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INTRODUCCION

México vive un periodo de austeridad y cierta desorganizacidn, en &l que todas
lag dreas que lo constituyen, (Econémica, Politica, Social, Educativa, Laboral, elc.)
estdn afecladas. Esta crisis nacional perjudica directamente a cualquier individuo,
grupe, organizacién y en general a toda la poblacién. Por lo tanto, es sumamente
importanle y prioritario que todas y cada una de dichas dreas trabajen y busquen
alternativas a fin de salir adelante y alcanzar el desarrollo requerido en nuestro pais.
Dentro de los caminos posibles hacia dicho crecimiento se encuentra, el incremento
de la Productividad que debe estar presente en cualquier organizacidn, hasta llegar a

convertirse en un estilo de vida laboral e individual.

La importancia del tema “Productividad™ ha desperté.do el inferés de diversos autores,
entre los cuales se encuentran E. Deming (1950), K. Ishikawa (1962} y J.M. Juran
(1970) quienes postulan que el incremento de la Productividad es a partir de la mejora
de 1z calidad y proponen una serie de candiciones y pasos a seguir para lograrlo. Sus
postulados han sido aplicados durante medio siglo en el Japdn, pais que actualmente
se ha convertidc en una de las principales potencias mundiales.

Pero el interés de este tema no solo radica en las técnicas de incremente de
Productividad, sino en quien lo lieva a cabo: el trabajador.

Sutermeister (1969) y J. Belcher (1987} opinan al respecto que el hombre es quien
realiza el fenémenc productivo ¥ todos los procesos se originan a partir de él. Por esta
razon es de suma imporancia determinar las potenciafidades y caracteristicas de
persenalidad enire otras, del trabajador altamente productivo con la finalidad de:

conocerlo y lograr una mejor incorporacion a los objetivos de la empresa.



Con el propdsito de cumplir esle objetivo se deriva et interés por el concepto y las
tearias de Personaldad que proporcionan toda la gama de posibilidades que
conforman la dindmica de los individuos, alcanzando asi la comprensidn y
conocimiento mas completo y profundo del individuo.

Por fal motive en el presente estudio, el 1er. capitulo trata de diversas teorias de
personalidad, el 22 capitulo esla dedicado a |a descripcion, aplicacion y caliticacién de
los tests: de Inteligencia de Barsit y de colores de Max Lischer; el 3er. capitulo da
informacion acerca de |a productividad desde el punto de vista de diversos autores y
en el 42 capitulo se establece el mélodo que serd ullizado, para posteriomente
presentar resultados y conclusiones en donde se determinan las caracteristicas de
personalidad e inteligencia de un grupo de Irabajadores considerados altamente

productivos en una empresa mexicana de fabricacion.



CAPITULO |

PERSONALIDAD

La inquietud natural del hombre por entenderse a si mismo, ha provocado el
desarrolio de! concepto de “Personalidad.” Para el presente trabajo se utiliza la siguiente
definicion.

1.1 Parsonalidad

Organizacién dindmica dentro del individuo de aquellos sistemas psicofisicos que

determinan su conducta y pensamientos caracteristicos (Allport G. en Engler, 1996).

Hoy en dia para la Psicologia, y en este caso, para el Psicélogo Laboral, es
necesario profundizar y dominar las concepciones y Teorias de Personalidad ya que al
trabajar directamente con el ser humano debe comprender su Conducta, sus Porgués y
sus Motivacicnes, con la linalidad de tener una base sdlida y dar un diagndstico acertado
del trabajador. Puede abarcar desde un adecuado y simple “Rapport”, enriquecer al
maximo una prueba psicométrica con una adecuada interpretacién o crear estralegias
profundas [per ejemplo elevar la autcestima del trabajador, crear programas para
incrementar preductividad, aplicar sistemas de calidad, etc.) que incrementen el bienestar

del empleado y de la misma empresa.

Actualmente existen multiples estudios y definiciones de Personalidad, elaboradas
por awtores expertos en el tema, a continuacién algunos de ellos plasman sus conceptos

en las “Teorias de Personakdad.”



1.2. Teorias de Personalidad

Teoria: Proviene de la palabra griega THEORIA que se refiere al acto de ver,
contemplar o pensar respecto a alge. “Una teoria es una serie de conceptos abstractos
que se hacen respecto a un grupo de heches o eventos con e! fin de explicarlos. Una teoria
de la perscnalidad, por consiguiente, es un sistema organizado de creencias que ayuda a
entender la naluraleza humana® (Engler Barbara, 19586, pag. 4)

En el presente trabajo se comienza con una tecria de personalidad elaborada con

tipologias de mexicanos. Con la finalidad de ubicarnos antes que lodo en la poblacidn
nacional, que es en la que se realiza este estudio.

1.2.1. Teorias Culturales de Personalidad

Diaz Guerrero R, en 1979, considera un enfoque interdisciplinario en el cual el
individuo se explica en base al conocimiento en detalle del ecosisterna humano, en ef que

nace y se desarralta.

A continuacion se presenta un cuadro donde se citan los factores que intervienen en
la formacién de la personalidad, considérando el ecosistema humano con un enfoque
multidis¢iplinario y desde el punto de vista de l2 Psicologia Social.



Cuadro N°. 1 “Ecosisterna Humano”

Enfoque Multidisciplinanio

Eensisiome humano

Cubtura Tredicional

Tratajo
Farilia
Faeuela
tglesia

Hospital

Politclogia Biolegia

Economia Psizologia

Anltropelogin Sectologia

{Diaz Guerrero 1986 en Cueli, Aguitar, Mart, Eartigue, Michaca, 1695).

La Etnopsicologia es ia ciencia que estudia el comportamiento de los organismos en

estrecha relacidon con su ecosistama,

Un aspecto determinante en el Ecosistema Humang es Ia Cultura Humana,
especificamente para cada pais ta Culiura Tradicional es 1a médula del ecosistema de los
individuos. Esla se expresa y se mide a {ravés de afrmaciones Hamadas premisas
historicososioculturales {Diaz Guerrero 1967 a 1986),

Una funcién basica de la cultura natal es determinar el grado de normalidad o
anormalidad gque alcance la personalidad de la gente que en ella se desarrolla.



Diaz Guermero (1972) a través de la Etnopsicologia investiga “trece dimensiones
socioculiurales de personalidad del mexicano”.

Cuadro N*. 2 “Dimensiones Sociocultursles”.

] Machismo
Obediencia afiliativa
Virgimdad
Promisas Abucgacion
Historicosociocuhiumales < Temor a jo autoridad
Deseriptivas Estatus familiar
{S¢ adapta a tas demandas Respete sobre amor
del eeosistena) Honor familiar
Ripidez cyltural
\J
Premnisas Auloaflimacién vs. Cbedencia afiliativa
Histoueosoctocu llurales. Control interne vs. Control extemno
Dk estiler de confrontacion Cautels vs. Aadacig
¢intenty modifear el Interdcpendensia vs. Aulonomia
ecosislema) »

El resultade de estas trece dimensicnes es g Cuestionano de fa Fitosofia de la Vida
{1973, 1976 y 1984) a través del cudl Diaz Guerrero investiga los tipos de personalidad de
los mexicanos.

A confinuacién se mencionan los ocho lipos y se describen sdlo los mas frecuentes

en la cultura mexicana.

= Rebelde afirmative: Rebelde, agresivo, dominante, impulsive, manifiestan ansiedad
(mas que los olros). Su capacidad intelectual es mayor y gustan de leer, @ menudo se
encuentra mas frecuente en clase media y alta. De esle tipo son muchas maestros de
nivel medio y superior, y politicos. Los tipos extremos se convierten en politicos de
izquierda, anarquistas, guerrilieros & hasta defincuentes.

[ | Obediente pasivo afiliativa; Es el lipo mas frecuente en México. Son carifiosos,
complacientes, pasivas, dependientes, €5 mejor saber obedecer que mandar.

[ ] Control interno aclivo, el integro; Puede ser gbediente, afectuoso y complaciente o



rebelde si la situacidn lo reguiere.  Son poco agresives e impulsivos, ordenades.
metédicos, reflexivos, en general son inteligentes. Es genle optimista confiada en la
<apacidad humana. Las metas se alcanzan mediante ef estudio y el trabajo. Exislen en
cualquier clase social y pueden ser hombres 6 mujeres indistintamente.

= Control Externo pasivo o corrupto.  Se desarrolla dentro del machismo en un
ambiente violente y corrupto, es lo contrario del interno aclivo. Es pesimista, fataista,
siempre dispuesto a venderse al mejor postor.

Los otros cuatro tipos son: Cauteloso, Audaz, Interdependiente y Auldénomo y no se

presentan muy frecuentemente; Be hecho ni Cueli ni el mismo Diaz Guerrerc dan una
amplia explicacién acerca de l0s mismos.

1.2 2. Enfogque psicoanalitico,

Sigmund Freud en 1923, declara la Estructura Triple de la Persgnalidad y dice que
a naturaleza de nuestros deseos y anhelos reprimidos es sexual.

Hay una fuerza interna que nos da energia llamada libido, y tres instancias que
orman la personalidad: el Ello, el Yo y €l Super yo.

Et Ellc es 1a funcidbn més antigua y orginal. Es la herencia genética que incluye
eflejos, instintos € impulsos que nos dirgen o motivan. Opera de acuerdo con el principio
iel placer y usa procesos primarios. El Yo cumple 1a funcidn de satisfacer de manera
ealista fos deseos det Eo, sigue el principio de ia realidgacd y opera en base a procescs
iecundarios. E! Super yo esta formado por una conciencia e ideal de! Yo, busca (a
rerfeccion. {Freud en Engler, B. 1986).

La personalidad para Freud (1905}, tiene su base en jos primeros afios de vida (de 0
I 12 afos aproximadamente), y atraviesa por cinco estadios; Etapas Psicosexuales y estas
on: Etapa Oral, Anal, Félica, Periodo de Latencia y Etapa Genital. Este autor propone que
{ nifo 2 lo largo de sus primeros cinco afos de vida, pasa por una serie de etapas
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dindmicamente diferentes, a la que le sigue un lapso de S o 6 afios en el cual la libido se
queda relativamente estabie hasta la adolescencia. Al llegar a adultos |a libido se estabiiiza
(Hall C. y Lindzey G., 1975). Los efectos de la no resolucion en cualquiera de estas etapas
se observan en varios rasgos y trastomos en [a edad adulta.

1.2.3. Enfogque Neopsicoanalitico {Cad Jung 1933, Karen Horney 1945).

Los tedricos que forman parte de este enfogue, retoman algunos conceptos
freudianos del psicoandlisis que amplian, profundizan o contradicen segiin su ideoiogia.
Pero finalmente dan su particular punto de vista y desarrollan sus propias teoras que son
autosuficientes. A continuacion se revisan algunos autores que son representaiivos de esta

corriente.

1.23.1. Card Jung: en 1933, determina Psique ¢ Personalidad total, para referirse a todos
los procesos psicolégicos, incluyendo concientes & inconcientes (deseos, pensamientos,
sentimientos etc.}

Este autor concibe la estructura de la Personalidad come una red compleja de
sistemas inleractuantes que buscan fa armmonia final: los primarios son el Yo, el
lnconsciente Persanal con sus complejos y el Inconsciente Colectivo y sus arquetipos.
Describe dos actitudes primarias para la realidad (Introversion-extroversion) y cuatro
funciones basicas {sensacion, pensamiento, sentimiento & intuicion).

Combinando las 2 aclitudes y las cuatro funciones se forman 8 tipos psicolégicos

1} Tipos extrovertidos

Fensamienfo: Estos individuos siguen reglas, reprimen sentimientos y tratan de ser
objetivos.

Sentimiento: es gente sociable, buscan la amonia con 108 demas, respetan
tradicion y autoridad. Son de pensamiento reprimido y pueden ser muy ermocionales.

