo fecha y firma, participe en la elaboracién de

reporte de fallas mecanicas.

Candidato 14:

Su desempefio fue bueno pero debe elaborar reportes en biticora toda vez que situaciones
externas interrumpan el viaje. Anexando la fecha y firma, verifique que los datos de salidas
y llegadas de la biticora estén correctos y legibles, participe en el reporte de fallas
mecanicas.

Candidato 17:
Debes mejorar tu desempeiio notablemente ya que la realizacién de las actividades no

cubrié los requisitos, debe mostrar iniciativa y participar en la bitdcora.

Candidato 18:
Su desempefio fue bueno pero debe verificar que los datos en las salidas y llegadas estén
completos, correctos y legibles, elabore reportes en biticora toda vez que situacienes

externas interfieran con el viaje. Contimie participando en reporte de fallas mecénicas.
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Candidata 19:
Su desempefio fue bueno pero debe verificar que los datos en las salidas y llegadas estén
completos, correctos y legibles, elabore reportes en bitdcora toda vez que situaciones

externas interfieran con el viaje. Siga adelante.

Candidato 20:
Su desempefio en general fue bueno pero debe elaborar reportes en biticora toda vez que
situaciones externas interfieran en sus labores, participe mas en el llenade de la biticora asf

como en la elaboracién de reportes de fallas mecanicas.

Candidato 21:

Debe mejorar notablemente su desempefio ya que se comprobé su participacion en los
dafios ocasionados a un remolque, ademd4s debe elaborar reportes toda vez que situacicnes
externas interfieran con sus [abores. Verifique que los datos de salidas y Hegadas estén

completos, correctos y legibles.

Candidato 22:
Su desempefio en general fue bueno pero debe elaborar reportes toda vez que situaciones
externas interfieran en sus labores, verifique que los datos de salidas y llegadas estén

completos, correctos y legibles, participe en la elaboracién de reporte de fallas mecénicas.
Fase C

Se continué observando a los candidatos durante 13 dfas més. De esta manera apreciamos
si la linea base de las actividades realizadas por los candidatos mejoraba después de la
retroalimentacidn, o bien, si disminuyen o se mantienen estables. Con esta base tomaremos
la decision sobre contratar definitivamente al trabajador o despedirlo.

La etapa que culmina con el proceso de seleccion por objetivos es la toma de decisiones ya

que con base en los resultados obtenidos con la observacién sistemética a través de los
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registros observacionales se decidira que candidato serd contratado, cual se enviard a

pendientes y cual serd rechazado. (Ver anexo 9)

TOMA DE DECISIONES

Con este paso se culmina el proceso de la seleccion por objetivos con base en la ejecucion
de las actividades observadas. En la fase A y C se determina Ja contratacién, despido o que

Ia soficitud del candidato se mantenga en pendientes.

Grifica 1

El candidato manifesté estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, demostré poseer el
conocimiento teérico basico para operar las unidades y durante la primera etapa de
observacion, el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los pardmetros
establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos pardmetros. Después de la
retroalimentacién mantuvo el 64% de las actividades dentro de los pardmetros, un 7% de
las actividades registré incremento y el 29% restante registré decremento por lo tanto,

concluimos que el candidato debe ser despedido y reiniciar el proceso de seleccion,

Grifica 2

El candidatc manifesté no estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, no demostrd
poseer el conocimiento teérico basico para operar las unidades. Durante Ja primera etapa de
observacion el 64% de las actividades fieron realizadas dentro de los pardmetros
establecidos mientras que el 36% restante no cumpli6 con dichos pardmetros. Después de la
retroalimentacién mantuvo el 64% de las actividades dentro de los pardmetros, mientras
que el 36% restante registré un desplome, por lo tanto, concluimos que el candidato no

debe ser considerado para el puesto.
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Grifica 3

El candidato manifesté estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, demostrd poseer el
conocimiento tedrico basico para operar las unidades y durante la primera etapa de
observacién el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los parimetros
establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos parimetros. Después de la
retroalimentacién mantuvo el 64% de las actividades dentro de los pardmetros, un 7% de
las actividades registré incremento y el 29% restante registré decremento por lo tanto,
concluimos que el candidato no debe ser considerado para ocupar el puesto debiendo

reiniciar el proceso de seleccion.

Grifica 4

El candidato manifestd estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, pero no demostrd
poseer el conocimiento tedrico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacidn el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los pardmetros
estabiecidos mientras que el 36% restante no cumplio con dichos pardmetros. Después de la
retroalimentacién mostré 0% en todas las actividades ya que no se le dio la oportunidad de
seguir laborando sin ser aclarados los motivos que levaron a tomar tal determinacién. Por
lo que se concluye que el candidato no hubiera ocupado el puesto a través del nuestro

proceso de seleccion.

Grifica §

El candidato manifesté estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, pero no demostrd
poseer el conocimiento tedrico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacion el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los pardmetros
establecidos mientras que ¢l 36% restante no cumplié con dichos pardmetros. Después de la
retroalimentacion el 71% de las actividades se desarrollaron dentro de los parimetros y el
29% restante quedo por debajo de los parametros, sin embargo, se registré un aumento
significativo. Por lo tanto, concluimos que la retroalimentacién tuvo un efecto positivo en
el candidato y puede ser considerado para cubrir el puesto no sin antes recibir un curso de
operacién técnica y adiestramiento en el manejo de documentos necesarios para llevar el

control de los viajes.
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Grifica 6

El candidato manifesté estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, pero no demostré
poseer el conocimiento te6rico bésico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacién el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los parimetros
establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos pardmetros. Después de la
retroalimentacién mantuvo el 64% de las actividades dentro de los pardmetros, un 21% de
las actividades registré incremento notable y el 15% restante no registrd mejoria. De
acuerdo con lo anterior consideramos que la reroalimentacién tuvo un impacto positivo en
el candidato siendo su contratacién viable después de recibir adiestramiento en el manejo
de documentos necesarios para llevar el control de los viajes asi como un curso de

operacién técnica.

Grifica 7

El candidato manifest6 estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, pero demostré no
poseer el conocimiento tebrico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacion el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los parametros
establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos pardmetros. Después de la
retroalimentacién el 71% de las actividades se desarrollé dentro de los pardmetros, un 14%
de las actividades registré un incremento notable y el 15% restante no registré mejoria. De
acuerdo con lo anterior consideramos que 1a retroalimentacién tuve un impacto positivo en
el candidato siendo su contratacion viable después de recibir adiestramiento en el manejo
de documentos necesarios para llevar el control de los viajes asi como un curso de

operacion técnica.
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Grifica 8

E! candidato manifestd estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, pero demostré no
poseer el conocimiento tedrico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacion el 79% de las actividades fueron realizadas dentro de los pardmetros
establecidos mientras que el 21% restante no cumplié con dichos parametros. Después de la
retroalimentacién mantuvo el 71% de las actividades dentro de los pardmetros, ¢l 21% de
las actividades registré un incremento notable y un 8% restante no registré movimiento. De
acuerdo a lo anterior consideramos que la contratacién del candidato es viable siempre y
cuando reciba la capacitacion técnica y el adiestramiento en el manejo de documentos

necesarios para e! control de los viajes asi como aquellos para el mantenimiento de las
unidades.

Grifica 9

El candidato manifestd estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, pero demostré no
poseer el conocimiento tedrico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacion el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los pardmetros
establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos pardmetros. Después de la
retroalimentacién mantuvo el 50% de las actividades dentro de los pardmetros, el 28% de
las actividades registré un incremento no significativo y el 22% restante registré desplome.
De acuerdo con lo anterior, concluimos que e! candidato no debe ser considerado para

ocupar ¢l puesto y sugerimos reiniciar el proceso de seleccidn.

Grifica 10

Durante la primera etapa de observacién ¢l 64% de las actividades fueron realizadas dentro
de los pardmetros establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos
parametros. Después de la retroalimentacion el 86% de las actividades se desarrollaron
dentro de los pardmetros, mientras que el 14% restante registré un incremento notable. De
acuerdo con lo anterior, consideramos que la retroalimentacion surti6 un efecto positivo en
el candidate manifestindose su buena disposicién para desempeiiar el puesto, sin embargo
no es recomendable su contratacion ya que debe ser actualizado en la operacién técnica de

las unidades ademas mostré su inconformidad con las condiciones de trabajo.
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Grifica 11

Durante la primera etapa de observacion el 64% de las actividades fueron realizadas dentro
de los parimetros establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos
parimetros. Después de la retroalimentacién el 93% de las actividades se desarrollaron
dentro de los parametros, mientras que el 7% restante no registré movimiento. De acuerdo
con lo anterior, consideramos que la retrozlimentacién surtié un efecto positivo en el
candidato manifestindose su buena disposicion para desempeiiar el puesto, sin embargo no
s recomendable su contratacién ya que debe ser actualizado en la operacidn técnica de las

unidades adem4s mostrd su inconformidad con las condiciones de trabajo.

Grifica 12

Durante la primera etapa de observacion el 64% de las actividades fueron realizadas dentro
de los parametros establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos
parametros. Después de la retroalimentacién no se registré movimiento alguno debido a
que ¢l candidato no se presenté a laborar, quedando de manifiesto su inconstancia y falta de
interés, dato corroborado con los resultados que arrcj6 la solicitud ponderada. De acuerdo
con lo anterior, consideramos que el candidato no habria sido contratado con nuestro

método de seleccion.

Grifica 13

El candidato manifestd no estar de acuerdo con las condiciones de trabajo y demostrd no
poseer el conocimiento tedrico bisico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacién el 50% de las actividades fueron realizadas dentro de los pardmetros
establecidos mientras que el 50% restante no cumplié con dichos pardmetros. Después de la
retroalimentacion el 57% de las actividades se desarrollaron dentro de los pardmetros, un
14% registr6 ligera mejoria y el 29% restante registré cero. De acuerdo con lo anterior,
concluimos que ¢l candidato no debe ser considerado para ocupar el puesto y sugerimos

reiniciar ¢! proceso de seleccion.
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Grifica 14

El candidato manifesté estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, pero demostré no
poseer el conocimiento tedrico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacién el 57% de las actividades fueron realizadas dentro de los pardmetros
establecidos mientras que el 43% restante no cumplié con dichos parametros, Después de la
retroalimentacién el 79% de las actividades se desarrollé dentro de los pardmetros, el 14%
de las actividades registré un incremento notable y el 7% restante no registré movimiento.
De acuerdo con lo anterior, consideramos que la retroalimentactén surtié un efecto positivo
en el candidato, sin embargo no es viable su contratacién por lo sefialado al principio del

parrafo y sugerimos reiniciar el proceso de seleccion.

Grifica 15

Durante la primera etapa de observacién el 64% de las actividades fueron realizadas dentro
de los pardmeiros establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos
parimetros. Después de la retroalimentacién el 71% de las actividades se desarrollaron
dentro de los pardmetros, un 14% de las actividades registré un incremento notable y el
15% restante registré cero. De acuerdo con lo anterior, consideramos que la contratacion
del candidato no es viable ya que demostré no poseer el conocimiento técnico basico para
operar las unidades ademds de manejar deficientemente la documentacién para llevar el

controt del viaje. Por lltimo sugerimos reinictar el proceso de seleccién.

Grifica 16

El candidato manifesté estar de acuerdo con las condiciones de trabajo y demostré poseer
el conocimiento tedrico bdsico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacion el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los parémetros
establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos parametros. Después de la
retroalimentacién se registrd 0% en todas las actividades debido a un asalto ocurrido en
carretera, lo cual origind la comparecencia del candidato con las autoridades. De acuerdo
con lo antetior, consideramos que la contratacién del candidato debe ser pospuesta hasta

conocer su relacion con los hechos onurridos en carretera.
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Grifica 17

El candidato manifesté no estar de acuerdo con las condiciones de trabajo y demostré no
poseer el conocimiento tedrico bésico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacién el 57% de las actividades fueron realizadas dentro de los parametros
establecidos mientras que el 43% restante regisiré cero. Después de la retroalimentacion el
64% de las actividades se desarrollé dentro de los pardmetros, el 14% de las actividades
registré un incremento notable y el 22% restante registré cero. De acuerdo con lo anterior,
consideramos que la retroalimentacion surtié efecto positivo en el candidato no obstante su
contratacién debe ser pospuesta por las razones expuestas en un principio y sugerimos

reiniciar e} proceso de seleccion.

Grifica i8

Durante la primera ctapa de observacion et 64% de las actividades fueron realizadas dentro
de los pardmetros establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos
parametros. Después de la retroalimentacion el 64% de las actividades se desarrollé dentro
de los pardmetros, €l 14% de las actividades registré un incremento notable y el 22%
restante registré cero. De acuerdo con lo anterior, consideramos que la retroalimentacién
surtié efecto positivo en ¢l candidato no obstante su contratacién debe ser pospuesta por las

razones expuestas en un principio y sugerimos reiniciar el proceso de seleccion.

Grifica 19

El candidato manifest6 estar de acuerdo con las condiciones de trabajo, pero demostré no
poseer el conocimiento teérico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacién el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los pardmetros
establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos parémetros. Después de la
retroalimentacion mantuvo el 64% de las actividades dentro de los parametros, ¢l 21% de
las actividades registré un incremento no significativo y el 15% restante registré cero. De
acuerdo con lo anterior, consideramos que la retroalimentacién surtié efecto positivo en el
candidato no obstante su contratacién debe ser pospuesta por las razones expuestas en un
principio y durante el segundo periodo de observacién el candidato golped el vehiculo

donde viajaba. Por esto sugerimos reiniciar el proceso de seleccidn.
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Grifica 20

El candidato manifesté no estar de acuerdo con las condiciones de trabajo y demostré no
poseer el conocimiento tedrico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacién el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los parimetros
establecidos mientras que el 36% restante no cumplid con dichos pardmetros. Después de fa
retroalimentacién mantuvo el 64% de las actividades dentro de los parametros, el 29% de
las actividades registré un incremento notable y el 7% restante registrd movimiento no
significativo. De acuerdo con lo anterior, consideramos que la retroalimentacion surtio
efecto positivo en el candidato no obstante su contratacion debe ser pospuesta por las

razones expuestas en un principio y sugerimos reinictar €l proceso de seleccién.

Grifica 21

El candidato manifesté no estar de acuerdo con las condiciones de trabajo y demostré no
poseer ¢l conocimiento teérico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacion ¢l 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los parémetros
establecidos mientras que el 36% restante no cumpli¢ con dichos parimetros. Después de la
retroalimentacién mantuvo el 64% de las actividades dentro de los parimetros, el 36% de
las actividades registré un leve incremento. De acuerdo con lo anterior, consideramos que
la retroalimentacion no surtié efecto alguno en el candidato. Por otra parte su contratacion
no es recomendable por las razones mencionadas al principio del pérrafo y sugerimos

reiniciar el proceso de seleccion.

Grifica 22

El candidato manifest6 no estar de acuerdo con las condiciones de trabajo y demostré no
poseer el conocimiento tedrico basico para operar las unidades. Durante la primera etapa de
observacién el 64% de las actividades fueron realizadas dentro de los parametros
establecidos mientras que el 36% restante no cumplié con dichos pardmetros. Después de la
retroalimentacién no se obtuvo registro alguno porque al candidato le fue asignado un
circuito regional por espacio de un mes, quedando fuera del periodo de observacién, De
acuerdo con lo anterior, consideramos que el candidato no habria sido contratado con

nuestro proceso de seleccidn.
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7.1 SUGERENCIAS:

Este modelo de seleccién es altamente recomendable tanto para el psicélogo como para los
empresarios ya que permite identificar las actividades existentes en un puesto y por lo tanto
discernir entre la ejecucién de una actividad errénea y una apegada a los criterios de la

empresa.

El modelo de seleccidén por objetivos elige al candidato por medio de una solicitud
ponderada, pruebas de conocimiento y de observaciones sistemédticas de la ejecucién de las

actividades en el puesto por lo que tal eleccidn resuita ser objetiva.

Es favorable que exista un minimo tres observadores para garantizar la objetividad de las
observaciones y que de preferencia sea personal autorizado para subir y viajar en vehiculos

destinados al servicio publico federal,

Los registros observacionales de producto permanente son recomendables ya que de esta
manera no se interfiere directamente en el desarrollo de las actividades de los candidatos.

(Siempre y cuando los observadores no puedan acompaiiar a los candidatos).
Gracias al modelo se puede simplificar el procedimiento de las actividades en el trabajo

eliminando pasos innecesarios, asi como irabajar con los instrumentos de conocimientos

creados en esta tesis para determinar la idoneidad del disefo.
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7.2 CONCLUSIONES
Durante el desarrolio del método de seleccion por objetivos se pudo observar:

- Que el andlisis de puestos permitid conocer las 32 actividades desempeiladas per un
operador de tractocamién, obteniende al mismo tiempo un panorama de las
responsabilidades, objetivos y resultados de dicho puesto. Ademds al ser aplicado tanto a
jefes directos como 2 los mejores operadores, se obtuvo informacién unificada que dejé en

claro para ambas partes lo que se espera de un candidato al ocupar el puesto.

- La herramienta derivada del Andlisis de puesto (la ficha del puesto), si auxilié a
determinar aquellas actividades minimas indispensables para desempeilar el puesto, toda
vez que al ser cuestionado el jefe directo sobre las 32 actividades, sefialé 8 como las mas

importantes, las cuales fueron descritas en términos observables y medibles.

- La solicitud ponderada mostré ser un instrumento efectivo al sefialar a 10 de los 22
operadores inconformes con las condiciones de trabajo vigentes en la empresa y a la vez

inadecuados para cubrir el puesto.

- Las pruebas de conocimiento si estimaron el repertorio de entrada de los operadores al
sefialar sélo a 2 de ellos como poseedores del conocimiento técnico teérico suficiente para

continuar con ef proceso de seleccién, quedando el resto fuera.

- Los registros observacionales si detectaron aquellas conductas definidas como
indispensables toda vez que sefialaron incompleta la documentacién solicitada como
requisito de 11 operadores, ademéis de permitir discriminar entre una actividad

adecuadamente hecha de la que no.
- El disefio funcional ABC. Si permitié obtener informacién sobre las actuaciones de los

operadores en los tiempos sefialados por el modelo. Dicha informacidn se represent6 en

grificas, mismas que seflalan a 20 operadores inadecuados para cubrir el puesto
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Tomando en consideracién los puntos antetiores observamos que la seleccién por objetivos,
demostré ser un método con alto poder discriminativo cuando seftalé a 20 de ios 22
operadores contratados por la empresa inadecuados para cubrir el puesto. Los 2 restantes
demostraron poseer la habilidad para desempeiar las actividades inherentes del puesto, aun
cuando no cumplieron con los requisitos marcados por la empresa como soficitud

ponderada y examen de conocimiento.

Tal situacién sugiere hacer un replanteamiento de los requisitos solicitados para cubrir el
puesto, con el objeto de eliminar aguellos requisitos que resulten ser innecesarios para la

contratacion de un candidato coyo desempefio es el idéneo para la empresa

- Seflalamos las limitantes que afectan a la seleccién por objetivos como vigentes, debido a
que fuimos afectados por estas durante la aplicacién del método y no obstante se pudo
ltevar a buen termino gracias a su flexibilidad, mucha paciencia por parte nuestra asi como
capacidad de negociacion. Lo anterior se ve reflejado cuando se determiné que el 90.9 % de

los operadores fueron contratados por la empresa careciendo de toda objetividad.

- Consideramos mas factible encarar las limitantes de la Seleccién por Objetivos que con
aquellas de cardcter econémico, estadistico o subjetivo, presentes en otros métodos puesto

que las primeras pueden ser negociadas mientras que las segundas no.

- Dentro de las propuestas modernas relacionadas con ¢l desempefio de los trabajadores a
nivel técnico, encontramos la que ofrece Conocer, relacionada con la evaluacién y
certificacién de competencias laborales las cuales consideramos que otorga vigencia a la

seleccion por objetivos toda vez que ambos comparten criterios metodolégicos.
- En cuanto a los métodos de seleccién de personal sefialados como innovadores pese al

auge que le dan las empresas mexicanas, siguen sin estar adaptadas a nuestra poblacién y su

eficacia es un tanto subjetiva.
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- Es oportuno sefialar a los compafieros psicélogos interesados en el drea industrial que
deben conocer Ia seleccidn por objetivos asi como la relacién existente en las competencias
laborales ya que uno de los beneficios que conceden estas es la de facilitar el procesc de
seleccion de personal. En caso de pretender aplicar la seleccién por objetivos en el campo
laboral recomendamos que procuren contar con las condiciones mdas cercanas a lo ideal

para que asi no se vean limitados como lo ocurrido en este trabajo.

- Resulta importante observar que todavia existen 4reas de la industria donde nuestra
profesién no figura, tal es el caso del autotransporte en todas sus modalidades. Es ahj
donde nosotros creemos que la Psicologia tiene Ja oportunidad de incursionar y dar a
conocer las ventajas que se obtienen al ser aplicada, obteniendo asi un mayor

reconocimiento al nivel de las demas profesiones.
- La tesis, como instrumento para obtener el titulo resulta valida, vigente y efectiva ya que

ofrece una experiencia enriquecedora al permitir aplicar la teoria y observar la interaccién

y retroalimentacién que ofrece ¢l campo en donde se aplicé.
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DATOS GENERALES DE LA ORGANIZACION

Nombre de la empresa: Multiservicio de Paqueteria, Mensajeria y Carga $.A. de C.V.
Domicilio: Calzada Coltongo # 150 Col. Trabajadores del Hierro.
Rama o gire de la empresa: Servicio Pablico Federal.

Actividad que desempeifia: Carga General.

IDENTIFECACION DEL PUESTO

Nombre completo del puesto, incluyendo clave y nivel escalafonario (elabore el

organigrama al reverso).

Operador de Tractocamién.

CVE: §/C.

Nive! Escalafonario:

1. Operador de Planta.

2. Operador Segundo.

3. Operador Posturero.

Departamento al que pertenece: Operaciones

Sueldo Mensual: El sefialado por el IMSS para operador de camién forineo,
Compensaciones:

Incentivo Por vigje: .15 centavos x Km. recorrido en remolque sencillo.

-25 centavos x Km. recorrido en remolque doble.

Incentivo mensual: $ 1,500.00.
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Condiciones bajo tas cuales lo recibe:

Incentivo por viaje:

1. Cumplir con el factor de rendimiento.
Cumplir con itinerarios establecidos.

Llegar a los destinos con precintos cerrados.

el o

Cumplir con los horarios establecidos.
Incentivo Mensual:

5. Haber recorrido 18000 kilémetros como minimo.

6. No perder el rol durante un mes,

5-. Tipo de contrato.

Otro: tres eventuales y posteriormente la planta o base.

a) Tipo de Puesto: Operativo

b}y # De empleados en el puesto: 40 en tractocamidn.
6-. Jornada normal de trabajo: Sin jornada normal.

Estando en Mx: de 10:00 a 18:00,
Mixto/ no definido.

DESCRIPCION GENERICA
7.- Objetivo General del puesto.
Que el empleado realice todas las actividades inherentes al puesto de operador de

tractocamién, de acuerdo con los procedimientos de la organizacién y en los tiempos

marcados en la descripcion especifica,
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Dircccidn general
T I PERL A
Gerencia General
) Secrctaria
Gerente l l [ I
Internacion Gerents de Gerente Gerente de Jefe de Coordi-
L Opemciones Administrativo, Abastecimi Mantenimiento ::duf
TR o I t Calidad
I K T 1
Coordinador Coordinador Coordinadar Compras
Internacional . Multipac! Multipack I Liquidaciones —  Mécanica
Ty e e
. Almacén
Sistemas | Hojalateria
| Recepcidn
de servicios Recursos
RO " Homa | Eléctrico
I~ Facturscién )
R ] | Contabilidad | . Lavado
—  Supervisor
P. vehicular
vehicu —  Cuentas | Mantode
Pagar por neumdticos
™ Dotumentacidn
Crdito y L__ Diagnostice
| Operadores Cobranza
—  Embarques
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ACTIVIDADES DIARIAS:

TAREA:1 NOMBRE: Manejo a la defensiva. T.A. 8 horas.

ANTECEDENTE: Haber tomado el curso de manejo a la defensiva.

CONDUCTA: El operador mantiene 1z unidad dentro de un caril, incrementa la
velocidad y la mantiene respetando los sefialamientos 6 tomando en consideracién, las
Condiciones del transito, guarda la distancia entre su unidad y el vehiculo de

Adelante contando 1101, 1102, 1103, 1104; observa las lecturas de los instrumentos un
par de veces cada 10 seg. Asicomo a los espejos retrovisores. Una vez en

carretera mantiene la velocidad de crucero. Circula por el carril derecho, al

observar vehiculos de emergencia u oficiales cede el paso

CONSECUENTE: Tener un viaje sin contratiempos.

OBJETIVO ESPECIFICO: Cada vez que ¢l seleccionador marque en un registro
con palomeando si el candidato adecud su manejo a las condiciones
geogréficas, climatoldgicas y de transito durante 1a aplicacién del examen.

TAREA:2 NOMBRE: Cambios progresivos de velocidad. T.A. 25 seg.

ANTECEDENTE: Condiciones atmosféricas y geogrificas favorables.

CONDUCTA: Pisa el acelerador, observa que la aguja del tacémetro indique 1600 RPM.
Realiza un cambio inmediato superior, manipulando la transmisién, pedal del clutch y
pedal del acelerador en forma sincronizada, Repite ta operacién cada vez que observe

en ¢l tacometro 1600RPM.

CONSECUENTE: Aumentos de velocidad progresivos.

OBJETIVO ESPECIFICO: Cuando en opinién del seleccionador e candidato realice
los cambios con un minimo de esfuerzo sin que sé perciban ruidos en la transmisién
y sin que el tractor se mueva bruscaments,
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TAREA:3 NOMBRE: Disminucion de velocidad T.A. 45 seg.

ANTECEDENTE: Observar sefialamientos ¢ vehiculos que reduzcan la velocidad.
Razones de seguridad.

CONDUCTA: Activa el switch del freno de motor, desacelera, pisa el pedal del freno
suavemente, desactiva el switch del freno de motor.

CONSECUENTE: Evitar algiin percance.

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador avisara a otros conductores sus intenciones de
disminuir la velocidad empleando el sistema de luces.

TAREA:4 NOMBRE: Técnica de frenado. T.A. 5 seg.

ANTECEDENTE: Condiciones del trafico y/o camino

CONDUCTA: Pisa el pedal suavemente, observa el reloj de aplicacién que indique 20 6 30
Lbs., suelta el pedal y repite la operacin tantas veces sea necesario hasta detener el
vehiculo.

CONSECUENTE: Evitar frenado brusco.

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador usard el pedai del freno en la forma indicada,
evitando el ingreso de la unidad al servicio de frenos, antes de 70000 Kms, Recorridos,
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TAREA:5 NOMBRE: Uso del freno estacionario T.A. 5 seg.

ANTECEDENTE: Que e} vehiculo este en alto total

CONDUCTA: Jala la perilla en la que se lee 1a palabra tractor.

CONSECUENTE: Inmovilizacién permanente del vehiculo.
OBJETIVQ ESPECIFICO: El operador asegurardi la unidad aplicando el freno
estacionario toda vez que se retire de ésta.

TAREA: 6 NOMBRE: Técnica de rebase. T.A.: 3 min.

ANTECEDENTE: Identificar a un vehiculo que circule a menor velocidad.

CONDUCTA: Observa por ¢l cspejo retrovisor, activa la direccional izquierda, pasa la
unidad al carril izquierdo, aumenta la velocidad, observa el espejo retrovisor derecho,
activa la direccional derecha, cambia la unidad a! carril derecho, desactiva la direccional.

CONSECUENTE: Mantener un promedio de velocidad.

OBJETIVQ ESPECIFICO: Cuando se observe al operador realizar la maniobra en zona
de clara visibilidad haciendo uso del equipamiento luminoso y sonoro de la unidad.

TAREA:7 NOMBRE: Estacionarse T.A.: 8 min,

ANTECEDENTE: Que ¢l operador se retire temporal é permanentemente de la unidad.

CONDUCTA: Zona urbana: Activa intermitentes, disminuye la velocidad, guia 1a unidad a
la extrema derecha, la alinea y detiene orientado al sentido de la circulacion; la deja
separada de la banqueta de 20 a 30 cm. , desactiva intermitentes, frena con vélvulas.

Zona rural: Guia la unidad fuera de la superficie de rodamiento lentamente, la detiene a una
distancia no menor de 2 mts. de ésta, activa el freno estacionario.

CONSECUENTE: Permanecer en un lugar en forma segura,

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador estacionars la unidad énicamente en los lugares
y tiempos determinados por la empresa.
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TAREA: 3 NOMBRE: Enganchar el remolque. T.A.: 5 min.

ANTECEDENTE: Haber identificado el remolque asignado.

CONDUCTA: Alinea el tractor frente al remolque, observa por los espejos laterales
alternadamente mientras ejecuta la maniobra en reversa, percibe un estimulo auditivo y
frena, activa el freno estacionario, coloca ¢l bastén de cambios en posicién neutral, baja de
la unidad, abre el compartimento de herramientas, sustrae manivela y guantes, se los coloca
Y camina hasta los patines, posiciona el manivela en el sistema mecdnico, la gira hasta
observar los patines arriba, retira la manivela, regresa al tractor y la guarda, sube al irea de
trabajo, conecta mangueras y cable de 7 vias, baja por el lado del copiloto, se inclina al
frente y observa que el seguro de la quinta rueda esté metido, regresa al compartimento de
herramientas, se quita los guantes y los coloca en el interior, cierra el compartimento.

CONSECUENTE: Habilitar el remolque.

OBJETIVO ESPECIFICO: Cada ocasion que el observador reporte que al realizar la
maniobra el tractor y el remolque se encuentren en linea recta

TAREA:9 NOMBRE: Desenganchar el remolque T.A.: 5 min.

ANTECEDENTE: Que se efectile en un terreno nivelado y firme.

CONDUCTA: Alinea la unidad, activa freno estacionario, coloca el bastén de cambios en
posicién neutral, baja de la cabina, abre el compartimento de herramientas, sustrae
manivela y guantes, se los coloca y camina hasta los patines, posiciona la manivela en el
sistema mecénico, la gira hasta que bajen los patines, retira lz2 manivela, regresa al
compartimento de herramientas, guarda la manivela, sube al 4rea de trabajo, desconecta
mangueras y cable de 7 vias, baja por la derecha det tractor, se coloca frente a la quinta
rueda, se inclina y coge el seguro, lo jala hasta que se traba, regresa a la cabina, desactiva el
freno estacionario, guia el tractor hacia delante.

CONSECUENTE: Evitar dafios en ¢l equipo por desenganches defectuosos.

OBJETIVO ESPECIFICO: E| operador desenganchard su remolque nicamente en los
lugares autorizados por 1a empresa.

Seleccion Por Objetivos 107




Anexo | Andlisis de Puestos

TAREA: 10 NOMBRE: Uso de faros principales T.A.: 2 seg.

ANTECEDENTE: Disminucién del campo visual.

CONDUCTAE: El operador usa luces bajas en zonas suficientemente iluminadas, cambia a
luz alta en zonas que no estin suficientemente iluminadas y observa que funcione
simultineamente la luz indicadora en el tablero. Sustituye la luz alta por luz baja toda vez
que observa que se aproxima un vehiculo en sentido opuesto, cuando sigue a un vehiculo a
corta distancia o después de ser adelantada.

CONSECUENTE: Aumento del campo visual.
OBJETIVO ESPECIFICO: el operador prevendri la incidencia de accidentes en un 90%
toda vez que use los faros en la forma indicada. ’

TAREA: 11 NOMBRE: Uso de direccionales. T.A: 3 seg,

ANTECEDENTE: Intencién de cambiar direccional, ejecutar paradas.