Sensacidn: Se busca el placer y les gustan las experiencias sensonales nuevas.
Son realistas y hacen case omiso de la intuicion.



Intuicidn: Son personas creativas y buscan ideas nuevas toman decisiones basadas

&N su intuicidn. Tienden a reprimir las sensaciones.

2) Tipos introvertidos:

Pensamiento: Esfas personas manifiestan una gran necesidad de privacia.
Reprimen sentimientos y tienen dificultad para relacionarse socialmente, Son tedricos,
intelectuales y poco praclices.

Sentimignto. Este grupo es hipersensible, pensativo y callado. Son indiferentes con
los demas, pueden parecer misteriosos. El pensamiento esta reprimido.

Sensacién: Es gente pasiva, calmada con tendencias artisticas. Estan interesados
en evenlos sensoriales objetivos y reprimen 1a intuicién,

Intuicion; Es el lipo introvertido intuitivo. La sensacidn esta reprimida. {Jung 1933 en
Engler B. 1996).

Hay que tener presente que cada uno tene sus defectos y cualidades y ninguno es

mejor que olro.

Para Jung {Engler, 1998} el Yo es la pane conciente de una persona que selecciona
el malerial que va a la conciencia. Es la forma en que un individuo se percibe

conscientemente a si mismo.

El Inconciente personal son experiencias de |a historia tnica de la persona que han

sido reprimidas y se organizan en comglejos.

Un Complejo es un conjunto ordenado de pensamientos, sentimientos y recuerdos
respecte a un concepto particular (1934)

El Inconciente colectivo as compartido, se propaga a traveés de las personas. Son
potencialidades que todos tenemaos en comun por ser humanos, (la alegria, el enojo, ete )

Arquetipos: Estdn dentro del inconciente colectivo y son  pensamienios
predispuestos que tienen un significado universal (Jung 1936}, pueden introducirse en la



conciencia a través de mitos, suefos, arte, dtuales y sintomas. Algunos mas conocidos
persona, sombra, anima y animus, dios, diablo, figura matema, figura paterna, el
nacimiento, muerte, el fin del mundo, conceptos como héroe y villano, a continuacion se
explican algunos de éstes.

Persona: Rol social que se asume en la comunidad

Sombra: pensamientos, sentimientos, conductas instintivas, insociables {(un
equivalente al Ello).

Anima: parte femenina en [a personalidad masculina

Animus: parte masculina en fa personalidad femenina.

Yo o si mismo: Arquetipo central. Lucha por la unidad de todos los eomponentes de
la personalidad. Organiza los arquetipos y la energia de la personalidad. Esta entre
el consciente e inconsciente. En la mayoria de los casos el individuo alcanza la
estabilidad en la etapa madura, después de haber dejado ia adolescencia y edad
adulta. (Bischof. 1990).

Jung (1916-1939), considera que la autorrealizacion es el desarrollo del potencial
twumanc a maximo, hasta alcanzar un Yo o si mismo. Esle proceso implica la
individuacién, la psique individual logra su desarrollo mas completo y la trascendencia
“integracion de los sistemas del yo hacia el objetive de |a integridad y {a identidad con toda
la humanidad” (Op. cit. Engler Barbara, 1996 pag. 88)

1.2.3.2. Karen Homey. {(1945). Enfatiza los factores sociales y culturales minimizando los
bioldgicos.

Los problemas que ccurren en las relaciones interpersonales producen neurosis,
Para esta autora el elemento clave dentro de la dinamica de la personalidad es la
“ansiedad basica®, (1945), que tiene su origen en los primeros arfios de vida. Esta ansiedad
es provocada por los sentimientos de aislamiente, miedo, hostilidad, etc. Generalmente los
elementos que amenazan la seguridad del nific en relacién con sus padres produce este
tipo de ansiedad, El infante busca patrones de conducta como agresividad, hostilidad,
sumisitin, etc.; hasta una irmagen de si mismo idealizada e irreal para sentirse seguro. Es

factible que cualquiera de estos recursos se convierla en un Mecanismo mas O menos



estable de personalidad (Hall 1975).

Homey en 1942, enumera las diez necesidades neurblicas (cuadro N° 3), que

surgen como resultado a [a solucién de las relaciones humanas perturbadas, y en 1945

propone lres técnicas de ajuste: acercarse hacia la gente (necesidad de amor}, alejarse de
la gente (necesidad de independencia) v oponerse el impulso en contra de la gente
(necesidad de poder). Cada una de estas en un estilo basice de la persona ante los demas

¥ Si mismo,

Cuadro N°. 3 "Necesidades Neurdticas"

NECESIDAD NEUROTICA

1. Afecto y aprobacién

2. Bocio-dominante en la vida

3. Limites wilales ngurosamente
definidos

4. Poder

5. Explotar a 10s demas

6.- Prestigw

7.~ Admiracidn personal

B.- Ambicion de medro personal

9 - Autosuficiencia e independencia

10.- Perfeccion e inexpugnabilidad

RASGO SOBRESALIENTE

Se vive para complacer y ganar gl
afecto de los demés

Ceder ante el compaderc fuerte que
preteja, a cambio de un amor total.
Ser ultrarreaccionarie, conservador,
manlenes ! statu quo, retirarse al
fondo.

Glorificar el poder y la fuerza a pesar
de ser débil.

Ganar en los juegos, dominar
siempre.

Aparecer en los periodicos, ser
famoso,

Qie los demés vean €n uno la
imagen ideal.

Tener el desea avasallador de ser
rico, famoso, importante, sin reparar
en lo que cueste al yo o a los otros.
Hacer ia imposible por no deberle
nada a nadie

Pracurar ne tener falla alguna por ser
hipersensible a la crltica, no se deja

vencer o persuadir.

TENDENCIA DEL MOVIMIENTO EN
RELACION CON LAS PERSONAS
Acercarse

Acercarse

Alejarse

Openerse

Opanerse

QOponerse

QOponerse

Qponerse

Adejarse

Alejarse

(Op. cit. Horney en Bischof 1890, pag. 246).
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El individuo nomal puede resolver sus conflictos integrando las tres arientaciones y
el individuo neurdtico solo utiliza una y reprime las otras dos, busca soluciones irracionales
y artificiales a causa de su gran ansiedad bésica.

Como conclusién la persona mas expuesta al neurotismo es la que ha sentido
intensamente los problemas determinadas por la cultura y en especial en su época infantil,
pero hay que considerar que toda la conflictiva humana puede evitarse cuando &l nifio se
desarrole en un hogar en donde hay seguridad, confianza, amor, respeto, tolerancia y
calidez. (Homey en Hall, 1975).

1.2.3.3 Erich Fromm en 1955 Reconoce la importancia de las fuerzas sociales y
econdmicas en la formacién de la personalidad. Plantea cinco necesidades bdsicas,
Relacién, Trascendencia, Arraigo, Sentido de Identidad y Estructura que oriente y vincule,
La sociedad debe de ser creada para satisfacer estas necesidades. Identifica tipos de
caracter en la sociedad occidental, Receplivo, Explotador, Acumulativo y Orientaciones
Necréfilas, Mercantifistas y Productivas, También describe tres clases bésicas de relacion:
simbidtica, retraimiento-destructividad y amor. El individuo debe de quererse asimismo
para querer a los demés, superando el narcisismo y la autocomplacencia {egoismo).

Se denomina al enfoque de Fromm como un analisis social humanistico. Realiza
una sintesis de conceptos de Freud y Marx. (Engler B. 1996),

1.2.4 Tedrcos mas recientes, que enfatizan al yo {Anna Freud 1946, Erik Enkson 1974)

Se les denomina psicologos del Yo. Enfatizan el papet del Yo dandole un mayor

grado de autonomia.

1.2.4.1 Anna Freud en 1946, extiende el estudio del psicoandlisis hacia el area infantil, (de
cuatro afios en adelante), sus aportaciones se ilustran en tres apartados.



1} Intervenir con el lratamiento psicoanalitico infantil antes de la adolescencia,
porgue el Super yo todavia esta en proceso de formacion, ¢l nito aln esta en é&poca de
cambio entre captar 6rdenes, valores de sus padres y atender mandatos del Super yo, el
cual no esta muy distanle del Yo o de fuentes extemas (comparneras, maestros, etc.).

2) En las neurosis infantiles et psicoanalista debe tratar con el nifio, sus progenitores
y maestros, con la finalidad de manipular el medio y cambiar las relaciones de la
personalidad de! nifo con el Ello, Yo y Super yo.

3) Utilizar e! psicoandlisis en el desamollo normal del niflo. Al conscientizar a los
padres del dafio provocado en el infante en afios criticos de su desarrolio, informar en ia
situacion en la que estan sus necesidades, impulsos, deseos y dependencia emocionales.

El tipo de ayuda psicoanalitica abarca las siguientes areas:

a} La ilustracion sexual del nifo.

b} El reconacimiento del rol de confiicto, conciencia y ansiedad en el desarrollo del
nifio, el cual se obtiene al limitar la autoridad de los padres sobre el nifig,

¢} Libertad para la expresién de la agresion del nifio.

d) Reconocimiento de la importancia de la relacién madre-hijo.

e) La comprensidn del rol de la madre como auxiliar del Yo para el desarrollo del
nifio. {Op. cit. Freud A. en Cueli y Cols, 1995, pag. 131).

El analisis de |as defensas del Yo, permite comprender la historia de la vida y el
desarrollo instintiva del nifo. Es obvio que [a terapia de Anna Freud, enfatiza actitudes

prolectoras, apoyadoras y educativas.

En 1985 esta autora ufiliza el témino de “linea de desarrcllo” para distinguir una
sucesion de interacciones entre el Ello, y el Yo en donde el nific aminora su dependencia

de controles extemos y eleva el dominio del Yo de si mismo y de su contexto.



Propone seis lineas de desarrolio para enfatizar la capacidad del Yo.

1} De ser dependiente, a la confianza emocional an si mismo.

2) Dejar el amamaniamiento para adquirir [a alimentacién racional,
3) Detincontrol al control de esfinteres.

4) Adquiere responsabilidad de sus movimientas corporales.

5) De jugar a trabajar.

6) Del egocent ﬁémo al compafierismo (Engler, 1996).

1.24.2. Erk Erikson en 1974, aumentd el entendimiento de! Ye, al definirlc come un
solucionader de problemas creativos que es resultado del contexto genético, culturaf e
histdrico de cada persona. Explora el irnpacto gue tienen cullura, sociedad e historia en el
desarrollo de [a personalidad.

En 1963 establace las etapas psicosociales del desarroflc de la personalidad y tas
cualidades fundamentales (o fuerza del Yo, gue se alcanzan cuando la etapa es cumplida

satisfactoriamante.

Cuadro N°. 4 “Etapas Psicosociales de Erikson”

Exito Fracaso

Primera etapa, infancia temprana
{desde nacimiento hasta un afo)

CONFIANZA Vs DESCONFIANZA
Es el resultado de la con- Ei abuso constante, aban-
fianza y safisfaccion de nece dono, faita de amor, destete
sidades; reconocimiento mu- prematuro ¢ viclento; aisia-
tuo, miento autista.

ESPERANZA: Se tieng la firme creencia de realizar los deseos a pesar de los obstdculos

que tiene el principio de fa existencia.
: —




AUTONOMIA
£l nifo ve al Yo como una
persona con derecho propio,
alguien que es separado de
padres,
dependiente.

los pero  aun

(desde uno hasta lres afios)
V5

Segunda etapa, infancia temprana

VERGUENZA Y DUDA

Tiene dudas del Yo, se
siente inadecuado, y limita
las actividades fundamen-
tales del aprendizaje; hablar,
caminar;, desea ocultar sus

deficiencias.

VOLUNTAD: Crecimiento natural de la aulonomia, es la determinacion de ejercer la
libertad de eleccidn y dominio de si mismo.