CONDUCTA: El operador usa la luz direccional correspondiente antes de realizar un
viaje. Al detenerse activa las de ambos lados.

CONSECUENTE: Que los vehiculos que viajan en el mismo sentido reduzcan la
velocidad.

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador anunciard las intenciones de cambiar direccion o
¢jecutar paradas 500 mts. antes de iniciar la maniobra.

TAREA: 12 NOMBRE: Registrarse en la lista de asistencia. T.A.: 3 min.

ANTECEDENTE: Politica sobre el control de asistencias.

CONDUCTA: Ingresa al 4rea de operaciones y se dirige a la barra de registro, toma una
lista que esta sobre ésta, la hojea y busca su nombre, al encontrarlo anota su firma en el dia
que asiste.

CONSECUENTE: Recibir sueldo base,

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador justificard los dias que asista a laborar al
registrarse en la lista de asistencia. :
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TAREA: 13 NOMBRE: Reportarse con el jefe. T.A.: 4 min.

ANTECEDENTE: Portar uniforme y géfete en el 4rea visible,

CONDUCTA: Entra a la oficina del jefe, le saluda de mano y le dice buenas tardes,
entrega en mano lista de asistencias, la recoge y observa que a un lado donde se lee su
nombre esté la firma del jefe, sale de la oficina,

CONSECUENTE: Dar continuidad al proceso de realizacién del viaje.
OBJETIVO ESPECIFICQ: El operador deberd reportarse entre 16:00 y 18:00 Hrs.

|TAREA: 14 NOMBRE:; Presentar examen médico. T.A.: 4 min,

ANTECEDENTE: Que el dactor esté desocupado.

CONDUCTA: El operador entra al cubiculo y saluda diciendo buenas tardes, le entrega al
Dr. La licencia de conducir, anota su nombre en una lista, toma asiento, acata las
instrucciones del Dr. Al terminar recibe una constancia, dice gracias y abandona el
cubiculo.

CONSECUENTE: Saber si esta apto o no para realizar el viaje.

OBJETIVO ESPECIFICO: La empresa sustituird a todo operador cuyo estado fisico
represente un riesgo en la realizacion del viaje,

TAREA: 15 NOMBRE: Recoge la documentacién T.A.: 15 min.

ANTECEDENTE: Presentarse a la ventanilla del documentador.

CONDUCTA: Separa los documentos y observa que esté la carta porte, vales de diesel,
vales de viaticos, autorizacion de circulacién por vias restringidas, tarjeta de pistas y folio
de viaje.

CONSECUENTE: Que se solicite el documento faltante.

OBJETIVO ESPECIFICO: Cada vez que el jefe de trafico reporte que el operador
dispone de los seis documentos necesarios para realizar el viaje.
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TAREA: 16  NOMBRE: Canjea vale de gastos T.A.: 10 min.

ANTECEDENTE: Necesidad de cubrir los gastos del viaje.

CONDUCTA: Observa ¢l importe del vale, se aproxima a la caja, lo entrega a la cajera,
recibe el efectivo, lo cuenta.

CONSECUENTE: Manifestar diferencias en le importe.

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador contaréd con dinero suficiente para realizar el
servicio,

TAREA:17 NOMBRE: Checa unidad T.A.: 15 min.

ANTECEDENTE: Identificar el niimero de tractocami6n asignado.

CONDUCTA: Levanta ¢l cofre zafando antes los seguros, colocando ambas manos en la
hendidura frontal del cofre, apoyando un pic en la defensa y ejerciendo contrapeso hasta
observar que éste permanezca inmovil, se aproxima al motor por un costado, revisa el nivel
del aceite, retirando la bayoneta de su funda, girando el seguro en sentido opuesto a las
manecillas del reloj, observa su extremo, la regresa a su funda y asegura. Se sube a una
llanta del eje delantero, afloja ¢l tapon de radiador, introduce la punta de los dedos en el
depésito, coloca el tapén en su lugar y lo aprieta. Baja de la rueda, se aproxima a las bandas
y con la mano derecha ejerce presién sobre estas. Si observa niveles bajos 6 bandas flojas
lo reporta inmediatamente a la jefatura de taller.

CONSECUENTE: Cerciorarse que la unidad pueda ser puesta en movimiento con
seguridad.

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador reportara por escrito toda anomalia que presente
la unidad antes, durante y después de efectuar cada viaje.

TAREA:17B NOMBRE: Checa !a unidad. T.A.: 15min.

ANTECEDENTE: Haber identificado el tractocamién y que esté limpio

CONDUCTA: El operador observa que cada llanta este marcada con gis, si alguna no lo
estd da aviso al talachero inmediatamente. Retrocede unos metros, camina alrededor de ta
unidad y observa que las placas de circulacién estén en su lugar debidamente fijadas, que
no tenga golpes o rayones y si encuentra alguno lo reporta inmediatamente al Jefe de
trafico. Si no encuentra golpes o rayones, el operador sube a la cabina, ¥ sustrae de la
papelera los documentos de Ia unidad, revisa cada uno verificando que este Ia tarjeta de
circulacién y péliza de seguro correspondiente.

CONSECUENTE: Mover con seguridad la unidad y evitar sancién econémica.
OBJETIVO ESPECIFICO: El operador reportara por escrito toda anomalia que presente
12 unidad antes, durante y después de efectuar cada viaje.
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TAREA: 18§ NOMBRE: Calentamiento de aceites. T.A.:20 min.

ANTECEDENTE: Haber revisado niveles de agua y aceites.

CONDUCTA: Coloca el bastén de cambios en posicion neutral, abre el switch girando la
llave 2 la derecha, presiona €l boton de encendido, observa que la aguja del aparato del
aceite marque 40 libres, acelera y observa que la aguja del tacometro marque 1600 RPM.
Mantiene el motor acelerado hasta que la aguja del aparato del aire marque 120 libras,
desacelera, desactiva freno estacionario y conduce la unidad en el primer cambio una
distancia aproximada de 600 a 800 mirs.

CONSECUENTE: Evitar daflos en componentes mecdnicos por falta de lubricacién y
temperatura adecuados.

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador podra trabajar normalmente 1a unidad después de
haber calentado aceites.

TAREA: 19 NOMBRE: Efectiia tramite de salida. T.A.: 5 min.

ANTECEDENTE: Autorizacién previa.

CONDUCTA: Aproxima la unidad al portén de salida, frena, aplica estacionarios, baja de
la cabina y se dirige a la caseta de vigilancia solicita al vigilante la hoja de salidas, la
recibe y anota el nimero de unidad, destino y su nombre, se dirige al departamento de
operaciones y solicita a un miembro del personal que autorice la salida, entrega la hoja,
espera la recibe y camina hasta la caseta de vigilancia, entrega la hoja al vigilante, y
regresa a su unidad.

CONSECUENTE: Que el operador y la unidad abandonen el encierro.

OBJETIVO ESPECIFICO: La empresa revocard tramites de salida toda vez que se
requiera realizar servicios no programados.

TAREA: 20 NOMBRE: Se presenta en bodega origen. T.A.: 27 min.

ANTECEDENTE: Que se efectué entre las 19.30 y 20.00 hrs.

CONDUCTA: El operador disminuye la velocidad, toca la bocina y orienta la unidad hacia
el portén, deteniéndose al indicar el vigilante, le dice el nimero de unidad, origen y su
nombre. Al indicarlo el vigilante, guia la unidad hasta los andenes lo estacione y baja, se
dirige al area de carga, localiza al supervisor de embarques, le indica que esta presente y
que va a enganchar, regresa a su unidad, la guia hasta a donde estd el remolque, lo
engancha, apaga el motor, baja de la unidad.

CONSECUENTE: Evitar perder el viaje por ausencias.

OBJETIVO ESPECIFICO: La empresa enviard equipo emergente a cubrir todoe servicio
cuyo operador asignado sea reportado como ausente o su unidad descompuesta.
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TAREA: 2] NOMBRE: Recoge documentos de la carga T.A.: 10 min.

ANTECEDENTE: Que el supervisor de embargue lo indique.

CONDUCTA: Se dirige al modulo del supervisor de embarques, recibe los papeles y los
separa verifica que esté la relacion de la carga, copia fotostética de la tarjeta de circulacion
del remolque, bitdcora de viaje checada. Se aproxima a la parte posterior del remolque
sujeta el precinto y verifica que esté debidamente colocado y cerrado, observa el nimero de
precinto anotado en la biticora vy lo compara con el numero grabade en este. Si los
nameros no coinciden, avisa al supervisor de embarques.

CONSECUENTE: Que se confinnen itinerarios y se verifique el sellado de! remolque.
OBJETIVOQO ESPECIFICO: E| operador evitard demoras o reclamaciones por falta de
documentos o precintos violados.

TAREA: 22 NOMBRE: Aproxima la unidad al portén de salida T.A.: 5 min.

ANTECEDENTE: Que el jefe de escoltas de la orden.

CONDUCTA: Da ignicion al motor, desenfrena la unidad, la guia hacia el portén, frena y
espera.

CONSECUENTE: Salir resguardado por custodios.

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador conducird fuera de la bodega origen unicamente
cuando sea acompaiiado por custodios

TAREA: 23 NOMBRE: Llega a la bodega destino T.A.: 20 min.

ANTECEDENTE: Que se efectué en tiempos y rutas establecidas por la empresa

CONDUCTA: Disminuye la velocidad, toca la bocina, frena y espera a ver que el vigilante
se aproxime, le indica que va a meter la unidad, le dice el origen, nombre y niimero de
unidad, luego observa el espacio libre dentro de la bodega y le dice a su compafiero
“hechame aguas”. Mete de reversa la unidad haciendo movimientos cortos hacia delante
y atrés, alinea la unidad y realiza un movimiento de reversa hasta que escucha silbar al
compaiiero, aplica freno estacionario, apaga el motor, toma sus papeles, baja de la cabina y
camina hasta el reloj checador, checa su biticora, se aproxima con el jefe de bodega y
entrega la relacidn de la carga, observa que ¢l precinto sea roto y cuenta el nimero de
paquetes que bajan.

CONSECUENTE: Evitar desenlaces con circuitos regionales y entrega local.

OBJETIVO ESPECIFICO: Toda vez que ¢l operador al entregar su bitécora se observe
impresa en estd la fecha, hora de llegada y firma del responsable de la bodega en la
columna correspondiente.
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TAREA: 24 NOMBRE: Salida de bodega destino. T.A.: 26 min.

ANTECEDENTE: Tener en existencia paqueteria por entregar en el proximo punto del
itinerario. Que el supervisor de embarque lo indique.

CONDUCTA: Revisa su bitacora, observando que el nimero anotado en la columna de
paquetes suben coincida con el nimero de paquetes que observd embarcar. Se aproxima a
la parte posterior del remolque, sujeta el precinto y verifica que esté debidamente colocado
y cerrado, observa el nimero de precinto anotado en la biticera y lo compara con el
nimero grabado en éste. Si los nimeros no coinciden, da aviso al jefe de bodega.
Posteriormente solicita al jefe de bodega los documentos de la carga, camina hasta el reloj
checador y checa su bitacora, camina en direccién al tractor, sube a la cabina, da ignicién a
la maquina, desactiva estacionarios, guia la unidad hacia ia calle.

CONSECUENTE: Que se continte el recorrido de acuerdo al itinerario.

OBJETIVO ESPECIFICO: Toda vez que el operador al entregar su biticora se observe
impresa en esta la fecha, hora de salida y firma del responsable de la bodega en la columna
correspondiente.

TAREA:25  NOMBRE: Cargar combustible T.A.: 30 min.

ANTECEDENTE: Que ¢l medidor de combustible marque % y que se efectie en los
centros de abastecimientos autorizados por la empresa.

CONDUCTA: Guia la unidad lentamente hacia la isla, la estaciona frente a esta, apaga la
méquina, baja de la cabina, y le dice al despachador que ilene los tanques. El operador
verifica que la bomba marque ceros, le dice al despachador “hechale”. Una vez llenados los
tanques, €l operador anota en el vale de combustible el numero de litros despachados, el
importe, la fecha y firma, entrega el original, guarda su copia, verifica que los tapones de
los tanques estén debidamente cerrados, reapretando cada uno; sube a la cabina, da ignicién
a [a maquina, desactiva estacionarios, guia la unidad fuera de la isla.

CONSECUENTE: Evitar pérdidas y/o mal manejo de! efectivo.

OBJETIVO ESPECIFICQ: El operador elaborard sus vales de combustible en forma
legible sin exceder el mimero de litros autorizados por viaje-kilémetro.
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TAREA: 26 NOMBRE: Ingreso al encierro T.A.: 25 min.

ANTECEDENTE: Que se efectiie en los tiempos establecidos por la empresa.

CONDUCTA: Se aproxima al encierro, disminuye la velocidad, toca la bocina, al observar
abierto el portén guia la unidad al interior y hace alto total al indicarlo el vigilante. Reanuda
la marcha a peticién de éste, guia hasta el 4rea de remolques, acomoda ¢} remolque en un
cajon lo desengancha, guia el tractor hasta un cajén en el 4rea para tractores, lo estaciona y
apaga el motor, recopila carta porte, vales de diesel, comprobantes de casetas, anota en la
biticora en la columna de llegadas fecha y hora. Toma sus documentos, la ilave del
encendido, baja de la cabina y la cierra con llave, se dirige a la oficina del jefe de trifico,
entra, lo saluda y le indica que desea entregar el viaje.

CONSECUENTE: Que la unidad sea contemplada en el rol de servicios.
OBJETIVQO ESPECIFICO: El operador figurard en e! rol de servicios toda vez que
entregue cuentas y documentacién completa del viaje anterior.

TAREA: 27 NOMBRE: Elabora reporte de fallas mecanicas. T.A.: 5 min.

ANTECEDENTE: Haber detectado funcionamiento anormal en la unidad.

CONDUCTA: Se dirige a la jefatura de taller, solicita a un miembro del personal una
forma para el reporte de fallas, la toma y anota la fecha, nimero de unidad, kilometraje
recorrido, fallas vistas durante el viaje, clave personal, nombre y firma. Regresa la forma a
un miernbro de la jefatura.

CONSECUENTE: Que se tome en cuenta el reporte durante la inspeccion.

OBJETIVO ESPECIFICO: Cuando en opinién del jefe de taller mecanico reporte que la
falla del vehiculo pudo ser evitada con un reporte oportuno,
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ACTIVIDADES PERIODICAS.,

TAREA: 28 NOMBRE: Armar e} full. T.A.: 10 min.

ANTECEDENTE: Necesidad del cliente.

CONDUCTA: Estaciona la unidad frente al semi-remolque en linea recta, baja de la cabina
¥y se aproxima al dolly, lo sujeta por ¢l frente y le indica al compaiiero que a la cuenta de
tres lo levantan y jalan hasta aproximarlo al semi-remolque, lo apuntan colocando la muela
de la quinta rueda, en direccién al perno del semi-remolque. Regresa a la cabina,
desenfrena e inicia marcha en reversa y frena al indicarlo el compafiero, aplica
estacionarios, baja de la cabina y se dirige a la parte posterior del remolque, observa que el
vugo esté colocado en el gancho y el seguro aplicado, regresa a la cabina y desenfrena la
unijdad.

CONSECUENTE: Transportar un mayor niimero de paquetes / Aumento de dimensiones.
OBJETIVO ESPECIFICO: El operador deberd armar el full toda vez que le sea asignado
servicio con full obligatorio 6 que se encuentren mds de tres semi-remolques con dolly en
un destino.

TAREA: 29 NOMBRE: Desarma ¢l Full T.A.: 10 min.

ANTECEDENTE: Que se efectiie en un lugar amplio

CONDUCTA: Saca guantes y maniobra del comportamiento de herramientas, se calza los
guantes, toma la manivela y se dirige a los patines del semi-remilque, los baja colocando la
manivela en la flecha del sistema mecdnico, girando en sentido opuesto de las manecillas
del reloj, retira la manivela, se aproxima al dolly desconecta mangueras y cable de sicte
vias enrolléndolos en el dolly, corta suministro de aire cerrando las Haves de paso del
tanque posterior regresa a la cabina, desenfrena ¢ inicia marcha al frente, frena al escuchar
la indicacién del compafiero, aplica estacionarios, baja de la cabina y camina hasta la parte
posterior del remolque, zafa el seguro del gancho y le indica al compafiero que le ayude a
zafar el yugo y desplazar el dolly, al terminar regresa a la cabina, desactiva estacionarios,
guia la unidad al 4rea de remolques.

CONSECUENTE: Facilitar ¢l manejo de los remolques.
OBJETIVO ESPECIFICO: El operador desarmard el full al encontrarse en espacios
reducidos y/o en situacién de descarga.

Seleccién Por Objetivos 115



Anexo | Analisis de Puestos

TAREA: 30 NOMBRE: Llevar a descargar el semi-remolque. T.A.: 30 min.

ANTECEDENTE: Haber desarmado el full.

CONDUCTA: El operador engancha el semi-remolque. Guia la unidad hasta la entrada de
la bodega, observa el espacio libre y le indica a su compafiero que le “heche aguas”. Mete
la unidad de reversa, efectuando cortos movimientos hacia delante y atrds dejando alineado
el tractor y el semi-remolque, ejecuta un movimiento en reversa hasta escuchar la
indicacién del compafiero. Aplica estacionarios, toma los documentos de la carga, baja de
la cabina y se aproxima con ¢l jefe de bodega, le entrega los papeles, regresa al tractor,
desengancha el remolque y conduce fuera de la bodega.

CONSECUENTE: Iniciar descarga/ Enganchar el remolque.
OBJETIVO ESPECIFICO: El operador continuar el recorrido tan pronto haya entregado
el semi-remolque en bodega destino.

TAREA: 31 NOMBRE: Entrega de devolucién y/o carga normal T.A.: 35 min.

ANTECEDENTE: Haber recibido paqueteria en CEDIS durante el trayecto de Tegreso.

CONDUCTA: Guia Ja unidad hasta los andenes de carga, la estaciona provisionalmente,
toma los documentos de la carga y biticora, baja de Ia cabina, checa su bitdcora Y entrega
guias operacionales al encargado de patio, pregunta ;dénde colocars el remolque?. Una vez
indicado, pregunta ;Hay remolque vacios?. Regresa a la cabina del tractor, procede a
desenganchar e} remolque, baja de la cabina, verifica que sean abiertos los precintos. Si
existe un remolque vacio lo engancha y conduce fuera de los andenes.

CONSECUENTE: Finaliza compromiso con el cliente.

OBJETIVO ESPECIFICO: El operador entregard la devolucion a més tardar a las 08-00
Hrs.

TAREA: 32 NOMBRE: Solicita formato de envios con problemas  T.A.: 20 min.

ANTECEDENTE: Que existan problemas con los envios.

CONDUCTA: Solicita al jefe de bodega que emita el formato, presencia la elaboracién y
firma donde se lea la palabra el operador.

CONSECUENTE: Conseguir elementos fisicos para efectuar finiquitos.

OBJETIVO ESPECIFICO: La empresa determinard con exactitud las condiciones y
diferencias numéricas en las que fueron entregados los paquetes.
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9-. Informacién recibida en el puesto.

Documento

Persona o puesto que lo
envia

Uso o tramite

I- Bitacora de viaje.

2-.Carta porte.

3-.Guias operacionales

4- Vales de combustible.

5-.Tarjeta de circulacion,
Péliza de seguro,
Pago de tenencia,
Certificado de baja.

6-.Emision de con-
taminantes.

1-.Departamento de trafico

2.-Departamento de trifico

3.-Multipack

4.-Departamento de trafico.

5.-Departamento de trafico.

6-.Departamento de manteni-
miento.

1.-Control de Itinerarios.
Control de Kilometros.
Registro de equipo opcional.
Registro de gastos.
Registro de observaciones.
Numero de precintos,
envios
cargados,descargados,Horario.

de

2-.Proporciona informacién a
SCTyS.H.CP.

Control administrativo, cobro
a clientes.

3- Cuantifica e identificar ia
paqueteria.

4-.Definir itinerario y destino,
Verificar entrega de carga,
Define el abastecimiento de
diesel.

5-Amparar la unidad ante
autoridades correspondiente.

6.-Ampara la unidad ante
autoridades correspondiente.
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10-Informacion emitida en el puesto

Documento

Persona 6 puesto al que lo envia.

Biticora de viaje.

Vales de combustible

Departamento de trafico.

Departamento de trafico.

11-. Conocimientos y formacién,

Tarea: Manejo a la defensiva.

Aparato 6 Exactitudy |Exactitud |Elemental | % de Tiempo
Miquina Rapidez Semanal.
e Pirémetro 100
s Tacometro 100
¢ Termémetro de

agua X 100
s Termodmetro de

aceite.

X 100
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Tarea: Cambios progresivas de velocidad.

Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria | rapidez semanal.
¢ Palanca de X 100
velocidad.
¢ Selector,
X 100
o  Clutch.
X 100
Tarea: Disminucion de velocidad.
Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria rapidez semanal.
¢ Reloj taco- X 100
metro.
» Pedal del X
freno. 100
¢ Frenode x
motor 100
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Tarea: Técnica de frenado.

Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria | rapidez semanal.
¢ Relojde X 100
Aplicacion de
aire.
* Pedal del X 100
freno.
» Freno con X
motor. 100
Tarea: Uso de frenado estacionario.
Aparato o Exactitod Exactitud Elemental % de tiempo
maquina rapidez semanal,
e Vilvulas
de freno X 100
estacionari
o
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Tarea; Técnica de rebase.
Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
magquinaria rapidez semanal.
» Espejos X 100
Laterales.
» Direcciona- X 100
les.
+ Reloj X 100
tacometro.
* Relgj X 100
velocimetro
X 100
e Transmision
X 100
s Motor.
Tarea: Estacionarse.
Aparato o Exactitud y | Exactitud Elemental % de
maquinaria rapidez tiempo
semanal.
¢ Freno X 100
estacionario
s Espejo X 100
retrovisor
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Tarea: Enganchar el remolque

Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo

maquinaria | rapidez semanal.

s Quinta X 100
rueda

Tarea: Desengancha e} remolque,

Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo

maquinaria | rapidez semanal.

* Quinta X 100
rueda

Tarea: Uso de faros principales.

Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo

maquinaria | rapidez semanal.

e Switch X 100
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Tarea: Uso de luces direccionales
Aparato o Exactitud Expetitud Elemental % de tiempo
magquinaria | rapidez semanal.
+ Botén de X 100
luz
Tarea: Calentamiento de aceites.
Aparato o Exactitud rapidez | Exactitud | Elemental % de
magquinaria tiempo
semanal.
Termdmetro X 100
de aceites.
Pirémetro de
aceite. X 100
Turbo.
X 100
Termémetro X
de agua y 100
aceite
Tacometro X 100
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Tarea: Efectia tramite de salida

Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria | rapidez semanal.
¢ Tracto
camion X 100
Tarea: Presentarse en bodega origen.
Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria | rapidez semanal.
e Tracto
camidén X 100
Tarea: Aproxima la unidad al portén de salida.
Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria | rapidez semanal.
e Tracto
Camidn. X 100
e Remolque X 100
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Tarea: Llega a la bodega destino

Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
msaquinaria |rapidez semanal.
* Tracto

camidn X 100
* Remolque X 100
Tarea: Salida de bodega destino.
Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria | rapidez semanal.
e Tracto

camion 100
« Remolque 100
Tarea: Carga combustible.
Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria |rapidez semanal,
+ Tracto

Camidn 100
+ Remolque 100
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Tarea: Ingresa al encierro.

Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria |rapidez semanal.
¢ Tracto
Camibén. 100
¢ Remolque 100
Tarea: Arma el Full. .
Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria |rapidez semanal.
o Tracto X 100
Camién.
e Remolque. X 100
= Semi-
remolque X 100
e Dolly X 100
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Tarea: Desarma el Full.

Aparato ¢ Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria | rapidez semanal,
* Tracto
Camibn. X 160
* Remolque. X 100
s Semi-
remolque X 100
* Dolly X 100
Tarea: Llevar a descargar el Semi-remolque.
Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria | rapidez semanal.
o Tracto
Camidn. X 100
. Semi- . X
remolque 100
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Tarea: Entrega devolucion y/o carga normal.

Aparato o Exactitud Exactitud Elemental % de tiempo
maquinaria | rapidez semanal.
e Tracto

Camién. X 100
* Remolque. 100
e Semi-

remolque X 100
 Dolly X 100

12-. Conocimientos Necesarios Para la Realizacion del Trabajo.

Tarea: Manejo a la defensiva

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

* Reglas de transito.
e Manejo a la defensiva.

» Sefalizacion

Cursos de capacitacién.
Consejo Interamericano de Seguridad.

En las empresas (cursos de capacitacion)
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Tarea: Cambios progresivos de velocidad.

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

* Cadena cinemética.

¢ En operacidn técnica

Grupo A.D.O

Grupo A.D.O.

Tarea: Disminucion de velocidad.

Conocimiento en:

Donde s¢ puede localizar esta
informaci6n.

¢ Frenado

» Curso manejo a la defensiva.

Empiricamente

Consejo Interamericano de Seguridad,

Tarea: Técnica de frenado

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

s Operacion Técnica

Grupo A.D.O.
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Tarea: Uso del freno estacionario.

Counocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

¢ Operacion Técnica

Grupo A.D.O.

Tarea: Técnica de rebase.

Conocimiento en;

Donde se puede localizar esta
informacién.

* 14 pasos del rebase

Curso manejo a la defensiva y Curso de
operacién técnica.

Tarea: Estacionarse

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

o Técnica de aceleracion,

+ Regulamiento del Clutch

Operacién técnica.

Operacién técnica
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Tarea: Engancha el remolque.

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

¢ Manejo del seguro de quinta rueda.

Curso de operacidn técnica

Tarea: Desenganchar el remolque

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

» Operacion técnica

¢ Quitar manitas

Curso de operacién téenica.

Curso de operacién técnica

Tarea: Uso de faros principales.

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

» Normas de uso
y manejo a la defensiva

Empiricamente, reforzando con curso de
capacitacion.

Reglamento de transito en carreteras
federales.
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Tarea: Uso de luces direccionales

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informaci6n.,

* Normas de uso y Manejo a la
defensiva

Empiricamente, reforzando con curso de
capacitacion.

-
Reglamento de transito en carreteras
federales.

Tarea: Registrarse en la lista de asistencia.

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

¢ Ubicacién de la lista

e Leery escribir.

Personal del departamento de trafico.

Escuela primaria, espafiol segundo grado.

Tarea: Reportarse con el jefe,

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacidn.

« Ubicaci6n de la oficina del jefe.

Personal de vigilancia.

Personal del departamento de operaciones.

Seleccién Por Objetivos

132




Anexo | Andlisis de Puestos

Tarea: Recoge la documentacién.
Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacidn.
» Tipos de documentacion que se Manual de procedimientos.
manejan, ’
» Leery escribir. Escuela primaria espaiiol segundo grado.

Tarea: Canjear vale de gastos

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacién.

s Leer. Escuela primaria espafiol, segundo grado.

s Contar dinero. Escuela primaria matemdticas, tercer grado.

Tarea: Presenta examen médico

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacion.
» Localizacién del médico Personal del departamento de trafico
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Tarea: Checa la unidad

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacién.
¢ Localizacién de bayoneta e Curso de operacién técnica.

interpretacién de la escala.
s Localizacién del tapén del radiador. | Curso de operacion técnica.
» Revisién ocular de niveles. Curso de operacién técnica.

¢ Curso de operacidn técnica. Curso de operacién técnica.

* Revision de fugas, llantas, carrocerfa. | Curso de operacién técnica.

Tarea: Calentar aceites.

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacién.

* Parimetros de temperaturas de aceite | Curso de operacién técnica.
Y agua.

¢ [Interpretacién de escalas Curso de operacion técnica.
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Tarea: Efectiia tramite de salida.

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

* Solicita autorizacién

¢ Leery escribir

* Existencia de una hoja de salidas.

Modulo de vigilancia.
Personal de trifico,

Escuela primaria espaito! segundo grado.

Tarea: Presentarse en bodega origen.

Conocimiento en:

Deonde se puede localizar esta
informaciéa.

¢ Ubicacion de la bodega.

¢ Hora de registrarse.

Personal de Trafico.
Directorio de CEDIS Muttipack.

Personal de Trafico.

Tarea: Recoge los documentos de la carga,

Conocimiento en:

Donde se puede localizar esta
informacién.

s Conocer formato.

» Manejo de precintos.

s Que hacer en caso de faltantes.

Supervisor de operaciones.
Supervisor de operaciones.

Supervisor de operaciones.
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Tarea: Aproxima la unidad al portén de salida.

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacidn.

* Politicas sobre la escolta de unidades | Departamento de Tréfico.
con cajas cargadas.

Tarea: Llega a bodega destino

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacién.

e Politicas de abandono de ruta, sobre
demoras, registros de llegadas, y Departamento de Trafico.
salidas en biticora de viaje, sobre
presencia del operador al momento
de descarga.

¢ Solicita reportes de envios con Departamento de Trifico.
problemas.

Tarea: Salida a bodega destino.

Conocimicnto en: Donde se puede localizar esta
informacién.

¢ Responsabilidad en el manejo de la Departamento de Tréfico.
bitdcora de viaje.
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Tarea: Carga combustible,

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacién.
® Leer y escribir. Escuela primaria espaiiol, segundo grado.

Tarea: Ingreso al encierro.

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacién.
¢ Dar avisé a la escolta en caso de Departamento de operaciones.
demora
s Procedimiento al llegar vacio. Departamento de operaciones.

¢ Documentos que debe presentar para
entregar el viaje. Departamento de operaciones.

¢ Conocer ubicacién del Cedis nacozari
y Cedis sol. Departamento de cperaciones.
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Tarea: Elabora reporte mecénico.

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacidn.

* Bisicos en mecanica. Curso de operacion técnica,

* Leery escribir. Escuela primaria espafiol segundo grado.

Tarea: Armar el ful.

Conocimiento en; Donde se puede localizar esta
informacién.

¢ Revisién de seguros de quinta rueda. | Curso de operacién técnica.

Tarea: Desarma el Full

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacién.

» Orden para desenganchar remolques. { Curso de operacién técnica.
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Tarea: Llevar a descargar el semi- remolque.
Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacién.
* Manejo de carga en ambos Departamento de operaciones.
remolques.

Tarea: Entregar devolucidn.

Conocimiento en: Donde se puede localizar esta
informacién,

s Politicas sobre la escolta de unidades | Personal de operaciones.
cargadas,
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13-. Grado minimo aceptable necesario para desempefar el puesto.

Primaria terminada.
Secundaria concluida

14-, Experiencia:

Para realizar todas las actividades de su puesto se requiere experiencia en actividades:
Solo en algunas actividades como:

Conduccion, aumento y disminucion de velocidad, técnica de frenado, rebase, estacionarse,
armar y desarmar el full.

(En cuanto tiempo estima usted que una persona con los conocimientos ya sefialados
pueda desarrollar normalmente este puesto?

Tres o cuatro meses.

Experiencia previa requerida:

Remolque sencillo: Dos a tres afios Doble remolque: Tres a cuatro afios.

15-, Responsabilidad en bienes.
Sefiale los tipos de bienes sobre los que se tiene responsabilidad.

Maquinaria 6 vehiculo, paqueteria, semi-remolques.

16-. En ¢l puesto ;se es responsable en valores?,

Si jPorcudnte? Vidticos, gastos: $2°000.00

Durante el viaje: Minimo: $10°000.60 Maximo: $ 31°000.00
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RESPONSABILIDAD EN SUPERVISION

17-. No supervisa otros puestos.
18-. Las tareas pueden efectuarse sin supervisién.