INICIATIVA
Imaginacién vivaz, prueba
vigorosamente fa realidad,
imita a los adullos; prevé

roles.

Tercera etapa, nifez temprana
(desde cuatro hasta cinco afies)

VS

CULPA
Carece de espontaneidad,
celos infantiles; complejo de
castracion; desconfiado; e-

vasivo,; inhibe papeles.

PROFPOSITO: Situar y perseguir las metas de valores, sin que tenga trascendencia ef

fracaso de fantasias infantiles, culpas, miedos o castigos.




Cuarta etapa, nifiez media
(desde los seis hasta los once afios)

INDUSTRIA VS INFERIORIDAD

Tiene sentide del deber y del Hébitos de trabajo deficien-
logro, desarrolla capacida- tes; evita competencias fuer-
des inlelectuales y sociales; les; se siente ¢condenado a
intenta tareas verdaderas; ta mediocridad; conserva la
situa la fantasia y el juego en serenidad ante las tormentas
mejor perspectiva; aprende a de la pubertad, puede con-
mangjar heramientas; se formarse a una conducta es-
identifica con la tarea clavizada.

COMPETENCIA: Libre practica de destreza e inteligencia para llevar a cabo las tareas, sin
importar |2 infericridad infantil.

Quinta etapa, pubertad y adolescencia
(desde doce a veinte afios)

IDENTICAD BEL YO Vs CONFUSION DEL ROL
Perspectiva temporal, seguro Confusion del tiempo; con-
de si; ensaya roles; busca ciente de si; se fija en ciertos
aprender, polarizacion se- roles, se paraliza ante un
xual; sigue al lider, se com- trabajo; confusion bisexual;
prometen idecldgicamente. confusion ante la autoridad;

confusidn ante los valores.

FIDELIDAD: Mantener la lealtad libremente ofrecida a pesar de las contradicciones del
sistema de valores. El adolescente aprende a ser fief ideolégicamente,




Sexta etapa, juventud
{de dieciocho a veinlicuatro afios)

INTIMIDAD V5 AISLAMIENTO
Capacidad de entregar el Yo Evita la intimidad;, tiene
& olros; le es posible fa ver- problemas de caracter con-
dadera genitabilidad; amar y ducta promiscua; repudia,
trabajar, mutualidad de or- aisla, destruye fuerzas su-
gasmo genital., puestamente peligrosas.

AMOR: Es la transformacion del amor recibido en la infancia y empezar a cuidar de otros,
El amor representa una devocion mutua gue es capaz de superar 1a rivalidad en cualquier

relacion entre los sexos.

Séptima etapa, madurez
{de veinticinco a sesenta arios)
FECUNDIDAD VS5 ESTANCAMIENTO

Egocéntrico; no productive;

Proguctivo y creadeor para el invalidez prematura; exce-
Yo y para otros, orgullo y sivo amor a si mismo; empo-
placer en la patemidad; brecimiento personal;, auto-
enriquece la vida; establece indulgencia,

y gufa a la nueva gene-

racion.

CUIDADO; Hacer algo por alguien, cumplir con las funciones padre e hijo.
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Octava etapa, edad adulta tltima
{de los sesenta y cinco afios hasta la muerte)

INTEGRIDAD VS DESESPERACION
Aprecia la continuidad del El tiempo e3% demasiado
pasado, presente vy fuluro, cortd; No haya sentido & la
acepta el ciclo vital y el estilo existencia humana; ha
de vida; ha aprendido a : perdida |a fe en si y en otros:
cooperar con las cosas desea una nueva opor-
inevitables de la vida; “se tunidad de vivir, con mas
siente completo, indiviso o ventajas; no comprende el
sin fragmentar”. orden del mundo o el sentido

espintual; “terme ala muerte”.

SABIDURIA: Da a la vida del individuo un cierre satisfactorio. Es la capacidad de
reflexionar acerca de 12 vida propia mirando el pasado y enfrentando la muerie (Erikson en
Bischof, 1920).

1.2.4.3 Tedricos de las_relacionss con los abjetos

Dentro de esta teoria se encuentran:

Mahter Margaret (1975), Kehut Heinz {1971 1€77), Kernber Otto {1875}, y Chadarow
Nancy (1978)

En general analizaron {a forma en que |a gente desarrollé patrones de vida a partic
de sus primeras relaciones con otros individuos que le son significativos, por gjemple la
madre. Buscan entender la interaccidn entre [a dinadmica intrapsiguica y las relacianes
interpersonales (Engler Barbara, 1936).




1.2.5 Teorias de ja conducia y aprendizaie

Son {edricos que consideran gue los factores extemos: experiencia y aprendizaje
funcionan como fuerzas primarias que moidean 'a conducta humana. Sus opiniones
acerca de la personalidad surgen de procedimientos experimentales y de faboratorio (no de
investigaciones clinicas). Estos principics se han aplicade en educacidn, psicoterapia,
industria y prisiones.

1.2.5.1. John Dollard y Neal Miller en 1950. La estructura de ja personalidad esta basada
en habilos que se aprenden y desaprenden. Las fuerzas motivadoras de la Personalidad

son imputsos, reforzadores primarios y secundarios.

1.2.5.2 B.F. Skinner en 1938, postula que Personalidad y Estructura interna son conceplos
superflugs. En su lugar describe las variables y fuerzas ambientales gue moldean y
refuerzan positiva ¢ negativamente la conducta humana, a través del condicionamiento
operante, que puede ser continuo, de intervalo y de razdn {1969), Para eliminar conductas
indeseables el ambiente tiene que ser reestructurado.

Es importante mencionar que para la comienle conductista, se utilizaron especies

animales para experimentacion.

1.2.53 Albert Bandura {1978) La conducta humana es resultado de un determinismo
reciproct que tiene que ver con factores conductuales, cognitivos y ambientales, que
operan como determinantes entrelazados, entre si.

Cuadro N°. 5 *Diagrama de Determinismo reciproco”.

Persona

Conducta Ambiente

‘Bandura en Engler B; 1986}



En la teoria del Aprendizaje, el Yo es un conjunto de estruciuras cognoscitivas y
procesas, por medio de los cuales el individuo se relaciona con su ambiente y moldea su
conducta.

Baridura en 1977 declara que la mayoria de la conducta humana es aprendida a
través del proceso de aprendizaje por observacion, siguiendo un modelo. Participan tres
factores para el moldeamiento: L as caracieristicas del modelo, los atributos del observador,
¥y 1as consecuencias recompensantes asociadas con la conducta.

Existen cuatro procesos que intervienen en el aprendizaje por observacion:
atencidn, retencién, reproduccidn motora y motivacion. El aprendizaje por observacidn no
es simple imitacidén, es un proceso de juicio aclivo y constructivo.

1.2.5.4 Julian Rotter en 1966, desarrolia la escala |-E con la finalidad de medir el control de
reforzamiento intemo en contraposicion con el externo, Fusiona dos tendencias en la
investigacién de la personalidad: La teoria del aprendizaje y la teoria cognoscitiva. Plantea
en 1975 cuatro conceptos basicos: conducta potencial, ta expectativa, el valor del
reforzamiento y 1a situacidn psicoldgica. Cuando estas variables son medidas permiten
predecir fa conducta humana.

En general estos autores han buscado el perfeccionamiento del conductismo,

1.2.6 Teorias Disposicicnales

Plantean a la perscnalidad como alge muy complgjo que tiene necesidad de un
enfoque interdisciplinario para su estudio.

1.2.6.1 Gordon Allport en 1937, define: “Personalidad: Es la organizacidn dindmica dentro
del individuo de aquellos sistemas psicofisicos que determinan su conducta y pensamiento
caracteristicos™ {Op. cit Engler B., 1996 pag. 290).



Cada individuo cuenta con rasgos comunes que son conslructos hipotéticos que
permiten hacer comparaciones y disposiciones perscnales, las cuales marcan |a
individualidad de cada persona. Los rasgos trabajan como principios unificadores de
estimulos y respuestas.

Para Allport {1937) el rasgo es el componente fundamental de la personalidad y
distingue tres tipos:

Los rasgos cardinales: Son caracteristicas singulares y dominantes de la persona,
ofganizan la mayor parte de la conducta. Un sclo rasgo distingue al individuo. p.e. al
referirse a alguien llamandole martir significa que su vida gira en torno al sacrificio.

Los rasgos comunes: Son caracteristicas que se pueden encontrar en otros
ndividuos, se necesitan de varios rasqos para poder describir al sujeto, porque no son tan
predominantes como [0s rasgos cardinales. A través de esle tipo de rasgos se identifica 1a
estructura de |a personalidad.

Los rasgos secundarios: También los laman actitudes. Son disposiciones menos
2specificas que los rasgos anteriores, se pueden modificar facilmente y dicen muy poco
3cerca de |a personalidad del individuo.

Ocasionaimente los rasgos estan organizados dentro de procesos ordenados que
e denominan ef “Yo" o *Propium” que gquiere decir ‘lo que es inherenle en un sentido
Jarticular o anico” ( Op. cit. Allport en Geiwitz P.J., 1977, péq. 22).

En 1961 Aliport describe 7 funciones propias del Yo:

1) Yo corporal: el sentido que se tiene def propio cuerpo y las sensaciones que son
consideradas “mias.”

2) La autoidentidad: es el sentido de ia propia continuidad a lo largo del ttempo.

3) La autoestimacion: querer realizar las actividades por el mismo y ganar
reputacion.

4) La autoextension: hacer las cosas "mias” aunque estén fuera de mi cuerpo.



20

5) La autoimagen: la manera como l0s deméas me ven,

6) La autoconciencia racional: capacidad racional para la resolucidn de problemas.

7) Les esfuerzos de! propium: objetivos profesionates.

Los tres primeros puntos se empiezan a desarrollar en los tres primeros afios de

vida y evolucionan continuamente hasta la muerte. El cuarto v quinto se farman enire los

cualre y seis aios. La autoconciencia racional, el sexto, se desarrolla entre los seis y l0s

doce afos y el Ultimao es dependiente de los olros aspectos, y aparece generaimente en la

adolescencia.

1.2.6.2 Murray Henry A. en 1938, utiliza el concepto de personoclogia y se refiere al estudio

interdiscipiinario dnico del individuo, el cual emplea un conjunto amplic de métodos

clinicos, psicoanaliticos y experimentales. Denomina las necesidades basicas.

Cuadro N°. 6 “Necesidades propuestas por Murray”™.

Dominacitin
Deferencia
Autonomla
Agresian
Degradacitn
Logra

Sexo
Sensibibdad
Exhibicidn
Juego
Afiliacibén
Rechaza
Ayuda
Cuidade
Evitacion de
Sentirse inferior
Defensa
Oposicién
Evitacitn de dafio
Orden
Entendimiento

Contrelar €l propio ambiente humano

Admirar y apoyar a ofro superior

Resistir fa influencia o coaccién

Vencer a oposicién por [a fuerza

Someterse en forma pasiva a una fuerza externa
Reafizar algo dificil

Formar y favorecer una relacion erética

Buscar y disfrutar placeres sensuales

Causar una impresién

Relajarse, divertirse, buscar recreacidn y entretenimiento
Formar amistades y asociaciones

Despreciar, ignorar 0 excfuir a otre

Buscar ayuda, proteccidn o simpatia

Cuidar, ayudar o proteger a oo desamparadao

Evitar la humiflacidn

Defenderse contra el asalio, fa critica y {a culpa

Dominar o ameglar un fracaso {uchando de nueve

Evitar et doler, [a lesion fisica, la enfermedad y la muerte
Organizar las cosas

La tendencia a preguntar o a responder cuestiones generales

(Op. cil. Murray 1938, en Engler Barbara, 1996, pag. 283)

Murray crea la prueba de apercepcidn tematica (T.A.T.) que es una herramienta

proyectiva y estd constituida por 30 dibujos ambigiios.