RESPONSABILIDAD EN DATQS CONFIDENCIALES.

19-, En €] puesto que usted desempefia /tiene acceso a datos confidenciales?

No.

RESPONSABILIDAD EN CONTACTO CON EL PUBLICO.

20-. En e} puesto ;se tiene contacto con el piblico?,

No.

Seleccion Por Objetivos 141



Ancxo ! Anjlisis de Puestos

RESPONSABILIDAD SOBRE METODOS DE TRABAJQ.

21-. Anote los errores mis frecuentes en el desempeiio del puesto y a quién afecta.

ERROR CAUSA A QUIEN EFECTO
AFECTA
No pasar a firmar la | Qlvido, forma | Personal Perdida de tiempo en
lista de asistencias | de protesta. némina.
No reportarse por Linea ocupada | Departamento de | Pérdida de tiempo.
teléfono. operaciones.
Llenar Descuido, falta | Departamento de | No liquidaciones, no
equivocadamente la |de atencién. operaciones, incentivos, afecta
bitdcora. horarigs.
No reportar Olvido Departamento de | No justificar tardanza del
situacién que impida operaciones servicio.
servicio
programado.
No revisar la unidad | No se les Al servicio No se dispone de la
recuerda (Cliente) unidad.
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MEDIO AMBIENTE.

22-, Marque con una X las condiciones bajo las cuales se realice su trabajo.

Iluminacién, limpieza, grasas, ruido, corrientes de aire, cambios de temperatura, espacios

reducidos.

23-. Localizacién fisica del puesto donde se desarrolla la funcién principal del puesto

en més de un 60%. En la unidad.

24-, La actividad del puesto se desarrolla en (por semana de trabajo).

En trénsito (tractocamion) 100%.

25-. Debe adoptar una posicién.

%
e Parado 0-24
» Balancedndose 0-24
+ (Caminando 0-24
+ Trabajando con los dedos 75-100
+ Sentado 75-100
¢ Mental 100
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26-. Accidentes que implica el puesto.

Accidente 75-100 |50-74 [25-49 |0-24

Caidas X

Choques eléctricos

Mutilaciones X

Envenenamiento

Quemaduras X

Otras (especifique) [X
Accidente
automovilistico

27-. Enfermedades a las que est# expuesto.

Enfermedades 75-100 {350-74 25-49 0-24

Alergias X

»

Qido

s

Vista

Aparato respiratorio X

Aparato digestivo

Sistema nervioso

Diabetes

b P B ]

Hipertensién
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POLITICAS DE LA EMPRESA.

28-. Conocimientos minimos

¢ Conducir
¢ Conocimientos basicos en mecanica
» Reglamento de transito en carreteras federales

29-. Experiencia minima.
Tres afios.

30-. Estado civil. Indistinto

31-. Sexo. Masculino.

32-. Escolaridad minima, Primaria terminada.
33-. Edad minima. 25 aflos Maxima. 50 afios.
34-. Sueldo minime. $55.40 diarios.

35-. Documentos requeridos:

Acta de nacimiento, licencia federal tipo B, dos cartas de recomendacion, {solicitud de

empleo), constancia de estudio, comprobante de domicilio, cartilla SMN, carta de

antecedentes no penales, croquis del domicilio, 4 fotos tamafio infantil, domicilio de los

padres, si tiene RFC, IMSS,

36-. Radica en: Indistinto.

37-. Viajar: Nivel nacional. Toda la repiiblica y en ocasiones al extranjero

38-, Horario: Rolado. M.V.N.

39-. Tipo de contrato: Tres contratos de un mes (Determinados) y el cuarto contrato que es

el definido.

40-. Requisitos fisicos: Sin caracteristicas fisicas en particular. Unicamente clinicamente

sano.
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41-.Cualidades intelectuales:

» Capacidad para leer y escribir.

L

Habilidades computacionales.

¢ Capacidad de sintesis y anilisis.

* Fundamentos de mecénica diesel

* Conocimiento de) reglamento de transito

¢ Conocimiento en la operacién de maquina N-14 con transmisitn de 18.

42-. Conductas deseables.

¢ Puntualidad

Disponibilidad
Responsabilidad

Discipiina
+ Honradez

43-. Meancione objetives mis importantes del puesto.

Poder cumplir los servicios en forma y tiempo establecido de acuerdo a las caracteristicas

de cada servicio, cubriendo las necesidades del cliente.
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Ficha de puesto

Nombre de la empresa: Multiservicio de paqueteria, mensajeria y carga S.A de C.V.

Nombre del puesto: Operador de tractocami6n.

Sexo: Cuando en opinion del seleccionador, el candidato presente caracteristicas fisicas
correspoendientes al sexo masculino.

Edad: Que la edad del candidato fluctie entre los 25 aftos como minimo y los 50 como
maéximo, debiendo presentar acta de nacimiento 6 pasaporte para corroborar.

Escolaridad minima: Que el candidato presente una constancia en la que se indique que
ha acreditado satisfactoriamente la enseiianza basica.

Licencia: Que el candidato presente una licencia federal tipo B vigente, no infraccionada.
Horario de trabajo: Cuando al ser preguntado, acepte €I trabajar en un horario rolade.

Sueldo minimo: Que al indicirsele el salario minimo, el candidatc muestre su
conformidad.

Conocimientos en:

Conducir: Que el candidato durante su examen de manejo no reciba més de tres
indicaciones de correccion en forma verbal é escrita por parte del seleccionador.

Conocimientos Béisicos en mecanica: Que el candidato conteste acertadamente cuando
menos el 90 por ciento de las preguntas del examen correspondiente.,

Reglamento de trénsito en carreteras federales: Cuando el candidato conteste acertadamente
cuando menos el 85 por ciento de las preguntas del examen correspondiente.
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Manejo a la defensiva: Cada vez que el seleccionador marque en un registro con palomeado
si el candidato adecué su manejo a las condiciones geograficas, climatolégicas y de transito
durante la aplicacién del examen.

Experiencia en:
Conduccién: Que et candidato presente una carta en la que se indique que ha realizado
actividades en el puesto de operador de tractocamién durante un periodo no menor a 3 afios.

Experiencias deseables:

Que haya trabajado en un puesto y empresa similar,

Lugares y puestos donde pudo haberse obtenido.

Tipo de empresa Puesto Actividades Experiencia
Rama de transporte | Operador de tractocamién | Conduccién. 3 aflos
Aumento y disminucién de
Velocidad. 3 afios
Rebase. 3 aflos
Estacionarse. 3 afios
Armar y desarmar el full. 3 afios
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Maquings o aparatos que deben saber utilizar

Miquina y /o aparato Exactitud y Rapidez.
Tractocamion. 100 %
Remolque 100 %
Semi-remolque 100 %
Dolly 100 %
Componentes del tracto 100 %

QObjetivo general:

Que el empleado realice todas las actividades inherentes al puesto de operador de
tractocamidn de acuerdo con los procedimientos de la organizacién y en los tiempos
marcados en la descripcidn especifica, sin que exista reportes verbales 6 por escrito sobre
problemas administrativos y de percances en carretera.

Conductas mds importantes del puesto:

Manejo a la Defensiva: Cada vez que el seleccionador marque en un registro con
palomeado si el candidato adecud su manejo a las condiciones geograficas, climatologicas

y de trénsito durante la aplicacién del examen.

Cambios progresivos de velocidad: Cuando en opinién del seleccionador €l candidato
realice los cambios con un minimo de esfuerzo sin que sé perciban ruidos en la transmisién

y sin que el tractor se mueva bruscamente.

Técnica de Rebase: Cuando se observe al operador realizar la maniobra en zona de clara

visibilidad haciendo uso del equipamiento luminoso y audible de la unidad.

Enganche e} remolque: Cada ocasién que el observador reporte que al realizar la maniobra

el tractor y el remolque se encuentren en linea recta.
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Recoge la documentacion: Cada vez que el jefe de trafico reporte que el operador dispone

de los seis documentos necesarios para realizar el viaje.
Llega a bodega destino: Toda vez que el operador al entregar su bitdcora se observe
impresa en esta Ja fecha, hora de llegada y firma del responsable de la bodega en la

columna correspondiente.

Elabore reporte de fallas mecénicas: Cuando en opini6n del jefe de taller mecanico repotte

que la falla del vehiculo pudo ser evitada con un reporte oportuno.

Salida de bodega destino: Toda vez que el operador al entregar su biticora se observe

impresa en esta la fecha, hora de salida y firma del responsable de la bodega en la columna

correspondiente.

Resultados parciales:

- Que no exista reporte alguno de accidentes.

- Que no se efectiie cambio de transmisién prematuro.

- Que no existan alcances, colisiones o multas por incumplimiento durante el periodo de
prueba.

- Que no existan gastos de mantenimiento correctivo por dafio al remolque.

- Evitar demoras y gastos en liberacién de la unidad por olvido de documentos.

- FEvitar la posibilidad de robos parciales o totales de mercancia y multas por
desembarque en zonas no autorizada,

- Evitar pagar mercancia por concepto de extravio.

- Que la unidad se mantenga en servicio continue.
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Conductas deseables en el puesto:

Puntualidad; Cada ocasion que en la lista de asistencias aparezca la hora, fecha y nombre

del operador con la autorizacién del personal correspondiente.

Disponibilidad: Cada vez que ¢l jefe inmediato anote que entre el reporte anterior y el

siguiente no exceda una hora.
Responsabilidad: Que el operador, al realizar sus funciones no rectba alguna llamada de
atencién, verbal 6 por escrito del jefe directo por incompetencia al realizar una tarea

determinada.

Disciplina: Que el operador al realizar sus funcicnes no reciba alguna llamada de atencion,

verbal ¢ escrita por el jefe directo.

Honradez: Cada ocasion que se observe que ¢l sujeto no posea comprobantes para efectuar

su liquidacion.
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° Multiservicio de Paqueteria, Mensajeria y Carga S.A. de C.V,

Calzada Coliongo # 150 Col. Trabajadores del Hierro
Tels: 3-68-35-13/34-64/62-85/50-83 Fax: 5-67-14-01.

SOLICITUD PONDERADA PARA EL PUESTO
OPERADOR DE TRACTOCAMION

No invada
Esta zona
Datos de [dentificacion.

Nombre:
Apellido Paterno Apellido Materno Nombre(s)
Domicilio:
Calle No. Colonia Delegacién
C.P. Teléfono Domicilio Teléfono Recados

Nim, Seguridad social. Nam. de licencis

Liene el espacio que se adecue mds a usted:

Edad:
= Menos de 25 afios
25a33
D 34a42
2 43a50
@
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Anexo 3 Solicitud Ponderada

Acepta trabajar en un horario rolado:

COEERCY

Acepta trabajar por sueldo minimo e incentivo por kilémetro:

COEEERCY

Toda relacién de trabajo que se establezca con Ud. tomard como
Base la veracidad de sus datos y exdmenes.

ACEPTO
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Anexo 4 Tablas de Calificacién

C.V.

o Multiservicio de Paqueteria, Mensajeria y Carga S.A. de
Calzada Coltongo # 150 Col. Trabajadores del Hierro
Tels; 3-68-35-13/34-64/62-85/50-83 Fax: 5-67-14-01.
TABLAS DE CALIFICACION DE LA SOLICITUD
PONDERADA PARA EL PUESTO DE
OPERADOR DE TRACTOCAMION
No invada
esta zona
O ¢
O
g
< 8
o
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@io

G Do
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Anexo 5 Registros Observacionales

REGISTROS OBSERVACIONALES:

SEXO

Nombre: Puesto;

No. De Registro: Observadeor:

Producto Final Fecha Producto Terminado | Producto no Terminado

Cuando en opimdn del seleccionador
el candidato presente caracteristicas
fisicas correspondientes al sexo
masculino.

EDAD

Nombre: Puesto:

No. De Registro: Observador:

Producto Finat Fecha Producto Terminado Producto no Terminado

Ta edad del candidato fluctue
entre los 25 afios como minimo y
50 como méximo, debiendo pre-
sentar acta de nacimiento & pasa-
porte para corroborar.
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ESCOLARIDAD

Nombre: Puesto:

No. De Registro: Observador:

Producto Final Fecha Producto Terminado Producto no Terminado

Que ¢l candidato presente una
constancia en la que se indique que
a acreditado satisfactoriamente la
ensefianza basica.

LICENCIA

Nombre: Puesto:

No. De Registro: Observador:

Producto Final Fecha Producio Terminado Producto no Terminado

Que el candidato presente una
licencia federal tipo B vigente.
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Nombre:

CONDUCIR

No. De Registro:

Observador:

Puesto:

CONDUCTA

FECHA

PRODUCTO
TERMINADO

PRODUCTO
NO TERMINADO

Cuando al pregumtar al jefe directo
este indique que no existe reporte
alguno durante cada dia laborable

MANEJO A LA DEFENSIVA

Nombre:

No. De Registro; Observador:

Puesto:

CONDUCTA

fecha

Producto Terminado

Producto no Terminado

Cuando sea preguntado gl jefe
directo la existencia de reportes

que sefialen ¢l manejo no adecuado
2 las condiciones geogrificas, clima-
toldgicas y de trénsito por parte del
operador.
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CONOCIMIENTOS BASICOS EN MECANICA

Nombre: Puesto:
No. De Registro: Observador:
Producto Final Fecha Producto Terminado Producto no Terminado

Cuando ¢l candidato conteste
acertadamente cuando menos
¢l 90% de las preguntas del
examen correspondiente.

REGLAMENTO DE TRANSITO

Nombre:

No. De Registro;

Observador:

Puesto:

Producto Final

Fecha

Producto Terminado

Producto no Terminado

Cuando e! candidato conteste
acertadamente cuando menos
el 85% de las preguntas del
examen correspondiente.
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EXPERIENCIA
Nombre: Puesto:
No. De Registro: Observador:
Producto Final Fecha Producto Terminado Producto no Terminado

Que el candidato presente una
carta en la que s¢ indique que a
realizado actividades en el puesto
de operador de tractocamidn
durante un periodo no menor de
tres aflos.

CAMBIOS PROGRESIVOS DE VELOCIDAD

Nombre: Puesto:
No. De Registro: Observador:
CONDUCTA Fecha Producto Terminado Producto no Terminado

Cuando le sea preguntado al jefe
directo Ia presencia de reportes
que seflalen operacién inadecuada
par parte del operador.
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TECNICA DE REVACE:

Nombre: Puesto:

No. De Registro: Observador:

Producto Final Fecha | Producto Terminado Producto no Terminado

Cuando existan reportes oficiales que
sefialen como responsable al
operador de percances debido a
rebases inapropiados.

ENGANCHAR EL REMOLQUE.

Nombre: Puesto:
No. De Registro: Observador:
CONDUCTA FECHA PRODUCTO PRODUCTO

TERMINADO NO TERMINADO

Cuando existan reportes que sefialen
desenganches involuntarios.
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RECOGER DOCUMENTACION
Nombre: Puesto:
No. De Registro: Observador:
Producto Final Fecha Producto terminado | Producto no terminade

Cada vez que el operador reporte por
escrito demoras durante el visje por
falta de documentacidn,

LLEGAR A BODEGA DESTINO
Nombre: Puesto:
No. De Registro: Observador:
Producto Final Fecha Producto terminado Producto no terminado

Toda vez que e} operador al entregar
su bitdcora se observe impresa en
esta la fecha/hora de llegada y firma
del responsable de la bodega enla
columna correspondicnte
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ELABORAR REPORTE DE FALLAS MECANICAS

Nombre: Puesto:

No. De Registro: Observador:
Producto Final Fecha Producto terminado Producto no terminado
Cuando se observe en el Expediente

de cada Unidad, que exista reporte
hecho por el Operador,

SALIDA DE BODEGA DESTINO

Nombre: Puesto:
No. De Registro: Observador:
Producto Final Fecha | Producto terminadg Producto no terminad

Toda vez que ¢l operador al entregar
su bitkcora se observe impresa en
esta Ja fecha, hora de salida y firma
del responsable de 1a bodega en [a
columna correspondiente.
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PUNTUALIDAD

Nombre:

No. De Registro: Observador:

Puesto__

Producto Final Fecha Producto terminado Producto no terminado
Toda vez que en la bitdcora de vigje
no se observen diferencias entre los
horarios programados y los reales.
DISPONIBILIDAD
Nombre: Puesto:
No. De Regisiro: Observador:
Producto Final Fecha Producto terminado Producto no terminado

Toda vez que al ser preguntado al
jefe inmediato la condicion del
operador , esta sea no programado.
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RESPONSABILIDAD
Nombre: Puesto:
No. De Registro: Observador:
CONDUCTA FECHA | PRODUCTO PRODUCTO
TERMINADO NO TERMINADO
Cuando se observe en la bitdcora de
viaje que ¢l operador describa por
cada dia de visje hechos relacionados
con la unidad o la carga anexando
su nombre y fecha de elaboracion.
DISCIPLINA
Nombre: Puesto:
No. De Registro: Observador:
Producto Final Fecha Producto terminado Producto no terminado

Cuando no existan en ¢l expediente
del operador reportes que sefialen
incumplimiento de las normas

de la empresa.
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Nombre:

HONRADEZ

No. De Registro: Observador:

Puesto:

Producto Final

Fecha

Producto terminado

Producto no terminado

Toda vez que s¢ observe en la abla
de validacién que el operador

no tiene problema alguno

con sus folios.
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Anexo 6 Pruebas de Conocimientos

EXAMEN DE CONOCIMIENTOS BASICOS EN MECANICA

INSTRUCCIONES:

Para cada enunciado hay cinco opciones de respuesta diferentes. Usted deberd seleccionar
s6lo una, aquella que considere sea la adecuada, marcandola en el espacio indicade en la
hoja de respuestas.

No conteste ni escriba en este examen sélo en la hoja de respuestas GRACIAS.

EJEMPLO:

1. - Lacombustién de un motor diesel se efechia pot:

a) Eluso de diesel

b) Explosién

¢) Chispa

d) Mezcla de aire- diesel
€) compresién

La respuesta comrecta es COMPRESION por lo tanto usted deberd marcar:

Ubicado en su hoja de respuestas.
Si no tiene duda alguna conteste de igual manera los siguientes enunciados.
1. - Antes de poner a funcionar Ia unidad usted deberd revisar.

a) Niveles

b) Fugas de fluidos

¢) Drenado en tanques de aire y combustible.
d) Tensién de las bandas.

€} Todas las anteriores

2. - La temperatura ideal del liquido refrigerante en el motor para un perfecto
funcionamiento es de:

a) 115/120°F
b) 95/98°K

¢) 105/107°C
d) 95/978°C
¢} 105/107°F
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3. - RPM adecuados para calentar el motor.

a) Envacio

b) 700/800

c) 9090/1000
d) 1200/1500
e) Misde 1500

4. - Se puede tener el motor en velocidad de holgar un tiempo de:

a) Entre 5y 10 minutos.

b) Maximo 15 minutos

¢) Minimo 20 minutos

d) Incorrecto que trabaje en velocidad de holgar
e) Ninguna de las anteriores.

5. - Las revoluciones minimas para operar el motor son:

a) 630 RPM
b) 640 RPM
¢) 648 RPM
d)} 655 RPM
e) Ninguna de las anteriores

6. - Las revoluciones por minuto méximas para operar un motor bajando una pendiente
son:

a) RPM Torque

b) RPM Par motor

¢) RPM Crucero

d) Entre Crucero y Torque
e) Entre Torque y Par motor

7. - Las RPM méximas para operar un motor cuando va subiendo una cuesta prolongada

a) RPM Torque

b} RPM Par motor

c) RPM Crucero

d) Entre crucero y torque

¢) Entre par motory crucero
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8. - Las RPM de crucero son:

a) De 100 a 1200

b) Las que dan mayor rendimiento de combustoleo
c) Entre 1350 a 1450

d) Las prefijadas por fibrica

¢) Ninguna de las anteriores

9. - El rango de RPM del motor para lograr una buena operacion de la unidad es de:

a) Entre RPM crucero y torque

b) Entre RPM par motor y torque
¢) RPM crucero

d) RPM torque

¢) Entre RPM par motor y crucero.

10. - Cuando observa salir humo negro del escape; es indicador de:

a) Exceso de aire

b) Necesitan reparacion de ia bomba ¢ inyectores
c) Filtro de aire tapado

d) Restriccidn de combustible

e) Falta de equilibrio aire- combustible

11.- El llevar pisado a fondo el acelerador cuando se opera la unidad a grandes alturas trae
como consecuencia:

a) Desaceleracién automitica

b} Subir ripido

¢} Calentamiento extremo

d) Gasto excesivo de combustible
e) Maltrato del vehiculo

12. - Cuando el motor falla o hace ruidos inusuales usted.

a) Conduce hasta el poblado proximo y pide ayuda

b) Se orilla y trata de resolver el problema

¢) Observa las lamparas de advertencia y decide que hacer.

d} Cuenta con 30 segundos para apagar el motor

¢) Conduce mis de 30 segundos exponiéndose a dafiar severamente el motor
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13.- Vigilo constantemente los instrumentos del tablero mientras opero la unidad, ya que:

a) Es parte del trabajo

b) Puedo perder el empleo si no lo hago

¢} Un compaiiero anterior pudo haber daflado la unidad

d) Observar ta respuesta del vehiculo al recio manejo

e) Modifico mi operacién para trabajar la unidad dentro de los rangos establecidos

14.- Si someto el motor a esfuerzos cuando la temperatura del liquido refrigerante es baja
tendr como consecuencias:

a) Combustible crudo

b) Afectacidn de las propiedades del aceite
¢) Que se peguen las valvulas

d)} Rayado de camisas y pistones

€) Carbén en anillos o inyectores

15.- Si se presenta una situacion de calentamiento excesivo del motor usted:

a) Se sale del camino

b) Encuentra la falla

¢) Tener el motor en velocidad de holgar y apagarlo
d} Todas las anteriores

e) Ninguna de las anteriores.

16. - Para facilitar el arranque del motor en clima frio usted.

a) Solicita a un compaiiero que le pase corriente

b) Coloca mechones debajo del carter y tanques de diesel
¢) Solicita aire y que lo empujen

d) Emplea un poco de ether

¢) Ninguna de las opciones anteriores.

17. - Los elementos que se deben usar en el sistema de enfriamiento para evitar la corrosion
son:

a) Anticongelante para cabezas de aluminic y agua

b) Anticongelante y elemento anticorrosivo

c) Anticongelante para cabezas de fierro y pastillas antisarro
d) Mezcla de anticongelante al 60% y 40% de agua

¢) Aguay elemento anticorrosivo
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18. - Los efectos causados por un purificador de aire sucio en el motor son:

a) Falta de potencia

b} Humo negro

c) Gasto excesivo de combustible
d) Todas las anteriores

€} Ninguna de las anteriores

19. - Usted debe sugerir al técnico que limpie el elemento de aire cuando.

a) A la unidad le falte potencia

b) Sea multado por las patruilas ecologicas

¢) En el restrictor se observen de 12 a 15 columnas de agua
d) En el restrictor se observan de 15 a 18 columnas de agua
€) En el restrictor se observe color amarillo

20. - El polvo que entra en los cilindros ocasiona:

a) Rayado de camisas

b) Baja compresi6n

c) Media reparacién

d} Desgaste de anillos y cilindros
e} Cambio de anillos y cilindros

21. - La funcién de aceite en el motor es:

a) Lubricar

b) Sellar

¢) Limpiar

d) Enfriar

e} Todas las anteriores

22. - Si usted debe agregar aceite al motor, este debera ser:

a) Monogrado

b) SAE 40

c¢) SAE90

d) Premium Blue

€) Multigrado 15 W /40

23. - Un bajo nivel de aceite en el carter ocasiona:

a) Adelgazamiento del aceite

b) Calentamiento extremo

¢) Desbielamiento del motor

d} Variactén en los instrumentos
e) Lubricacion deficiente

Seleccion Por Objetivos 171



Anexo 6 Pruebas de Conocimientos

24. - Un alto nivel de aceite en el carter ocasiona;

a) Buena lubricacién

b) Presion de aceite de sobra

¢) Fugas de aceites

d) Humo negro

e) Que se queme en la cAmara de combustién

25. - Se presenta una situacion de ocilamiento de la aguja de la presién de aceite a 1a
temperatura normal de funcionamiento y usted:

a) Golpea ligeramente el reloj

b} Disminuye las RPM y esperz a que baje la temperatura

¢) Sale del camino, apaga el motor y revisa el nivel del carter
d) Remplazar los filtros de aceite

¢) Todos los anteriores

26. - La presion del aceite a las maximas RPM a temperatura normal de funcionamiento
es:

a} 35a50Psi.

b) 276 a 345 Kpa
c) 45a3535Mpa
d) 290a355 Hg
e) 45a35Psi

27. — La presion del aceite a 650 RPM y a temperatura normal de funcionamiento es:

a) 10ai5Psi
b) 160 a 260 Kpa
¢) 82293 Mpa
d) 15a25Psi
e} 15a25Kg.

28. - Usted puede determinar que el aceite de motor tiene viscosidad cuando:

a) Al tocarlo se sienta resbaloso

by Al tener una gota entre las yemas de los dedos y estos se separen la gota se estire.
c) Cuando el color del aceite no esté muy negro

d) Cuando el olor del aceite es como quemado

e} Al sacar la bayoneta, se deje escurrir y €l aceite caiga en gotas y no como chorro.
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29. — Usted sugerira al técnico cambiar el aceite y los filtros después de haber recorrido:

a) Menos de 7000 Km.

b) Entre 7000 y 7500 Km,

c) Entre 10000 y 10500 Km.
d) Entre 15000 y 15 500 Km.
e) Menos de 1600 Km.

30. — La temperatura ideal del aceite de! motor para un optimo funcionamiento es de:

a) De80°a%0°C

b) De80*a%90°K

¢) De 180" a200 °F x Segundo
d) Del70° a210°G

e) De 190° a 225 ° F x Segundo

31. — Productos quimicos que generan emulsién, tapando las respiraciones de algunos
componentes de la unidad:

a) Aceites

b) Anticongelantes

¢) Grasas

d) Mezcla de aceita, grasas y tierra
e) Aditivos

32. — El tiempo de espera adecuado para medir ¢l nivel del aceite después de haber parado
el motor es:

a) Antes de 3 minutos
b} Entre 3 y 4 minutos
¢) 5 minutos

d) Mis de 5 minutos

e) Eltiempo no importa

33. - Las condiciones para medir el nivel del aceite después de haber parado et motor son:

a) En cualquier clima

b} Orillado en una cuneta

c) Después de que se prende la lampara fluid en el tablero
d) En terreno firme y plano

¢) Enterreno lodoso

Seleccion Por Objetivos 173



Anexo 6 Pruebas de Conocimientos

34.

a)
b)
<)
d)
€)

35

a)
b)
<)
d)
€)

36.

2)
b)
<)
d)
€)

37.

- Las funciones del combustible diesel son:

Lubricar

Sellar

Limpiar

Enfriar

Todas las anteriores

— Usted purga tanques de combustible y filtros.

Nunca, es labor del mecanico
Después de recorrer 12000 KM
Cuando aparece humo negro
Cuando el carro le falta potencia
Diario

— Mantener los niveles de combustible lo mds alto posible es correcto debido a:

Se puede interrumpir ¢l paso del combustible con el nivel bajo
Puede jalar suciedad

Evitar la condensacién

Se descarga la bomba de inyeccion

Se queda tirado lejos de ta gasolinera mas proxima

— El uso de combustibles contaminados (huachicol) sin filtrar ocasionan:

Daiio en el enfriador de combustible

Dafio al solenoide de ta valvula de corte de combustible
Bloqueo del retorno de combustible al tanque

Daiio en bomba e inyectores

Daiio del compulink

.— Los filtros de combustible sucios pueden ocasionar:

Obstruceién del paso de combustible
Calentamiento de la bomba de inyeccién
Endurecimiento del pedal de acelerador
Marcha irregular

Humo negro

. — Al fallar el solenoide usted:

Busca un mecinico

Consigue el repuesto y lo cambia usted mismo
Conecta directo la bomba y continia el viaje
Avisa a la empresa y espera un tepuesto
Ninguna de las anteriores
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40. - La temperatura adecuada en la que debe operar el turbo cargador es de:

a) 950°F

b) 950 °C
c) 1000°K.
d) 1100°C
e) 1200°F

41. — Si usted debe poner a nivel el aceite de la transmisién debe observar que el
despachador use aceite:

a) Monogrado

b) SAE 40

¢) SAE 140

d) Super Rockwell

e} Ninguno de los anteriores

42. — Si usted debe poner a nivel el aceite de los diferenciales debe observar que el
despachador use aceite:

a) Monogrado

b) Multigradol5 w /40

¢} SAE290

d)y SAE %0

e) Ninguno de los anteriores

43. — E! freno de emergencia cominmente se ocupa:

a) Para un frenado muy potente

b) Como auxiliar del freno de servicio

¢) Para alinear la caja cuando se escuadra
d) Estacionamiento

e) Cuando se acaba ef aire.

44, — La presion de aire correcta para usar el sistema de frenado es:

a) Deli5a125PCI

b) De115a 125 PPM

¢} Dell5al25KPA

d) Dell5a125ICM

e) Ninguno de los anteriores
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45. — Si usted calienta tambores y balatas y posteriormente aplica el freno de emergencia
ocasionard:

a) Cristalizacién

b) Disminucién en el agarre

¢) Debilitar los remaches y resortes
d) Ovalamiento

e) Ollinamiento

46. — Para evitar descolgar la unidad en una bajada muy prolongada y no usar
excesivamente e} freno, usted debe seleccionar las RPM.

a) Crucero y torque

b) Par motor y crucero
¢) Par motor y torque
d) Muerteado

¢) Ninguna

47. — El freno de motor se utiliza:

a) Para ayudarse a hacer cambios

b) Antes de usar el freno de servicio

¢} Todo el tiempo tinicamente regulando la potencia
d) Todo terreno

e) Todoclima

48. — Al arrancar el motor usted debe accionar la marcha en forma continua un tiempo
méximo de:

a) Menos de 60 segundos y reintentar

b) Entre 40 y 50 segundos y reintentar

c) 30 segundos y esperar 2 minutos entre cada intento
d) Hasta que arranque

e) Ninguna de las anteriores

49. - Si el motor de la unidad no arranca y usted solicita a un compaiiero que lo empuje.
Esto traerd como consecuencia:

a) Dailos en motor

b) Daflos en transmision

c) Dafios en diferenciales

d) Dafios en computadoras

e) Dafios en tornilleria de! chasis
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50. — Si elimina los fusibles por medio de puentes usted ocasionara:

a) Restablecer funciones eléctricas temporalmente
b) Fallas en el sistema de diagnostico

c) Que otros fusibles se fundan

d) Quemar la instalacién por completo

¢) Restablecer funciones eléctricas permanentemente

51. - Presion adecuada de las llantas radiales

a) 105a1101bs
b) 100 a 105 tbs
¢) 105a1151bs
d) 110al1151bs
e} 105al10lvs

52. —La velocidad madxima permitida para operara los diferenciales bloqueados es:

a) 55 Km. x hora
b) 60 Km. x hora
¢} 65 Km. x hora
d) 70 Km. x hora
¢) Mas de 70 Km. x hora

53, - Las siglas P.B.V. significan:

a) Peso del tractor

b) Peso del tractor con remolque
¢} Peso de la unidad cargada

d) Capacidad de carga de la unidad
e) Ninguna de las anteriores

54, — La quinta rueda recorrible debe ser colocada:

a) Hasta atrés

b) Entre ambos diferenciales

¢) Hasta adelante

d) A 12 pulgadas de distancia del centro del inter al centro de Ia quinta
e) Sobre el inter

55, — Entradas rdpidas a! taller, larga duracién de componentes viajes tranquilos y casi sin
novedad son el claro reflejo de:

a} Manejar unidades de marca reconocida

b) Tener pie de pluma

¢) Los beneficios de llevar la biticora de la unidad oportunamente
d) Tener buenos mecénicos
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€)

56.