1.2.7. Teorias de Rasgos y Temperamento.

Los cientificos en esia comiente buscan la importancia de los factores genéticos y
ambientales en el moldeamiento de la personalidad. Ciertos rasgos de la conducta
humana esta limitados por la genética individuat.

1.2.7.1 Raymond Catell en 1950, define Personalidad: Es o que permite una prediccién de
i0 que una persona hara en una situacién determinada.,

Su idea general puede ser considerada en una formula: R=f (P, E) la cual nos dice:
Una respuesta ( R ) es una funcién { f ) de la persona { P ) y los estimulos ( £ ). En dende
la persona £s un ente poco conacido gue necesita mayor investigacion.

La exploracion de Rasgos nos auxilia en la comprension de la estructura y funcion
de la personalidad.

Rasgo: Son las dimensiones continuas que tienen 10s individuos en diferentes

grados.

Distingue Rasgos Superficiales como respuestas conductuales manifiestas que
trabajan juntas, y Rasgos Fuente: variables subyacentes, las cuales pueden tener su
origen en la herencia o en las influencias de! ambiente.

Para la identificacién de Rasgos, “Catell utiliza el Anélisis Factorial. Procedimienlo
correlative que interrelacicna muchos elementos reciprocos a la vez e identifica
dirmensiones comunegs que subyacen a éstos.” (Op. cit Engler, pag. 321) ldentifica dieciséis
rasgos de temperamento y capacidad bésicos.

1.2.7.2 Hans J. Eysenck : ldentifica cuatro dimensiones de la personalidad: Neurotismg
(1951), intraversidn/extroversion, psicotismo (1956) e inteligencia (1977).



1. Neurotismo: Proviene de la excitacién del sistema autdromo.
“Factor de la estabilidad afectiva y emocional, elemento central de la
personalidad. Es un factor unipolar que constituye una dimensién continua
sobre la cual pueden situarse los individuos en extremo, {&l tipo de persona muy
estable que tiene una gran madurez, que estd bien adaptado), en el otro las
perscnas muy neurdlicas, inestables e inadaptadas, pasando por la media, la
normalidad.” (Op. cit. Clapier Valladon, S. 1987, p&g. 65)

2 a) introversidn: Basado en el sistema nervioso central. La persislencia de una
emocion es elevada, poca sensibilidad, se autocensuran, gustan de tareas que requieran
concentracion, ante nuevas situaciones requieren mas informacidn, son cautelosos. Los
sintomas que presentan son ansiedad, obsesidn y depresidn entre olros. Se relaciona con
el tipo melancolico y flematico.

A continuacion se hace un paréntesis para aclarar esta altima tipologia.

Eysenck {1956) retoma a la psicologia tradicional enfocandose en la tipologia de
Hipscrates, quien considera gue e! organismo tiene cuatro liquidos: sangre, bilis negra,
bilis amarilla y flema, el exceso de estos liquidos determina diferentes temperamentos.

a) Temperamento Sanguingo; Demasiada alegria, con energia.

b) Temperamento Melancdlico o Deprimido (bilis negra); con poca enefgia y tristes.

c) Temperamento Colérico: Son enérgicos y parece gue siempre estan molestes, se
exaltan faciimente, (bilis amarilla).

d) Temperamento Apatico o Flematico: No demuestra interés en alge especifico, no
manifiesta mucha energia, muy tranquile {Baron, Byme, Kantowitz, 1985).

2 b) Extroversidn: El sistema nervioso central es el que actua en asta dimension.
Las emociones son pasajeras y débiles, son seres sociables, que necesitan de accion,
buscan estimulos, El extrovertido esta vinculado con los lipos Colérico ¥ Sanguineo de
Hip&erates (Bischof, 1990).



3. Psicolismo: Esté relacionado con el equilibric sexual, andrageno, estrégenc v 1a
uncién de las glandulas endocrinas (Clapier Valladon, 1987). No tienen capacidad de
waptarse rapidamente 3 cambios ambientales, son lentos en tareas intelectuales,
xerceptuales y motoras no hablan mucho, ni manifiestan mucho movimiento { en Bischof,
£990).

4. Inteligencia: Esta determinada, en mayor parte por la genética mas que por el

antomo que rodea al individuo { Clapier Valladon, 1987).

En 1970 Eysenck define Personalidad como “una organizacion mas o menos
astabte o perdurable det caracter, temperamento, inteleclo y fisico de una persona. lo cual
letermina su adaptacidn Gnica al ambiente” (Op. cit. Engler, 1998, pag. 303)

1.2.8 Los Cinco Grandes rasqos de la Personalidad.

Goldberg, 1990, Digman e Inouye, 1986, McCrae y Cosia 1978 y John 1880
ealizaron investigaciones, revisiones y recopilaciones para declarar cinco rasges de

versonalidad fundamentales.

~uadro N°. 7 "Los cinco grandes rasgos de Personatidad”

FACTOR DESCRIPCION DE LOS RASGOS i
Neuroticismo ansicso vs, calnado

NSegUio Vs. SEgWe

tensc vs. cortento

lastima de si mismo vs. contento
Extroversidn sociable vs. refraido

amante de la diversién vs. sobric

I afectivo vs, reservado

amistoso vs. distante
Apertura oniginal vs. convencional

imaginario vs. prosaico

intereses amplios vs. inlereses estrechos

curiosa vs. indiferenfe

Agradabitidad amable vs, iritable
bondadoso vs. despiadado
indulgente vs. vengative
cortés vs. grosero

Escruputosidad escrupulosidad vs. negligencia
bien organizado vs. desorganizade
cenfiable vs. poco segaro
cuidadose vs. descuidado

Op. cit. Engler B. 1996, pag. 315)



Costa y McCrae en 1992 desarrollan un instrumento para evaluar estos Cinco
Factores explicados en el cuadro No. 7 y es el inventario de Personalidad Neuroticismo
Extroversidn Apertura, Revisado; NEO-PI-R. Una de las principales funciones es detectar
trastomos en la personalidad.

1.2.9 Teorias Humanistas y Existenciales

Estas teorias consideran al individuo como un ser activo, creative y capaz de
experimentar y responder en forma subjetiva a las perspectivas, relaciones y encuentros

actuales.

El punto de vista humanista es positivo y optimista, le da gran importancia a la
tendencia de la personalidad humana por madurar y autorrealizarse. Parten de (oS
aspectos positivos de la personalidad,

1.2.9.1. Card Rogers en la década de 1950, plantea una dindmica de personalidad, y utiliza
el conceplo;

Campo fenoménico para referirse a la suma total de experiencias gue ha lenido un
organismo, el organisme es el individuo como un proceso y el Yo es el concepto de
guienes samos. La automrealizacion es la dinamica dentro de la que el organismo se
diige a la realizacion, satisfaccion y aumento de sus potencialidades. Las
emociones acompanan y facilitan el praceso de autorrealizacion. Las emociones
expenmentadas a plenitud facilitan la maduracion y la represidn es innecesaria. De
acuerdo con Rogers, una persona de funcionamiento completo se caracteriza por {a
apertura a la experiencia, vida existencial, confianza organismica, libertad de
experiencia y creatividad (Op. cit Engler, B. pag. 348).

1.282. Rollo May en los afios 50's sugiere una descripcion filoséfica de la naturaleza
humana. Trabaja en base al Existencialismo filostfico y lo fusiona con la tradicion

psicoanalitica.
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Descubre 4 etapas de ia conciencia del Yo. Inocencia, rebelidn, conciencia ordinaria
del Yo y conciencia creativa del Yo y asume:

a) Que todos los organismos vivos estan concentrados en si mismos y buscan
preservar esa actitud, b) pueden dejar su individualismo a un lado para participar
con otras personas. ¢} la enfermedad es un medio de preservar el propio ser, d)
los seres humanos pueden participar en un nivel de conciencia de si mismos que
les permite trascender el presente y considerar otras alternativas.

E! redescubrimiento de [a identidad implica hallar de nuevo nuestros propios
sentimientes y deseos y luchar contra aquellas cosas que nos impiden sentir y
desear. (Op. cit. Engler B, 1996, pag. 400},

1.2.10. Teorias Gastalt

Frederick S. Perls.

En 1926 comienza a plantear la importancia de considerar al organismo humanc
como un todo, (Fadimany I, Frager R, 1879).

Retoma los conceptos de la comente Gestalt partiendo de los descubrimientos de
Figura-Fondo, hechos por Max Wertheimer, Wolfgang Kohler y Kurt Kaffka. y su influencia

ideclbgica abarca principios existencialistas, fenomenologicos y enfoque holistico.

La palabra Gestalt {patrén, configuracidn), de origen aleman es una determinada
Jrganizacién de partes que conforma un todo determinado.

Puntos principales para el desarrollo 6ptimo de la Personalidad

1) En !a teoria de Pers "el concepto de organismo como un todo es central, tanto en

relacién con el funcicnamiento intracrganice como en términos de la participacion def
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organismo en su medio para ¢rear un campo Unico de actividad™ {(Cp. cit. Fadiman y
Frager, 1979, pag. 174),

Existe una frontera de contacto entre fa persona y su medio que determina la
relacién entre elios, el contacto en la formacién de una Gestalt.

En individuos sanos la frontera es fluida y siempre permite las funciones de contacto
o0 aislamiento {su anulacidn) del medio. En neurdticos dichas funciones se transforman vy el
individuo se encuentra en una acumulacién da Gestalts inconclusas.

El ritma de contacto o aislamiento es dirigido por una jerarquia de necesidades, las
dominantes aparecen en primer plano, o figuran frente al fondo de personalidad total, la
accidn afectiva satisface la necesidad dominante. Los neurdticos no saben distinguir Sus
necesidades dominantes y ocasionan un contacto disfuncional o aislamiento que da como
resultado un organismo no unificado.

b) Concentrarsc en la experiencia presents, y fa autopercepcion inmediata de su
medio. Los neurdticas tienen su atencidn y energia en el pasado, debido a sus Gestalts

inconclusas.

Perls (1926) define la ansiedad como el vacic que existe entre el pasado y el
presente. La incapacidad para tolerar esta tensidn se liena de planes para que el futuro
sed sequro, esta actitud distrae el presente, creando situaciones incompletas, y limita e!

desarrollo de la espontaneidad para futuro.

c) Enfasis en el Cémo sobre el Porqué, entender la superacidn en forma descriptiva y
no causal. Si se comprende como se hacen las cosas, es factible entender la accion
misma; Cada accién tiene multiples Porqués que ale;an la camprensidn de la misma.

Los 3 puntos mencionados anteriorments. el organismo como un todo, [a
importancia del presente y la comprension de ila accién son la base del autoconocimiento.
“Perls considera al individuo sano y maduro como una persona que se sostiene y se regula
por si misma. El cullive del autoconotimiento debia orientarse hacia el reconocimiento de
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eésta naturaleza autorreguladora del organismo humano® (Op. cit. Fadiman y Frager, 1979,
pag. 181}

Este autor recomienda poner atencion continua, segundo a segundo de lo que uno
esla expenmentando, con [a finalidad de tener un continuum de conocimienta y estimular el
autoconocimiento.

A manera de conclusién se puede decir Que el desamalio psicoldgico personal es
llegar al conacimiento y la autorregulacion de la jerarquia de necesidades a lravés del
equilibric dptimo en si mismo con el medio,

1.2.11 Teorias Cognoscitivas

12111 George Kelly en 1955 considera que l2 conducta estd determinada
undamentalmente por actiludes, axpectativas y ereencias del individuo y en segundo fugar
a influencia del ambiente.

Este autor postula: Los procesos de una persona son dirigidos en forma psicoldgica
por la manera en que anticipa los acontecimientos. Explica su postulado fundamental con
once corolanios; interprefacidn, individualidad, organizacidn, dicotomia, eleccion, rango,
axperiencia, modulacion, fragmentacion, comunalidad y sociabilidad”

Desamolld fa prueba de Test del Repertario de Constructos de Rales (REP). 12 cual
ermite a una persona revelar sus constructos al comparar y contrastar a varios individuos
liferentes en su vida.