Colocar partes nuevas y originales

— Es un auxiliar en la deteccion de fallas, prevencion de dafios mayores, atil para llevar

el control de mantenimiento ¢ indispensable que se le encuentre en toda unidad.

a)
b)
<)
d)
e)

57.
de:

a)
b)
c)
d)
€)

58.

2)
b)
<)
d)
€)

59.

Tarjeta de asistencia en el camino
Diagramas de los sistemas

Garantia de servicio

Manual de operacién y mantenimiento
Péliza de garantia de la unidad

— La temperatura ideal del aceite de los diferenciales para un optimo funcioramiento es

90°C
225°k
210°G
120°C
225 °F

— Zumbidos y razonamientos son sintomas clasicos de proximas fallas en:

Motor y clutch
Cardanes y crucetas
Ruedas y baleros
Diferencial y caja
Chasis y cabina

— Disminucion de potencia, sobre aceleracién, dificultad en cambios de transmision,

calentamiento con aroma peculiar son sintamos caracteristicos de fallas en:

a)
b)
c)
d)
€)

Sistema de frenos

Lubricacidn de baleros tipo aceite
Sincronizadores de transmisién
Sistema de embrague

Fan clutch
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EXAMEN DE REGLAMENTO
INSTRUCCIONES

Para cada enunciado hay cinco opciones de respuesta diferentes, y usted deberé seleccionar
sélo una; aquella que considere sea la adecuada, marcando dnicamente en el espacio
indicado en la hoja de respuestas.

No conteste ni escriba en este examen solo en la hoja de respuestas GRACIAS.
EJEMPLO:

— Faja comprendida entre la orilla de la superficie de rodamiento y de la corona de un
camino, que sirve para dar mds seguridad al transito y para estacionamiento eventual de
vehiculos:

a) Carril

b) Carretera

c) Acotamiento

d) Cinta asfaltica
e) Todos los anteriores

La respuesta correcta es ACOTAMIENTO por lo tanto usted deberd marcar:

Ubicado en su hoja de respuestas.
Si no tiene duda alguna conteste de igual manera los siguientes enunciados.

1. — Al poner una pieza entre el piso y la rueda de un vehiculo para inmovilizarlo se
refiere a:

a) Bloguear las ruedas
b) Calzar con cufias
c) Estacionarse

d) Taquetear

¢) Todas las anteriores
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a)

c)
d)
e)

a)

<)
d)

€)

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)

c)
€)

~ Vehiculo de motor, de cuatro ruedas o mas destinado al transporte de carga:

Vanette
Graa
Camitén
Jaula
Omnibus

. = Via piblica de jurisdiccién federal situada en zonas rurales .y destinada

principalmente al transito de vehiculos:

Carretera

Brecha

Carretera concesionada
Calle

Via rural

— Una de las fajas de circulacién en que puede estar dividida la superficie de
rodamiento de una via marcada con anchura suficiente para la circulacién en fila de
vehiculos de motor de 4 ruedas.

Via publica
Carril

Calle
Carretera
Cinta asfaltica

— Tomar todas las precauciones del caso inclusive de tener la marcha si es necesario,
para que otros vehiculos no se vean obligados a modificar bruscamente su direccion o
su velocidad.

Dispositivos para el control de transito
Circulacién para ia derecha

Ceder el paso

Paradas continuas

Abanderarse

- Interseccién de un camino con via férrea

Cruce
Interseccidn
Entronque

Cruce férreo
Zona de seguridad
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a)
b)
c)
d}
e)

a)

c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)
€)

10.

a)

0)
d)
)

Il

a)

€)
d)

€}

- Superficie de rodamiento comiin a dos o mas vias:

Entronque

Cruce
Interseccién
Salida

Doble circulacion

~Vehiculo no dotado de medios de propulsion y destinado a ser jatado por un vehiculo
de motor:

Semi-remolque
Remolque
Remolque ligero
Plataforma

Todos les anteriores

— Todo vehiculo sin eje delantero, destinado a ser acoplado a un tractor camionero de
manera que parte de su peso sea soportado por este:

Semi-remolque
Caja

Remolque

Jaula

Todas las anteriores

— Aquellas que tienen la superficie de rodamiento dividida longitudinalmente en dos o
mas partes de modo que los vehiculos no puedan pasar de una parte a la otra, excepto en
los lugares destinados al efecto.

Vias de acceso controlado
Vias de pistas separadas
Via publica

Camino dividido
Camellén

— Haz luminoso emitido por la parte posterior del vehiculo que indica parada.

Luz roja posterior

Luz reversa

Luz de estacionamiento
Luz de freno

Ninguna de las anteriores
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12. — Lampara colocada en la parte posterior de la unidad que emiten luz blanca.

a) Lampara opcional

b) Lampara posterior

¢} Lampara dereversa

d) Lampara de identificacion
e) Ninguna de Ias anteriores

13. - Lamparas que sefialan la direcci6n a tomar

a) Galibo

b) Identificacién

¢) Demarcadoras

d) Posteriores

¢) Ninguna de las anteriores

14. - Articulo 49 - La licencia federal de conductor tiene la vigencia de..........
a) 60 meses b) 80 meses c) 100 meses d) 120 meses €) 70 meses

14a) Pero deberd de ser refrendada cada........ o reexpedida al termino de su vigencia; previa
satisfaccion de los requisitos que sefiala la SCT.

a) 12 meses b} 15 meses c)18 meses d)24 meses &) 21 meses

5. - Art. 50 En caso de perdida o destruccion de la licencia federal de conductor, el
interesado podrd mediante el pago correspondiente, obtener el duplicado de la misma,
previa .........

a) Presentacion

b} Revaluacién técnica del candidato/conductor
c) Presentacion del recibe del banco

d) Comprobacién de la perdida o destruccién

¢) Busqueda del expediente del conductor

16. — Art. 51 Cualquier conductor que haya cambiado el nombre o domicilio sefialados en
la solicitud o licencias correspondientes debera........

a) Notificarlo a la SCT en el préximo refrendo

b) Notificarfo a la SCT en la préxima reexpedicién

¢) Notificarlo en ventanillas del PB de SCT en un lapso no menor a 15 dias
d) Notificarlo a la SCT dentro de los proximos 10 dias

¢) Notificarlo por escrito a la SCT dentro de un término de 10 dias,
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17. - Art. 52-. Sera motivo de anulacién de una licencia federal de conductor, el hecho de
que se compruebe posteriormente a su expedicion:

a) Que el interesado participd en accidentes.

b) Que ¢l interesado manejé vehiculos de Servicic Piblico Federal sin la licencia
correspondiente.

c) Que el interesado se ha valido de familiares que radican en otras entidades para obtener
ta licencia.

d) Que el interesado no llend algunos de los requisitos exigidos.

e) Todas las anteriores.

18. - Art. 53-. Procede la revocacién de la licencia al conductor de vehiculos de Servicio
Publico Federal si:

a) Por conducir un vehiculo destinado al Servicio Piblico Federal, bajo la influencia de
bebidas alcohdlicas o el efecto de drogas enervantes.

b) Por abandono de vehiculo o de personas en caso de accidente en el que haya
intervenido el vehiculo de Servicio Piblico Federal que conduce.

c) Por ser responsable de cualquier alteracién de los datos contenidos en Ia licencia
federal de conductor.

d) Por cualquier acto delictuoso cometido durante la operacién de un vehiculo de Servicio
Piblico federal, en contra de los pasajeros o por disponer en su beneficio de la
mercancia que se transporta.

e) Todas las anteriores.

19. - Art, 54-. Procede la suspencion de la licencia al conductor de vehiculo de Servicio
Pitblico Federal cuando:

a) Permita a una persona no autorizada por la SCT la conduccidn del vehiculo a su cargo.

b) Cuando permita el uso ilegal o fraudulento de su licencia.

¢) Por ser responsable de 3 accidentes de transito con dafios materiales, en un periodo de
12 meses.

d) Por ser responsable de 2 accidentes con saldo de lesionados o muertos.

e} Todos los anteriores.

20. - Art. 55-. El conductor, cuya licencia ha sido revocada:

a) Podra solicitar la devolucion o renovacién en un periodo de 6 meses.

b) Podré solicitar la devolucidn 6 renovacién en un periodo de 12 mesas.

¢} Podré solicitar la devolucién o renovacion hasta que haya demostrade que no subsisten
las causas que motivaron la revocacién.

d) Podra inconformarse de acuerdo a lo sefialado por el articulo 251 de! Reglamento de
Explotacién de Caminos de la Ley de Vias generales de Comunicacion.

¢) Ninguna de las anterjores.
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INSTRUCCIONES: Usted deber Ieer cada tercia de articulos y determinar el tema al que
se refieren,

Ejemplo:
Art.63-. Referente a fa obligacion adquirida por los usuarios de vias publicas; de obedecer
las reglas aqui sefialadas, los dispositivos para el control de transito y las de policia de

transito.

Atr.65-. Seiiala la abstencidn de los usuarios de todo acto que resuite peligroso para las
personas o cause dafios en propiedad piblica o privada.

Art.66-. S¢ prohibe dejar sobre la via publica toda clase de objetos que dafien a las personas
o vehiculos usuarios de dicha via.

Estos articulos quedan comprendidos en:

a} La conduccion de vehiculos de motor.

b) Las Sanciones.

¢) Las Reglas de Circulacion.

d) Las Facultades y Obligaciones de las Autoridades.

¢) Las Disposiciones Transitorias.

La respuesta correcta es las reglas de circulacién por lo tanto usted debera marcar:

OJON NOXO.

21. - El siguiente grupo de tres articulos:

Art.80-. Sefiala que todo vehiculo que transite por vias piblicas debera estar provisto de
placas, tarjeta de circulacién y calcomania vigente.

Art.82-. Ninguna persona deberd poner en movimiento un vehiculo, sin que previamente se
cerciore de que pueda hacerlo con seguridad.

Art.97-. Ningin conductor deberd seguir a un vehiculo de bomberos u otro servicio de
emergencia...........

Son algunos de los que conforman:

a) Las Reglas de Circulacién.

b) La Conduccién de Vehiculos de motor.
¢} Las Disposiciones Transitorias.

d) Las Sanciones.

e) Ninguna de las anteriores.
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22. - Estos articulos:

Art.10t-. Cuando un vehiculo transite en una via de cuatro 0 mds carriles con circulacion
en ambos sentidos, no debera ser conducido por el lado izquierdo de Ia linea central de la
via.

Art.103-, Para transitar en derredor de una plataforma circular, los vehiculos deberdn ser
conducidos dejando a la izquierda el centro de la misma.

Art.104-. Seitala que cuando una carretera esth dividida a lo largo por un espacio o una
barrera, ningin vehiculo transitard 6 cruzard por el espacio divisorio ni es estacionard en
éste,

Seiialan claramente:

a) Cambio de direccion.

b) Adelantamiento.

¢} Circulacion por la derecha.
d) Ceder el paso.

¢) Ninguna de las anteriores.

23. - Los articulos:

Art,105-. Los vehiculos destinados a los siguientes servicios tienen preferencia de paso:
bomberos, ambulancias, policia federal de caminos, otra policia federal y policia local.

Art.109-. Queda prohibido avanzar sobre una interseccion cuando adelante no haya espacio
suficiente para que e} vehiculo deje libre la interseccién.

Art.110-. El conductor que tenga que cruzar la acera para entrar o salir de una cochera,
estacionamiento o calle privada, deberd permitir el paso a peatones y vehiculos.

Se refieren a:

a) Reduccidn de velocidad.
b) Cambio de direccidn.

¢) Parada y estacionamiento.
d) Circulacién por la derecha.
¢) Ninguna de las anteriores.
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24, - Los articulos:

Art.112-, Ningin conductor de vehiculos deberd frenar bruscamente, a menos que raZones
de seguridad lo obliguen a eflo.

Art.113-. Todo conductor que pretenda reducir su velocidad, detenerse, hacer virajes para
dar vuelta o0 cambiar de carri! sélo iniciara la maniobra cuando se cerciore de que puede
cjecutarla, avisando previamente.

Art.113-, Ningin conductor deberd dar vuelta en “U” para colocarse en sentido opuesto, en
o cerca de una curva o una cima, donde su vehicule no puede ser visto por otro conductor
desde una distancia de seguridad, de acuerdo con la velocidad maxima permitida en la via.

Se refieren a:

a) Circulacién por a derecha.

b) Ceder el paso.

c) Parada y estacionamiento.

d) Reduccién de velocidad y cambio de direccidn.
¢) Generalidades de la circulacion.
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INSTRUCCIONES: En el siguiente articulo usted debera seleccionar la letra de la palabra
que complete en forma correcta cada una de los incisos.

Posibles respuestas: a) Luz baja  b) Luz alta.
25. - Art.116-. Durante la noche o cuando por las circunstancias que prevalezcan no haya

suficiente visibilidad, Jos conductores de los vehiculos deberdn utilizar sus lamparas de
acuerdo con las reglas siguientes:

1-. Faros Principales: Todo vehiculo en trinsito deberd llevar encendidos los faros
principales:

a) En zonas suficientemente iluminadas debera usarse la...........

b) Enzonas que no estén suficienternente iluminadas podré usarse la..... comprobando que
funciona simultdneamente la luz indicadora en el tablero.

¢) La.... debera ser sustituida por la........ tan pronto como se aproxime un vehiculo en
sentido opuesto para evitar deslumbramiento.

d)} También debera evitarse el empleo de fa........ cuando se siga a otro vehiculo a una
distancia que la haga innecesaria, para no deslumbrar al conductor del vehiculo que le
precede sin embargo, puede emplearse la....... alternandose con......... para anunciar

La intencién de adelantar en cuyo caso el conductor del otro vehiculo deberd sustituir
la...... por la...... en cuanto haya sido adelantado.
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INSTRUCCIONES: Relacione los elementos de la columna derecha con los de la columna
izquierda poniendo en cada inciso la letra que le corresponde.

I -. Deberdn emplearse cuando el
vehiculo se encuentre parado
0 estacionado. ()

a) Faros buscadores

11 -. Deben funcionar simultanea-
mente con los faros principa-
les o con las luces de esta-
cionamiento. ()

b) Omnibuses y camiones.

HI -. Unicamente deberan funcionar
Cuando se esté efectuando
Dicho movimiento. ()

¢) Faros de niebla.

IV -. Deberén llevar encendidas las
Demds lamparas reglamenta-
Rias. ()

d) Luz roja.

V -, Su empleo sélo estd permitido
Cuando el vehiculo estd
Parado momentineamente y
De mode que ei haz luminoso
No se proyecte sobre otro
Vehiculo en circulacién. ()

¢) Luces de Estacionamiento.

VI -, Podran utilizarse simultanea-
Mente con la luz baja de los
Faros principales. ()

f) Luces de reversa

VII -.Queda prohibido su empleo
Por el frente del vehiculo.

Q)

g) Luces posteriores

Seleccién Por Objetivos

188




Anexo 6 Prucbas de Conocimientos

27. - Art.118: Los limites maximos de velocidad cuando no haya sefiales que indiquen
otros, son los siguientes en Km. por hora

A)Zona Urbana:

a) 40 by45 c)50 d)55  €)60

B)Zona Rural: (de dia)

2)60  b)65s <70 d)75 &) 80

C)Zona Rural: {(de noche)

a) 55 b)60  c)65 d)70 e)75
28. - Art.124-, El conductor de un vehiculo podra adelantar por la izquierda a otro cuando.

a) El vehiculo que se va a adelantar se haya detenido frente a una zona de paso de
peatones.

b} Se aproxime a un cruce de ferrocarril.

c) Observe que ningun conductor que le sigue inicid la misma maniobra.

d) Suba una pendiente.