En el estudio de la personalidad, la inteligencia, es un elemente importante si se
wonsidera como un factor mas de ésta.

.2.11.2 Jean Piaget (1972). Para este autor, el conocimienta gs un proceso de accion
sica y/lo mental en relacidn con objetos, imdgenes y simboles que los lentes de
ercepcion del nifio han encerrada dentro de un modelo que le es familiar, Los objetos son
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descubiertos en el mundo de la experiencia directa, mientras que (as imagenes y los
simbolos pueden derivarse no sélo del mundo real, sino también de la memoria. Todo el
conocimiento estd continuamente en curso de desarrollo y pasa de un grade de
conocimiento a otro que es mas completo y afective. (Op. cit.. Cueli, Aguilar, Marti, Lartigue
y Michaca, 1995, pag. 412-413),

La finalidad de todas las conductas es brindar al nifio adaptacion satisfactoria al
medio a fravés de los esquemas, los cuales evolucionan a través de la asimilacion y
acomodacion,

El desarrello “intelectuat” del nifio atraviesa por cinco etapas. Maduracion (genética),
Experiencia fisica (contacto directo con los objetos), Experiencia logicomatematica,
Transmisién social (adquisicidh del conocimiento de otra persona) y Equilibracidn
(integracidn de los cuatro factores}

Piaget define el Desarrollo intelectual como un proceso continuo de organizacion y
recrganizacién de estructyras de tal forma que la estructura nueva integre en si misma la

anterior.

La teoria de Piaget postula etapas continuas del desamollo cognositivo.
Etapa Sensoriomotora de cero a dieciocho meses.
Elapa Preoperativa de dieciocho meses a siete afios
. Etapa Operaciones Concretas de siete a doce ancs
Etapa Operaciones Formales de los doce afias en adelante
(Cueliy Cols, 1995).

1.2.12 Tedricos cognoscitivo-conductuales:

Este grupo de cientificos insatisfechos con el proceso del psicoanalisis, el cual
onsideran fargo e ineficiente, crearon métodos de asesoria breves, que estén centrados
an el cliente y van directo al origen del prablema. Trabajan en forma directa con elementos
fe! presente inmediato y modifican los pensamientos o valeres existenles en él.
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1.2.12.1 Albert Eliis 1958, “sugiere que los seres humanos son animates, creadores de
signos, simbolos y lenguaie que lienen cuatro procesos fundamentales: Percepcidn,
movimiento, pensamiento y emocitn. Todos éstos se hallan inteelacionados de manera
necesaria y tienden a asumir un tipe de comunicacién consigo mismo en la que las
oraciones internalizadas determinan los pensamientos y las emociones™. {Op. cil. Engler B.
1986, pag. 454).

Los individuos la mayoria de las veces tienen una fuerle tendencia por realizar
conductas disfuncionales y también cuantan con potencial para cambiar y autorrealizarse.
La problematica emocional se manifiesta cuando la persona se preocupa en excese porlo
que los demas piensan de ella misma. En 1955 desarmolla la Terapia Racional Emoliva
(TRE)

12122 Beck Aaron en 1887. Sostiene gue la personalidad refleja la organizacidn y
estructura ¢cognoscitivas del individuo, las cuales son influidas desde el punto de vista
bioltgico y social, ¥y se apoya en los siguientes conceptos.

Cogniciones: Conciencia del individuo.

Esquemas: Estructuras cognoscitivas que estan formadas por las ciencias centrales
fundamentales de un individuo y sus perspectivas acerca de la forma en que opera &l
mundo.

Bistorsiones cognoscitivas: Errores sistemnatices en el razonamiento

Dimensién sociofropica: Se distingue por la dependencia de las relaciones
interpersonales y necesidades de cercania y atencién,

Dimension autdnoma: Se caracteriza por la independencia.

1.2.12.3 Lazarus Amoid (1966). Declara que la personalidad esta formada por habitos que
estan bhasados en ia genélica, ef ambienie, la asociacién y el condicionamiento
‘aprendizaje). El individug cuenta con umbrales fisicos diferentes y tiende a favorecer algun
aclor de la personalidad: Conducta, Afecto, Sensacion, Imaginacidn, Cognicion,
Retaciones Interpersonales y Farmacos (1876).
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Desarrolla un instrumento Hlamado BASIC-ID que evaliz globalmente a la
personalidad.

1.2.13 Teorias Qrientales

Como occidentales, pensamos que nuestras teorfas y conceptos son unicos y
universales, perc al explorar ofros campos y culturas descubrimos que existen otras
ideologias que pusdan parecemos un poco extrafias, pere son tan validas y efectivas como
las conocidas.

Existen diversas comientes de pensamiento oriental; Hinduismo, Budisme,
Confucionismo, Taoismo, Sofismo y muchas més.

El pensamiento gue predomina es Ja preocupacién por la situacidén humang; el
sufdmiento y frustraciones. Su mayor énfasis es fa importancia de las técnicas para lograr
el cambio. La técnica oriental esta dirigida a transformaciones en la conciencia,
sentimientos, emociones y la relacion del individuo con las demas personas y & mundo.

Para el pensamiento oriental una teoria de personalidad describe al individuo en su
canjunto ¥ proporciona una forma directa de observar los datos.

Jacob Needleman (1970), distinguid - algunas caracteristicas del pensamiento
oriental con respecto al occidenta), dentro de las cuales se encuentran fas siguientes:

m Enfasis en ef Yo Se considera al verdadero yo como una conciencia infema mas
profunda que identifica af individuo con el Universo o Cosmos. Es la concepcion del Yo
y no elrol 0 1a identidad que fos demas nos asignan. “Soy Unico porque mi organismo
es inseparable del universo en general. Soy unico porque soy yo, no lo que otros dicen
o esperan que sea..” (Op. cit. Engler B., 1996, pag. 460).

= Enfasis en lo practico, Et aprendizaje se adquiere tinicamente a fravés de la practica. La
verdad no se encuentra en los libros, sdlo en ef curso de la vida. El méiodo que se utiliza
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en las practicas orientales es presentar la metodologia a través de anécdotas, que si son
seguidas pueden permnitirle al lector hacero,

“La praclica de la psicologia oriental implica un entrenamiento sistematico de! cuerpo y la
mente que nos permite percibir la verdad que yace dentro del ser interior. Al seguidor del
pensamienta ofiental se le introduce a una variedad de técnicas y es ensefiado a meditar y
a participar en ejercicios fisicos y psicoldgicos®. {(Op. cit. Engler, pag. 460)

® Enfasis en el conocimiento a través de |a experiencia.

En el pensamiento oriental el Budismo Zen es la ideoclogia mas popular en &l
occidente. Se utiliza como una introduccién a las clases de Teoria de Personalidad con
ideologia oriental,

Este es introducido al occidente por Daisetz Teitaro Suzuki (1870-1966). Alan Walls
{1915-1973} lo difundié en Estados Unidos junto con Shunryu Suzuki y Dainin Katagiri en Ia
década de 1960 a 1970, en esta misma década fue difundido en Europa por Taisen
Deshimaru.

Siddahartha Gautama (Buda; El despierio 563 a.C. 483 a.C.): Nos lega una filosofia
extensa en su obra llamada “Tripitaka™ que trata sobre las virtudes claves en el budismo: la
sabiduria, la compasion y la liberacién del suffimiento humano, Comprende un total de
85.000 escrituras, aproximadamente, pero en este trabajeo sdlo se retomaran aquellos
conceptos basicos que nos ayuden en nuestra concepcidn de personalidad.



Cuadro N°. 8 *Estructura del Budismo Zen”

f f  Renunciar a Ia vida mundana v
adoptar un estilo monastice.
Busca desarrpllar al aprendiz

4 has1a que s¢ convienta en un
LA RAMA THEREVADA ARHAT, un sabio que a Través
de la prictica v la disciplina es
liberado del sufrimiento.
Enfatiza SABIDURIA.

TRIPITAKA

{ {  Su ideal es ¢l Bodhisatvra: Una

persona que vive pam la

salvacidn de todos los seres

sensibles, na acepla la

LA RAMA MAHAYANA liberacion hasta que todos fos
demis estén libres de

sufrimiento. La filosofia ZEN

se ubica aqui. Enfatiza en la

\ [ COMPASION

Dentro de la atmdsfera filosdfica que existia en la ndia hace dos mit quinientos
afos, Buda plantea su filosofia acerca de la dindmica de Ja Humanidad, conocido como “El
camino Intermedio”™. Que se refiere a un esfilp de vida que evita los extremos de Ia
satisfaccién inmoderada de los deseos propios y la aulomortificacidn

Parte de un principio fundamental del todo: La QOriginacién dependiente es una Ley
de la causalidad: esto es, porque aguello es., esto no es, porque aquellc no es, cuando
esto surge, surge aquello; cuando esto cesa, cesa aquello. A pesar de la aparente
simplicidad de esta ley, es una verdad trascendental que no dgja nada sin tocar y conecta
en forma causal todo en el Universe, La originacion dependients no es s6lo que A causa a
B, sino que A es una condicidn necesaria para que B ocurra y B es fundamenlal para que A
surja. Ef resultado de una red infinita de condiciones causales, no especificando ni el
principio ni el fin para el nacimiento y la muerte. (Engler 1996}. Por efemple la humanidad
no puede existir por si misma, ni el universo. Para toda emocién, percepcion, pensamiento,
son indispensables condiciones causales, sin fas cuales estos procesos no pueden existir,

Las fres caracteristicas de la Existencia son: Anica 6 impermanencia: todo estd en
constante cambio, nada es permanente, Dukkha ¢ sufrimiento es angustia e insatisfaccion
provocados por el apego y la aversidn, y Anatta o no ser.
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La solucién de Buda al sufrimiento estd expresada en las Cuatro Verdades Nobles.

Primera verdad noble: Describe e! problema del sufrimiento, la insatisfaccion
universal que caracteriza a la existencia humana por la predisposicién a! dolor.

Segunda verdad noble; Comienza la aplicacion de la originacidn dependiente.
Identifica las condiciones causales de los que depende el sufrimiente. Se presenta en dos
formas, apego que incluye la avaricia y el amor posesivo y [a aversion que imglica el enojo,
el resentimiento y el odio.

“Tercera verdad noble deriva una solucidn, debemos cesar ef gusto y disgusto
autodestructor que la causa, tenemps gue detener la recoleccidn y eleccidn que es la

enfermedad de la mente” {Seng Tsan en Sheng-Yen 1987). (Op. cit. Engler, pag. 466).

Buda da la respuesta a como hacer esto en la Cuarta verdad noble que se conoce
como Senda Octuple.

1} Entendimiento Comecto de las cuatro verdades nobles.

2} Pensamiento Comrecto, mantener pensamientes de desprendimiento, compasion
¥ ne dario.

3)Hablar correcto, no mentir, ni calumniar, solo expresarse en forma constructiva o
permanente en silencio noble

4) Accién Correcta, actuar positivamente sin causar sufrimiento,
5) Vida Correcla, vivir sin explotar.

6) Esfuerzo Correcto, Desarrollar buenos pensamientos y, no estimutar malos
pensamientos que puedan convertirse en acciones.
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7) Atencién Carrecta, cuidar las acciones presentes y sus consecuencias.

8) Concentracion correcta, disciplina y concentracion de la mente como resullado de
la meditacion (Piyadassi 1974 y Rahula 1974 en Engler B, 1996).

A manera de conclusidn se definira “persona” desde el punto de vista Budismo Zen.
“Una persona es un amreglo temporal de Skandhas (forma, sentimientos, percepciones,
impulsos y conciencia)”.

Vasubandhu (no especifican el afio) un comentarista de Buda explica e! término
Vijnana {o conciencia) que abarca aspecios conscientes como inconscientes. Las primeras
cinco conciencias son sensoriales ver, escuchar, ofer, saborear y tocar, la sexta
Manovijnana que integra a las primeras cinco tiene funciones como conocer, evaluar,
imaginar concehir y juzgar La Séptima Manas (mente} donde aparece la itusién de un “Yo’
0 “Ser” subjetivo y la QOclava y dltima Alayavinana (almacenamiento) el 4rea del
conotimiento contiene elementos conscientes negativos y positivos gue son llamados
“semillas” {Hanh, 1974 en Engler B., 19586).

En las teorias de personalidad occidentales, las semillas son e! equivalente de los
rasgos de personalidad y dichas semillas estan dirigidas por el Sendero Cctuple que las
dirige, de ahi que sea tan importante cuidar los pensamientos y el esfuerzo correcto para
mantener una personalidad equilibrada. La psicologia oniental se interesa por modificar la
congiencia de las personas normales o saludables e indica que la angustia (que produce el
sufrimiente} es fa misma tanto en el individuo sano como en el enfermo.

1.3. Evaluacién de |a Personalidad.

Las teorias de la personalidad han encontrado aplicaciones en tres areas:
evaluacion, investigacion y psicoterapia. Para este trabajo se aborda especialmente la

evaluacion a través de tests de personalidad.

Evaluacion se refiere a la valoracion o medicidén de algo.



Las técnicas de evaluacion buscan cumplir con cuatro criterios:

Normalizacién se entarga de asegurar condiciones y procedimientos uniformes para
la administracién de una prueba, Informa de la distribucién y variabilidad de las
puntuaciones para una prueba en particular. Con el proceso de normalizacién es factible
conhocer si la puntuacion de |a persona es alta, baja o promedio.

Objetividad: Al aplicarse este criterio es evitar prejuicios subjetivos en la evaluacion.
Al legrar la objetividad en una prueba, es posible que administraciones y calificadores
expertos, puedan presentar el instrumento en Ia misma forma a cualquier sujeto y obtener
la misma puntuacién que olros examinadores calificados. La objetividad es mas facil de
alcanzar cuando se tratan de reactivos especificos y estructurados, como en pruebas de
apcion miltiple o de falso-verdadero. Aunque también es valido este criterio para reactivos
abiertos como respuestas verbales, entrevistas, pruebas proyectivas, etc,

Confiabilidad; constancia de las puntuaciones a través del tiempo.

Validez: que una técnica de evaluacion mida lo que dice que mide.
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1.3.1 Tests mentales.
1.3.1.1 Clasificacitn de los Tests.

Cuadro N*. 9 “Clasificacidn de los tests™, Arias Galicia, 1991.

( Ejecucién: Manipulacién de aparatos &
equipo.
Forma de Realizacidn Lapiz y papel: Conlestaciones escritas,
Orales: La persena responde verbalmente.
Asociacién de palabras, etc.

Individuales: Por cada sujela es necesario
Fomma de Aplicacién - un examinador.
Colectivos; Para delerminado grupo de
sujetos, uno o dos aplicadores.
Clasificacitn de los
Test Velocidad: Existe un limita de tiempo.
Tiempo Patencia: Las respuestas correctas no
dependen de limila de tiempo
sino de la habilidad det individua.

Inteligencia: Aptitudes
Rendimienlo
Caracteristicas Medidas

Intereses 14piz.

Personalidad { Cuestionaric papel y
Técnicas proyectivas.

En el presente estudio se utilizan un Test de Inteligencia y uno de Personalidad.

A} Tests de Inteligencia; Algunos de los criterios en los que se han basado las pruebas de

Inteligencia son:

= Validaciones sobre definiciones a priori. Definen la inteligencia como la aptitud para
resolver preblemas. Esta es una de las definiciones mas ampliamenle aceptadas.

« Validaciones sobre criterios objetives. Se puede considerar que la inteligencia es la
aplitud para el &xilo escolar y en base a éste criterio son validados los tests.
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» Validaciones por el andisis factorial. Esta validacién consiste en convertir un numero
amplio de variables en un nimero menor de categorias y factores Thurstone (en Arias
G. 1991) determina siete elementos factoriales como aptitudes primarias que son
manifestadas por las preguntas de los tests de inteligencia. Estos factores son:
1)Comprensién verbal (tests de vocabulario}, 2) Fluidez verbal (aptitud para pensar
palabras rédpidamente, rimas, anagramas etc.); 3) Numérico {pruebas aritméticas gue
requieren calculo); 4) Espacial (éstos tests tratan de las relaciones de las formas
visuales, coma delinear de retentiva); 5) Memoria; 6) Perceptivo (es necesaria la
recepcidn de detalles visuales, de las semejanzas y diferencias entre objelos
grabados); 7} Razonamiento {para esta aptitud los tests requieren hallar una regla
general que es aplicada en ejemptlos anteriores, por ejemplo series numericas).

+ Tests de Aptitud: Son capacidades especificas para adquinr conocimientos o
habilidades y asi llevar a cabo alguna actividad o empleo especifico.

+ Tests de Rendimiento: Basicamente son utilizados en instituciones educalivas,
Determinan una norma caracteristica sobre la que se basan los tests de aptitudes.

B} Tests de Personalidad: Miden el caracter afectivo del individuo y son divididos en;

= Cuestionarios de papel y lapiz: Son cuestionarios estandanzados, facil de administrar y
calificar, el preblema de este tipo es que son un tanto cobvios, es decir, por su
construccidn, se logra intuir qué se estd investigando, lo que se quiere averiguar del
sujelo, y hay el peligro de que se puedan manipular.

= Técnicas proyectivas. Presentan al examinado una serie de estimulos relativamente sin
estructura o ambigua. Proyectivo gquiere decir que el examinado ve en circunstancias
externas, o en olras personas, lo que en realidad le ocurre a &l mismo. La venlaja que
ofrecen, es |a obtencién de respuestas mas genuinas y menos manipuladas, ya que e|
sujeto no puede intuir facimente qué se pretende investigar, sin embarge, la
administracion e interpretacion requieren de un alto grado de habilidad y experiencia.
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El problema gue este lipo de test presenta, es que en la mayoria de los casos se
requiere de administracion individuat, por lo que requieren de mucho tiempo y resuitan
aplicaciones costosas, y son menos confiables que ias objetivas.

La prueba de Rorschach es tipica de este tipo de técnica, clasicamenie se ha
aplicade individualmente y con compieta libertad de respuesta, pero se ha hecho una
modificacidn para poder aplicarse en grupo, Prueba de Rorschach de Estruciura Objetiva
(PREQ), contiene diez manchas de tinta, cada cual acompanada de diez series de tres,
que representan cosas gue podrian verse en la mancha. Se indica al grupo de gente que
seleccionen en cada grupo de tres aliernativas 1a que representa mas claramente algo que
ellas distingan, de esia forma, las respuestas se limitan. La PREO se puede aplicar en
grupo y calificarse objetivamente.

C) Tests de Intereses: Es la tendencia para poner atencion y disfrutar de alguna actividad o
contenido. Los intereses son fesuftado de la interaccidn de factores ambientales y
hereditarios.

Una segunda clasificacion de tests mentales, contribuird a una visidn mas complata
de este tipo de Técnicas Psicoldgicas para la valoracidn de Ia conducta humana.



1.3.1.2 A continuacion el

Pierre Pichot, 1979:

SEGUN sUs
CARACTERISTICAS
EXTERIORES

SEGUN SU
ADMINISTRACION

SEGUN SUFUNCION

LAPIZ PAPEL

EJECUCION

{ INDIVIDUALES

COLECTIVOS

—

DE EFICIENCIA
{MAXIMO
RENDIMIENTO)
valorar aspectos
cognitivos de la
personalidad.

DE PERSONALIDAD
{(RENDIMIENTO
TIPICO)

explorar inlereses,
caracter, etc., 0 sea
aspectos afectivos de la

\ Persenalidad.

kY

cuadro N*. 10 nos muestra un diferenle punto de vista, sequn

El sujeto debe contestar por escrito Jas
preguntas que se te formulan.

El sujeto debe efectuar cierto trabajo de
manipulacion.

Inteligencia (Wais Wisc, Dominios, Beta,
Barsit, etc.}

Aptitudes {Resultado de las capacidades
innatas de Ja influencia del medio
ambienle que manifiesia cada individuo.
DAT, elc)

Conocimientos (Test pedagdgicos)

Cuestionaries y escalas (MMPI,
Jackson, Kuder)

Test objetivos de persenalidad (Dibujo
en el espejo, Laberinic de Porteus, etc.)
Técnicas proyectivas (TAT, Machover,
Rorschach, Test de colores, etc.)

TEST DE PERSONALIDAD (o de Rendimiente Tipico}

Exploran lgs aspectos no intelectuales, conativos y afeclives de la personalidad.

Por sus caracteristicas exteriores, las pruebas de personalidad se dividen en:
Cuestionarios, Pruebas Objetivas y Pruebas Proyectivas.

1} Cueslionarios, {de personalidad, adaptacion, intereses. actitudes _elc ) Son Tests

compuestos par un ndmero de preguntas mas o menos elevado, gue se presentan al sujeto
por escrito, los temas se refieren a sus opinionas, gustos, comportamiento, senfimientos,
interases, etc. El tipo de respuesta por lo general es de eleccion mdltiple y el examinado

debe hacer una sola gieccion.
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a) Métedos de Control de los Cuestionarios:

Validez objetiva: Se toman 2 grupos: Uno de sujetos nonmales y el ofro de sujetos
que presenten netamente (sobre la base de un criteric exterior) la tendencia de la
personalidad que se quiere medir. A ambos grupos se les aplica el cuestionario y las
preguntas que discriminan significativamente a ambos grupos se mantienen como
indicativos de |a tendencia en estudio. Un buen gjemplo es ef MMPY.

Escalas de mentira: Algunas personas se presentan sistematicamente bajo un
aspecto favorable, para medir el grado de esta tendencia se elaboran escalas especiales
que estan incluidas dentro del cuestionario. Esto se logra preguntandole el sujeto cual es
su comportamiento en esta circunstancia, en la cual 1a mayoria de los sujetos normales
admite tener un comportamiento desfavorable.

Escalas de “variables supresoras®: A fravés de estas escalas se puede corregir 0s
resultados del individuo teniendo en cuenta la tendencia inconsciente a exagerar o

minimizar sus respuestas.

Escalas de Validez: En ocasiones sucede qus el sujeta no entiende la pregunta,
quiere falsear la respuesta o contestar al azar. Para superar esta variable se crearon las
escalas de validez, que se basan en respuestas dadas muy raras veces por la mayoria de
los sujetos (respuestas atipicas o desusuales).

2) Tests objetivos de personalidad.

Son pruebas de ejecucién que permiten obtener conclusiones acerca de la
naturaleza de los factores no intelectuales de la personalidad del sujeto. Este tipo de test
presenta la venlaja de proporcionar resultados cuantitalivos de un secter bien definido y
mitado de la personalidad.
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3) Tests proyectivos

Pruebas proyectivas: Al individuo se ie presenta un conjunto nomalizado de
estimulos ambiguos o neutrales {manchas de tinta, dibujos, fotografias o colores) que no
tienen un significado definido pero que pueden interpretarse de varias formas. Se sugiere
que se interprete libremente lo que ve en ellos 0 que manipule ef orden de las tarjetas de
colores segun su preferencia, como es el caso de Test de los Colores de Lascher que sera
ulilizado en este estudio.

El sujeto “proyecta® en cada estimulo neutral, algdn significado especial privado,
permite reflejar los verdaderos rasgos, la expresion del mundo personal y los procesos de
personalidad que suele utilizar. (Runch y Zimbardo, 1985).