¢) Circule en curva.

29. - Art.126-. El conductor de un vehiculo podrd adelantar por la derecha a otro que
transite en ¢l mismo sentido, cuando:

a) Adelanto por el acotamiento

b) En vias de dos o mds carriles en el mismo sentido

¢} El vehiculo a ser adelantado se aparte para dejar paso a los que le sigan
d) El vehiculo alcanzado este apunto de dar vuelta a la derecha.

€) Ninguna de las anteriores.

30. - Ant. 129. - Cuando s¢ pare o estacione un vehiculo deberdn observarse las siguientes
reglas:

a) El vehiculo deberé quedar orientado en el sentido opuesto de la circulacién, con las
ruedas paralelas a la orilla de 1a via, excepto cuando se disponga el estacionamiento en
angulo.

b) De noche deberin quedar encendidas las lamparas de cortesia, excepto en zonas
urbanas cuando haya suficiente iluminacion.

¢) Cuando el conductor se retire del vehiculo, apagara el encendido del motor, recogera la
llave, aplicar4 freno de servicio y cerrard las puertas.

d) Todas las anteriores.

e) Ninguna de las anteriores.
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31. - Afl. 132, - Se refiere a paradas en la superficie de rodamiento por causas de fuerza
mayor, debiéndose ocupar el minimo posibie de dicha superficie, dejando una distancia de
visibilidad suficiente en ambos sentidos, colocando inmediatamente después sobre la via
los dispositivos de advertencia reglamentarios como a continuacion se indican:

I.- Si la via es de un solo sentido, se colocara un dispositivo a........ hacia atrds, en el centro
del carril que ocupa el vehiculo.

a) 20 mts. b) 25 mts. c) 30 mts. d) més de 30 mts. €) ninguna de las anteriores

1L- Si fa via es de circulacion en ambos sentidos, se colocard ademas, otro dispositivo a
Hacia delante, en el centro del carril que ocupa el vehiculo

a) 20 mts. b) 25 mts. ¢ ) 30 mts. d) méas de 30 mts. e} ninguna de las anteriores.

IL- Sin el vehiculo tiene mdas de dos metros de ancho, deberd colocarse atrds un
dispositivo adicional a ...... del vehiculo y a una distancia tal de la orilla derecha que la
superficie de rodamiento que indique la parte de ésta que esté ocupando el vehiculo.

a) .030 mts. b) 1 metro c) 2 mts. d) no menos de 3mts. e) ninguna de las anteriores

1V.- Cuando no hubiere sido posible estacionarse a mas de 150 mts. de una curva, cima o
cualquiera otra obstruccion para la visibilidad el dispositivo de advertencia hacia la curva,
cima o obstruccidn, se colocaré a una distancia de ...... del vehiculo, de modo que advierta a

los conductores del peligro.

a) 10a90 mts. b) 20 a 110 mts. ¢) 30 a 150 mts. d) 15 a 80 mts. ¢) 40 a 100 mts.

32, - Art. 139. - El conductor que se aproxime a un cruce de ferrocaril debera detenerse a
una distancia no menor de... del riel més cercano y no reanudard su marcha hasta que
pueda hacerlo con seguridad.

a) 1metro b) 2 mts. )3 mts. d)4mts. e) 5mts.
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NOMBRE:

FECHA:

Respuestas en mecanica
Ejemplo:

A
o

000N W -

11.
12

13.
14.
15.
16.

17
18.
19.
20.
21.
22,
23.

24.
25,
26.
27.
28.
29.

E
-«

Qo

B C
<o O

A
(-
<O

00w
006
00u
00w

o

SESESRSES

OO OOO
OSCOODOO O
SOOCOO
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OO O
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NOMBRE: FECHA:

HOJA DE RESPUESTAS

Respuestas en reglamento de transito.
EJEMPLO:

A B CD E

OO ® OO

A B CD E A B
], OO OO 25,
7 OO ) ©O
3 OO0 pH OO
§ DOOOO ) ©O
5 OO OD OO
. OO OOOD JI oo
7. OO0 gg
. OO OO gy
9. OO0 = S
W ocoooo
N ooocoo 26.1 () A
2 cooocoo () B
B oococoo 158 %
14.
) 58888 v ) E
VI () F
vl () G
15 OO OOO
6. OO OO 2. A B C D E
17. ©O OO OO A ooooo
1. OO O BBooooo
19. OO O Ocoocooo
20 OO0 OOO
1 OO OOO
0L coooo 9. QOO
2. o0 OO 3, OO OO
23.
M88888 HnIoOooOo
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EXAMEN DE CONOCIMIENTOS BASICOS EN MECANICA
EXAMEN DE REGLAMENTO DE TRANSITO EN
CARRETERAS FEDERALES
( COMPLEMENTO)o

HERRERA ACOSTA—SANCHEZ RICHARDS

Nombre:

Fecha de aplicacion:

Examinador:

PUNTUACION

E.C.B.M. ERT.CF.

Neo abra ¢ste folleto hasta que se le indique

TAREAS DE IDENTIFICACIONe
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|dentificacion del Ligits
N4 Plus
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L.
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)
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'
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1
’
?) Bayonila ) Salida de Agua del Mator <) Sensor de Tempesatura
2} Turbocaigade: { al Radiador } e Retngerante
€} Drenada de Aceile k) Adaplador Campucheck’ t]) Adaptador Campueheck’
3) itple e Escape ::;f":el Em:aua dela ) Temp. g Relrigerante
2 dek Agua { ) Boauilla de Enfnamiento

2) grtravar gt Acere - Adaptador Compucheck® u et Prston
" Sensor delaCorona
Dentada del Volante

) Sumimstio de Dervacion

<2, Valvula Check 2 Sumumstrg

2 Fillto ge Relrigerante
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£) Catzasa det Termosiao
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aj 5CM
b Bomba del Aceile
) Lubrleante

¢} Motor de Artanque
d) Conexitn de Entrada

del Combustible

Sensot de Presion

e} de hire Amblente

| Cuando < Requiesa )
~ Adaplador Compuchecy
! Presién de Entrada def

Combusiible

Adaptador Compucheci”
&) Presion de fa Galesia Pelncipal

de Acelte

Adaplador Compucheck’
B) srecidn del Muitipls de Admisién
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INSTRUCCION =S+ Seiiale el uso qua le dd a los interruptores del panel
que Se¢ zuestra abajo, ayudéndose con log incisos (uscs) anotades a1
final de la hoja.

/ /]

3
OLE SPEED | ENOINE BRAKE cnursscoum —
ACWET | gy g ON
3] L d
& @ 8
a— | o 2...! RESLIE noe

7/

2} Interrupter que d£ al operador 1g capacidad de realizar una operacién,
de crucerc sin llevar el Pié en el acelerador.

b) Interruptor gue acciona el freno da motor.

¢} Interruptor que percite ajusiar ligeramsnte la velocidad de marcha en
vacia,

4) Interruptor que perrite ajustar le velocidad a cualquier punte entre
las velocidades pdxira y minima,

+

e} Interruptor que le percite seleccionar 1 potencia ds frenado,
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Secuencias de Coaigo ae Faila

INSTAUCI N ES: Obtenga los cuatre cidigov de falla y anote cada wne
a in éerecha de la palatra C2.10C o2 PaLLa.

Codigo de Faila P = Pausa
Su um—_:h'_ wu-m] Irnmu] \""-;[ L f—
L I ". i ]:- ': i) I:': :-" siom L-: o
P
R FLLRD AUD LG.] nuo
1 Qestello  2Desteflos 4 Destellos 4 Desteflos 1 Destello
Coaigo de Falia PB00Rd
o | wanmea = [ JRFP— WARNG | o -
P - Y | - a® -
AUD FLLID D L213){e] [21}] 4

1 Destello 1 Destello  1Destello 2 Destellos 1 Destello

Cédigo de Faila P = Pausa
.':‘m-m-c '_ E ] mmmf nu---u] Y nm—a‘}"
| s | e o e oo T I soe |
AU fn RUO I FLUID o
- )

1Destello 3 Destellos SDestellos 4 Destetlos 1 Destello
Coadigo de ralla QPUCTRd

1 -
e
pr—— o

nf wanuan WARNN G o\uum:‘.l WAMMNG

-y -
e | e |77 " woe |7 "7 uee 17 | e |
p LT - . -~

g Fm0 Furo FLLKD g

1 Destello 2.Destello  { Destello 2 Destellos 1 Destello

Seleccion Por Objetivos 197



Anexo 7 Hojas de Respuesta
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—
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Anexo 8 Examen de Conocimientos Multiservicio

EXAMEN DE CONOCIMIENTOS
Mulfiservicic de Paqueteria, Mensajeria y Carga

Cuestionario de aspirante a conduciores de nuevo ingreso

Nombre: Edad: Fecha:

N° de Lic. Vigencia:

RESPONDA EL CUESTIONARIO DE ACUERDO A LOS MOTORES CON LOS QUE
HAYA TRABAJADO:

1-. Mencione que es un motor de combustién interna.

2-. Indique las RPM de crucere de los siguientes motores:

N-14 SERIE C CUMMINS
NAVISTAR 250G

3-. Indique las RPM de operacién de los siguicntes motores:

N-14 SERIE C CUMMINS
NAVISTAR 250

4-. Indique a cuantas RPM se debe trabajar en subidas los siguientes motores:

N-i4 SERIE C CUMMINS
NAVISTAR250

5-. Indique a cuantas RPM maximas SWE deben trabajar los siguientes motores:

N-14 SERIE C CUMMINS
NAVISTAR250

6-. Mencione cuanto tiempo debe tener el motor velocidad de hoigar.

7-. Indique la capacidad de aceite en ¢l carter de los siguientes motores:
N-14 SERIE C CUMMINS
NAVISTAR250
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Anexo 8 Examen de Conocimientos Multiservicio

8-. Mencione cual es el funcionamiento de! aceite en ¢l motor.

9-. Indique a que kilometraje se debe cambiar el aceite al motor y filtros de combustién:

10-. Indique que efectos causan al motor un bajo nivel en el carter

1

—
3

. Mencione que dafios causan al motor el polvo que entra a fos cilindros

12-. Por que se deben vigilar los manometros cuando se conduce ¢l vehiculo.

13-. Diga porque se debe tener el tanque de combustible lo mas lleno posible.

14-. Indique cual es la funcién de los termostatos en el motor

15-. Indique cual es la temperatura del agua para un perfecto funcionamiento en el motor.

16-. Indique cual es la funcién del tapén del radiador.

17-. Mencione que cuidados deben tener los filtros del motor el hiimedo y ef seco.

18-, Diga que deben hacer si la aguja del marcador del aceite baja repentinamente a las
RPM normales de conduccion.

19-. Mencione que indica el humo negro del escape.
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Anexo 8 Examen de Conocimientos Multiservicio

20-. Mencione que debe revisar antes de ponerse en marcha el motor.

2

. Mencione que debe hacerse si hay calentamiento frecuente en el motor.

22

1

. Que cualidades deben tener el aceite en el motor.

23-. Mencione que dafios sufren el motor al ponerle agua después de calentarlo.

24-. Indique que dafios sufren ¢l aire acondicionado al ponerlo a trabajar en altas RPM.

25-. Mencione que dafios sufren las ilantas a una presion insuficiente.

26-. Mencione que dafio sufren las llantas a una presion excesiva,

27-. Indique que tiempo se debe trabajar la marcha para poner a funcionar el motor.

28-, Indique como se protege al motor del polvo del medio ambiente.

29-, Mencione que dafio sufre el motor al pisar a fondo el acelerador.

30-. Mencione que dafios se causan en el vehiculo al sacar bruscamente el pedal del
embrague.

31-. Mencione cada cuando se deben purgar los tanques de aire del sistema de frenos.

32-. Mencione cual es la presién adecuada para llantas:

Convencionales:
Radiales:

33-. Indique como alargar 1a vida de las llantas.
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Anexo § Examen de Conocimientos Multiservicio

34-. Mencione que cuidados deben tener las baterias.

35-. Mencione la capacidad de aceite en las siguientes cajas de velocidades y como es la
lubricacién:

Spicer 5 y 16 vel,
Fulier 18 vel.

36-. Indigue a que kilometraje se debe hacer el cambio de aceite a estas cajas;

Spicer 5y 16 vel.
Fuller 18 vel.

37-. Indique por que pierde potencia a grandes alturas un motor de aspiracién natural.

38-. Indique por qué causa baja presién de aceite a las RPM normales de conduccion.

39-. Mencione que dafos ocasionan reemplazar fusibles por puentes,

40-, Indique cuantos tipos de sefialamientos conoce,

4

[
]

. Indique que velocidad debemos circular en zonas pobladas.

42-, Indique a que velocidad debemos circular en zonas urbanas.

43-. Indique a que distancia debemos hacer alto en las vias F.F.C.C.
15mts. 5mts. 10mts. 20 mts. 0.50 mts.

44-. Indique cual es la diferencia entre velocidad inmoderada y exceso de velocidad.

45-, Mencione de todas las sefiales cual es la mas importante.

46-. Mencione cual de todos los animales que hay en la carretera es el mas peligroso.
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Ancxo 8 Examen de Conocimientos Multiservicio

47-. El manejo defensivo menciona un viaje perfecto, diga cual es.

48-. Dibuje dos seflalamientos de cada grupo.

Evaluacion:
Calificacion:
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Anexo 8 Examen de Conocimientos Multiservicio

EXAMEN DE OPERACION Y CONDUCCION

Nombre del aspirante: Puesto:

1-. REVOLUCIONES DE OPERACION

a) Ascendente
b) Descendente

¢} Crucero

2-. OPERACION DE CAJA DE VELOCIDES

a) Ascendente

b) Descendente

3- MANIOBRAS

a) con eguipo de 48"

b} Con caja de 28"

¢} Enfull

d) Torthon

4-. CONOCIMIENTO DE SENALAMIENTO

N S

5-. OPERACION EN CIUDAD

OBSERVACIONES:

Nombre del evaluador;
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Anexo 8 Examen de Conocimientos Multiservicio

SOLICITUD DE DOCUMENTOS PARA CONTRATACION.

ORIGINAL COPIA

Acta de nacimiento

Constancia de estudios X

Constancia de domicilio

RFC

IMSS

Dos cartas de recomendacién

Cartilla

Licencia de manejo

Cuatro fotografias

Croquis de domicilio

Carta declaratoria X
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Anexo 9 Graficas

Candidato 1{Antes de la retroalimentacién)
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B PTD Puntualidadad

1 SLD Salida a bodega destino
OLLGD Llegada a bodega destino
O RPD Responsabilidad

H HND Honradez

@ RFM Reporte de fallas mecanicas
B/ CDC Conducir

3 TR Tecnica de revaze

M MD Manegjo a la defensiva

& ER Enganchar el remoique
CICPV Cambios progresivos de velocidad
B RD Recoger documentacién

M DSP Disciplina

B DPN Disponibilidad

BO%

60%

porcentaje.

40%

20%

Cumplimiento de [as actividades en términos de

0%

Conductas més importantes para el puesto de operador.
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Candidato 2 {Antes de la retroalimentacitn)
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O CPV Cambios progresivos de velocidad
O RD Recoger documentacion

| DSP Disciplina
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porcentaje
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Candidato 3 { Antes de la retroalimentacién)
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Anexo 9 Graficas

Candidato 4 (Antes de la retroalimentacién)
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Candidato 5 (Antes de la retroalimentacién).
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Candidato 6 (Antes de la retroalimentacién).
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Candidato 7 (Antes de la retroalimentacién).
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Candidato 8 (Antes de la retroalimentacién)
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Candlidato 10 {Antes de retroalimantacién).
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Candidato 11 (Antes de la retroalimentacion)
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Candidato 12 {Antes de la retroalimentacién}
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Candidato 13 (Antes de !a retroalimentacién).
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Candidato 14 (Antes de la retroalimentacién)
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Candidato 15 (Antes de la retroalimentacién)
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Candidato 18 (Antes de la retrozlimentacion).
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