El propésito real de las pruebas proyectivas generaimente se puede acultar, son
menos susceptibles de fingimiento que las pruebas no proyectivas, al examinado le es

dificil predecir como seran punteadas y calificadas sus respuestas.

Se han ulilizado otros nombres para este tipo de pruebas: Murray las define como
"test de apercepcién, Eysenck “tests no estructurados® y Catelf como “tests dindmicos.”

a) Caracteristicas de las pniebas proyectivas

B Su objetivo fundamental es revelar la personalidad total o ciertos aspectos del

examinado.

# El estimulo que se emplea, da lugar una amplia gama de respuestas, la dificultad de
puntuacién e interpretaciéon de las respuestas reside en la muftiplicidad de respuestas
posibles.

W Exploran aspectos no cognitivos de la personalidad.

B En la mayoria de los ¢asos, [0s estimulos estan débilmente estructurados.



W Utilizan en gran medida los conceptos psicoanaliticos

& Se puede establecer el Rapport ya que tienden a adaptar la atencion del individuo sobre
si mismo, reduciendo la actitud defensiva.

® Debido a su estructura abierla su aplicabilidad es muy extensa.

b} Clas#ficacion de [as técnicas proyectivas:

» Técnicas constitutivas. El sujeto debe aplicar una estructura y una organizacion a
un material no estructurado y plastico (Rorschach, Test de imagenes de nubes,
Manchas de Holtzman, test de Colores, etc ).

= Técnicas constructivas, Partiendo de un material definido el sujeto debe construir
estructuras mas amplias {Mosaicos de Lowenfeld, El Test def Mundo, Test de

producciones draméticas, las téenicas de juego empleadas con los nifics, etc.)

| Técnicas catérticas. Bajo el efecto det estimulo, ef sujeto exterioriza una reaccién
emocional. (Actualmente en desuso porgue tiene la desventaja de que pusde
provocar una respuesta emocional violenta).

| Técnicas refractivas. La personalidad det sujeto queda revelada por la distorsion a
gue somete un medio de comunicacién social convencional (la grafologia como
movimiento expresivo, ia expresién verbal def sujeto en cuanto a la voz y al

lenguaje empleado, etc.)

] Métodos de creacion artisfica. £ sujeto debe dibujar, pintar, modelar, eic. {Dibujo
de la figura Humana de Machover).

- Los métodos de complelamienie. Se le da al sujeto un estimulo que es un
elemento de un conjunto, siendo tarea del sujeto completar ef conjunto en cuestién
{Test de asociacion de pzalabras de Jung, Test de Frases Incompletas de Sacks,
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Test de Completamiento de Hislorias, etc.). (Benavides Josselte y Di Castro F_,
1884)

¢) Evaluacidén y Validez de las técnicas proyectivas. Se comienza por un estudio

analitico de {as respuestas, que conslituye una fase preparatoria, ya que el resultado
aislado no tiene significado por si mismo debe volverse a situar en su contexte. Hay que
recordar que cada individuo y respuesta son Unicos. En la mayoria de las pruebas el
analisis se realiza en dos planocs: El formal y el simbdlico y generalmente la base es
psiceanalilica.
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CAPITULOH

TESTS DE PERSONALIDAD DE COLORES DE LUSCHER
Y DE INTELIGENCIA BARSIT

2.1 Impogancia del Color en |a Evaluacion de |a Personalidad.

Desde tiempos antiguos el interés del color ha permitido el estudio y desarrolio del
mismo. Por mencionar algunos cientificos Aristételes (384-322 A.C.) suponia que el color
era una mezcla de blanco y negro. En Area fisica Newton (1642-1727) postula que todos
ios colores existen en la luz blanca del rayo del sol, hize grandes descubrimientos como "la
dispersidn”, que as la descomposicién de {a luz en los colores del arco ins, y siempre se
presentan en el mismo orden: rojo, naranja, amarillo, verde, cyan, azul y violeta; Herschel
hacia 1800 comprueba que los colores tienen una temperatura diferente que va de la mas
alta {rojo) a la mas baja (violeta), Goethe {1810) consideraba que existian tres aspecios en

el fendmeno cromatico. El primero es 1a disertacién, referida a los colores como parte de la
vista "Colares Fisiolégicos.” Es segundo esta con los madios incolaras “Colores Fisicos” y
el tercero “Colores Quimicos® que forman parte integral de los objetos.

En el Ambito color-emocidon Georgina Ortiz (1992) sefiala a:

Hetbert Read (1973), estima gue esta asaciacion es producida per el inconsciente,
el cual es un elemento del temperamento individual.

William Williams (1961). considera gue las emaciones se conocen a través de las
asociaciones con el color, el rojo se asocia con el vigor, el anaranjado con la alegria y 1a
calidez, e! verde con la abundancia y la salud, azul con meditacion, café con melancolia, &
gris con la vejez, el blanco con el conocimiento y el negro con la obscuridad.



En el area psicométrica, el color también ha tenido impacto, paricularmente en la
utilizacion del calor como estimulo en diversos tests, nos permite conocer caracteristicas
del individuo.

Temman (en Ortiz, 1992) utitizdé el procedimiento de nombrar colores para medir
inteligencia.

De Sanctis (en Ortiz) realizé estudios para memoria inmediata de los colores. Se
colocan frente al examinado cinco pelotas de diferentes colores y se le pide una de ellas, ¥
de inmediato {a vuelve a ubicar entre [as otras, cuando han pasado algunocs segundos, se
pregunta al nifio cual es la pelota que ha tomado.

Alicia Descoeuders, realizé estudios sobre identificacién de colores. Son tests de
atencion visual y rapidez de percepcién. La prueba consiste en cartones que tienen
pegadas siluelas de lamparas con pantallas recortadas en papeles de colores. Esas
mismas silugtas se hallan pegadas sobre cartulina. El examinado debe colocar cada
cartulina sobre la lAmpara de igual color que se halla en el cartén (Capparani Edna, en
Béla Székely, 1978).

Israel Dvorine (1944), cre6 el test para la percepcion del colar, que determina
diagndstico de ceguera cromética y adiestramiento para la percepcion. Este test consta de
130 laminas dispuestas en dos volumenes. El primero volumen estd dedicado al test y e}

segundo a pruebas que permiten ensediar colores.

Max Pfister {1946) presentd ia "Prueba de la Pirdmide de Colores” esta formada por
diez colores basicos, l0s cuales deben ser areglados sin limite de tiempo, en una pirdmide
de cuadrados coloreados. Esta prueba pemmite conocer la estructura de la personalidad
del sujeto a través de la clasificacién de cuatro categerias de los colores: constancia y
1ominio, constancia relativa, agitacién o evitacion. (Béla S., 1978).

Kohs efabord una prueba para medir inteligencia. Consta de diecigéis cubos, cuyas
:aras aparecen pintadas de rojo, amarillo, azul y blanco; el sujeto debe reproducir con los

wibos las figuras que son presentadas por medio de laminas. Esta prueba fue retomada
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por Weshler como une de los subtests de su prueba de inteligencia. {Ortiz G., 1992).

Margaret Loewenfel (en Ortiz, 1992) hize una prueba para detectar la capacrdad
creativa de las etapas cronoldgicas del desarollo.  En Psicologia Social se utiliza para
identificar influencias culturales. En la prueba hay 450 piezas geométricas de coleres
blanco, azul, rojo, verde, amarille y negro, ¢on las cuales se debe elaborar un dibujo con un
material de 25 X 30 cms.

Obases y Matsuoka en 1956, publicaron la Prueba de Simbolismas de Colores que
permite realizar el diagnéstico psicopatologico. El test estd compuesto por tarjetas y
palabras que evocan imagenes afectivas; consiste en relacionar las palabras con las
tarjetas coloreadas eon un limite de tiempo de 15 segundos.

May Luscher, en 1947, realizé el Test de los Colores, basado en [a preferencia y
rechazo del color. Consta de ocho [Aminas de colores: Azul obscuro, Verde azulaﬁc, Rojo
anaranjado, Amarillo claro, Vicleta, Mamdn, Negro y Gris.

E! orden de la leccion esia dirigido por las necesidades psicoldgicas del sujelo, las cuales
s& ven proyectadas en sus resultados.

Este test fue escogido para el presente estudio por sus caracteristicas.

En ta mayoria de los casos fas personas no se sienten intimidadas al responder ante
el estimulo del color y sus contestaciones son libres y espontanaas, proyectan una imagen
genutina de su personalidad.

Su rango de aplicacion es muy amplio.

Por su caracter general y aplicable a la mayoria de la pablacidn, para jdvenes,
adultos, hombres, mujeres, para gente instruida o no, se puede aplicar a cualquier nivel

organizacional.

£s muy corto, ocho minutos aproximadamente, y por el tipo de estimulos (tarjetas de
colores), s un lest ligerc que aywda a establecer rapidamente el rappart, particularmente
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en esta investigacion, este es un buen elemento, ya que |a poblacidn a (@ que sera aplicado
no tiene ningtin contacto con el aplicador, de heche par parte de los examinados no hay
algun interés particular (dinero, ascensos, eltc.) solo la buena intencién del trabajador
asimismo y la estructura del test facilita la colaboracion del evaluado.

Su validez estd ampliamente comprobada. proporciona rasgos acerca de la
estructura de la personalidad del individuo (estado actual del individuo, deseos,
ansiedades, caracteristicas inadecuadas y reprimidas, etc.) y contiene un punto esencial
que es la triada laboral, los tres colores del grupo laboral son: Verde, Rojo y Amarillo, Estos
colores se relacionan directamente entre otras cosas con la habilldad para crear ¥
mantener la eficacia méxima durante periodos largos y también determina necesidades
psicolégicas como autoafirmacion, satisfaccion, deseo de éxito, proyeccién y ambicion.

2.2. Antecedentes del Test de Colores.

Se le ltlama "Psicologia Funcional” a las teorias que estan relacionadas con la
eleccidn cromatica y con ta Psicologfa de la Personalidad. En el test la "ESTRUCTURA™ de
un color es constante. Se define como su *Significado Objelive” y permanece igual para
lodas las personas, sin importar que a uno e guste o no &l color.

La “FUNCION®, es la impresion subjetiva hacia el color y este varia de una persona
a otra y es en funcién de lo que se basan las interpretaciones del test.

2.2.1. Significado original de los colores bésicos.

Para Max Lischer 1947, el significado general de los colores se encuentra en la

naturaleza

Al remontarse a la época de las cavernas, la actividad humana era regida por el dia
y la noche, dos elementos incontrolables.
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El dia era el comienzo de la actividad, el salir y realizar labores con la luz def sol, el
incremento del metabolismo y mayor secrecion glandular. De aqui surge una relacion
automdtica entre el hombre y el color AMARILLO claro (de la luz del dia), que estd
establecida hasta la actualidad.

La noche marcaba el descanso. La actividad cesaba, traia inercia y relajamiento
general de |a actividad metabdlica y glandular, €l colar relacionado es el AZUL obscuro, del
cielo noctuma. Amarille y Azul, son [lamados colores heterénomos, porgue imponen desde
afuera.

Las acciones “autdnomas®, es decir, que estan bajo e! confrol del humano,
determinaron el color rojo y su complementario ef verde.

Las aclividades del hombre primitivo para sobrevivir eran cazar o atacar para
conquistar (factores activos) estos comportamientos de accién de relacionan con el color

RQJO (de sangre, calar e ira).

En el lado opuesto se encuentran las aclividades de autoconservacion (factores
pasivos) que tienen que ver con el VERDE (tranquilidad),

Estos cuatrp colores Azul, Amarillo, Rojo y Verde son denominados “Colores

basicos” y representan necesidades esenciales en el hornbre.

2.2.2. Lafisiologia v el efecto de los colores.

Todo el funcionamiento corporal estd controlado por dos sistemas: El Nervieso
Central (SNC), ¥ el Autorregulador o Nervioso Autonomo (SNA).

El SNC, es quien se encarga de las funciones fisicas y sensoriales gue se dan por
encima o en &l umbral de la conciencia.

El SNA, es responsable de las funciones de ritmo cardiaco. compresién y
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descompresidn de los pulmenes, digestiéon y de todos aquellos procesos del cuerpo que
son realizados sin esfuerzo consciente, es decir, autométicamente. €l SNA estd formado
por dos sistemas complementarios el simpéatico y parasimpatico, gque generalmente
funcionan en oposicién.

Si el organismo es estimulado visualmente por el color rojo, es similar ef efecto que
provoca cuando se esla bajo la influencia de una excitacion, el ejercicio ¢ alguna necesidad
urgente, el sistema simpatico supera al sistema parasimpético, y el ritmo cardiaco se
acelera, aumanta la presion sanguinea y el ritmo respiratorio. Cuando las condiciones de
tension desaparecen, el Parasimpético restaura el ritmo cardiaco. Este color tiene un efecto
excitante sabre el sistema nervioso.

Al exponer al individuo al color azul, psicologicamente puro, el sistema
parasimpitico baja ta presién sanguinea y ritme respiratorio en general mantiene al
arganisme en calma y tranguitidad.

En la actualidad el mecanisme con el que se ven y reconocen los colores no ha sido
explicada plenamente, pero en el case de! Test de los Colores, la teoria de contraste del
fisiblogo Hering (en Luscher, 1986), explica satisfactoriamente lo que sucede.

Ewald Hering (1870), declara que la “Pdrpura Visual’, es una sustancia que se
encuenlra en los bastones de la retina del ojo también llamada “Rodapsina”, se decolora
por la influencia de los colores claros y se restaura por si 5ola cuando se expene a colores
oscuros, Los colores claros tienen un efecto catabdlico (de destruccion), come €l blanco y
los obscures como el negro, son anabdlicos (de restablecimiento y regeneracion).

Este autor formula 1a teoria de los procesos opuestos, en la que considera que
algunos colores funcionan por pares;

a) Azul-Amarillo.
b) Rojo-Verde.
¢} Blanco-Negro
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Los denomina receptores y segun esta teoria la actividad de dichos receptores
ocurre después de que las sustancias del ojo han absorbido la luz (Hering en Rodriguez
1996),

Georgina Ortiz (1992) opina al respecto. La retina se compone de varias capas en
las cuales se encuentran los bastones y 105 conas, que sirven para distinguir la luz y el
color.

Los bastones, que son aproximadamente 120 milones, son mas sensibles en zonas poco
Huminadas, y son responsables de la vision escoldpica (blanco y negro). Los bastones en
la mayoria de los vertebrados, contienen ¢l pigmento Rodopsina que absarbe la luz,

Los conos, {aproximadamente 7 millones) son responsables de la visidn Fotdpica, visién en
color. También presentan sensibilidad en poca iluminacidn, en estos los cambios ocumen
unicamente en los segmentos sensibles al calor. Su adaptacién es mas rapida que la de
los bastones.

A principios del siglo XIX Thomas Young y Helmholtz {en Ortiz, 1992), postularon
que existen tres clases de conos: Rojo, Verde y Azul.

Ortiz concluye gue en la mayoria de las teorias se puede observar: La existencia de
un umbral de excitacién para el color, en e! cual, si $& aumenta de manera
pregresiva la luminosidad de un espectro de baja intensidad que aparece inceloro al
0jo, liega un punto en donde los colores se empiezan a reconacer, apareciendo
primere el amarille, luego el verde, después el azul, y por ultimo el rojo y el violeta.
(Op. cit. Ortiz Georgina, 1992, pag. 59).

A pesar de que el proceso evolutivo de [a visidon cromatica no se ha logrado
esclarecer satisfactoriamente, se puede concluir que el desarreflo y la educacion producen
funciones aprendidas que permiten identificar y diferenciar los colores, asi como las
reacciones estéticas ante ellos. Por otro lado, las funciones visuales reflejas e instintivas
actlian bajo la influencia del contraste y afectan les sistemas fisicos y glandulares (De Dios
y Salazar, 1986).
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2.2.3 Sionificado general de los Colores

Ao largo del estudio del cromético han sido asignados varios significados similares
a cada color vy de acuerdo con algunos autores son asociades con las siguientes

caracleristicas.
Azul paz, tranquilidad, espacios abiertos, agua
Verde tranquilidad, esperanza.
Roje, Naranja fuego, sangre, peligro.
Amarillo fuz, sol, precaucion, cro.
Morado y purpura religion, autonidad, poder.
Lila y rosa delicadeza, femineidad.
Marrén y gris serenidad, elegancia, rigueza.
Negro elegancia, tragedia, luto.
Blanco higiene, pureza, inocencia.
Dorado rigueza, efegancia, antigiiedad.

Ortiz G. (1992), realiza una recopilacidn del significado de los cclores, desde el
punto de vista de diversas personalidades:

Johan W. Von Goethe de 1810 a 1820.

Matthew Lilckiesh, 1938.

Wassily Kandinsky, 1910.

A. Le Heard, 1945,

M. Graves, 1952.

Maurice Déribére, 1967.

José Antonio Escudero, 1975.

F. Pfisler, 1962,

Harold Kuppers, 1980.

Jolan Jacobi, 1973,

Max Lischer, 19886,
Estas investigaciones estan influenciadas por sus experiencias personales, tradiciones,
leyendas del grupo cultural al que pertenece cada autor. Los significados asignados a cada
color son aceptados mas facilmente, cuando son asociados de manera directa con objetos

o fenémenos naturales.
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Parte 3
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2.3 Descripeién del Test de Colores de Max Lascher.

El Dr. Max Liischer dirige el Instituto para el psicodiagndstico médico en Luzemn,
Suiza (1998). Estudib psiquiatrfa dlinica, filosofia y psicologfa an Basifea. Se tituld como
profesor universitaric en Amsterdam, y trabajé como maestro en Ia Universidad de Paris,
Roma, en Yale (U.S.A), en Sudamérica, Australia ¥ en las Universidades de Europa del
Este y del Oeste.{Pdg. WEB Lischer color diagnostic 1847 —1998)

Se trata de una pryueba aplicable a toda Ja poblacitn, es de Personalidad {técnica
proyectiva), se aplica individualmente y es de ejecucion,

El test de Lascher consta de ocho tarjetas de candn, de colores, 10s primeros cuatro
son Azui, Verde, Aojo y Amarillo, pertenecen a fos primarios psicoldgicos y forman “los
colores bdsicos”, los otros colores restantes son “los colores auxiliares™ Violeta, que es
una Mezcla de rojo v azul; el Marrén que es mezcla de amarillo, rojo ¥ negro; el Gris neutro

que no contiene ninguno y por ultimo el Negro, que es la negacion de tode color.

Para un manejo mas practico cada color-tarjeta cuenta con un nimero

Las larjetas antes de cada aplicacién deber ir mezcladas y los resultados de la

secuencia nurmérica se deben anotar.

El sujeto debe escoger el orden de las tafetas sin asociar los colores con otros

objetos, se debe guiar exclusivamente por la preferencia del color en si mismo.

La aplicacidn tiene un tiempo aproximade de cince a ocho minutos.

El examinado debe ir eligiendo las tarjetas segin su preferencia cromdética,
comienza por el que mds le gusta y finaliza por el gue mas le disgusta. Las tarjetas se
colocan por segunda vez y el sujeto debe hacer una sequnda eleceidn, hay que intentar ver

los colores como si fuese la primera vez. Entre la primera y la segunda aplicacién es



conveniante dejar pasar un pequefio intervalo de tiempo {un par de minutos es suficiente).

Ei test viene acompafado de un manual el cual es una base para realizar (as

interpretaciones de la prueba.

tino de los aspectos mas relevantes que deben observarse en la interpretacion det
test, es vincular la funcionalidad, ( establecida con base en el lugar y combinacion al
seleccionar los colores) ¢on los principios de teorias de personalidad. Con la finalidad de
poder establecer la personalidad de cada individuo,

2.3 1Test Completo ¥ Seccidn Abreviada dsl Test de Lischer.

En la elaboracidn del Test de Colores, Lascher empled experimentalmente 4500
diferentes matices de colores, seleccionando finalmente aquellos que por confirmacién
esladistica expresan en la forma mds intensa y definida una funcidn fisiclogica v
psicolégica especifica. Fundamentado en la psicologia del color, comprobado
estadisticamente y corroborado a través de un control dlinico, el test de Lischer consiste
en laminas colereadas, de los cuatro colores basicos: rojo, azul, verde y amarille y de
coleres "modificadas” vicleta, café, gris, negro y blanco.

Supone Llscher que el lenguaje del color es universal, que no estd sujeto a

diferencias culturales o raciales. {Brugmann,1977).

El Test complete de los colores cuenta con siete series diferentes gue contienen un
total de 73 placas coloreadas con 25 tonos y matices, se necesitan hacer 43 selecriones.
£l Test Clinico (o completo) tiene una tabla gris que consta de cinco cuadros acrométicos
que van del bianco al negro en grados de luminosidad,

El examinado debe ordenar su eleccién en grado de preferencia. Existe tambien una
tabla con 10 cuatro colores basicos combinados en las seis formas posibles. El sujeto
debe escoger un color de cada una de las parejas y para finalizar hay cuatro tablas mas
cada una para uno de Ios cuatro colores basicos, pere matizades y combinados. En total se



presentan seis tablas ademas de ias tarjetas sueltas {Brugmann , 1977).

La aplicacion completa brinda informacion muy abundante sobre la estructura

psicoldgica, consciente e inconsciente de la persona.

Una de tas siete series es ta versién abreviada de ocho colores, es e} “Test Rapico”
¢ Test de Colores de Léscher {como se ha mangjadc y descrito en la presente
investigacion).

La eleccidn de los colores del test de L dscher mide, a través de 5015 definiciones
exactas, el estado de 34 ambitos de personalidad parcialmente inconscientes. Esto se
logra gracias a que la eleccidn de los colores se hace de manera inconsciente, estos
ambitos muestran a la persona como verdaderamente es y no como frata de aparecer ante
los demds y si misma, como se define por medio de cuestionarios verbales y entrevistas
directas (pagina WEB Lischer-color-diagnostic 1947-1998).

2.3.2. Estandarizacién v Validacion de fa Prueba.

Los procesos de estandarizacidn comprenden entre otras, la distribucion perceptua!
de los ocho colores en una poblacidn de 5300 sujetos de experimentacion {(hombres,
mujeres} de 16 a 40 afies, muestra representativa de toda Alemania. La prueba en
Alemania fue estandarizada por el mismo Lascher y en inglaterra por Jan A, Scott
(Brugmann, 1977}, los resultados encontrados no difieren significativamente con las tablas
atemanas.

Las, interpretaciones clinicas estdn basadas en 36,892 priebas de LUscher
corroboradas por otros lests y apreciaciones clinicas.

Las tablas de validez y confiabilidad de tdminas suellas y columnas se encuentran
en ¢! Test de Max Luscher de 1969,

A parlir de fa creacion del tesl, su aplicacion en diversas arsas ha sido multiple,
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Existen esludios transculturales como el de H. Dietschy (1958) realizado con indigenas de
Brasil. H. Kiar (1958) levd a cabo un anélisis comparative entre la poblacion Europea y
Persa. Hay otros estudios reafizados en Estadas Unidos, Hungria, ltalia, etc; por diversos
investigadores,

Valdés Marin (1976) emplea tarjetas de colores propias para realizar un estudio con
estudiantes del Instituto Tecnoldgico de la Habana y los resullados encontrados son:
preferencia hacia el azul 69%, verde en 50% y violeta 14% con rechazo al amarillo en 23%
y gris del 22%. Esle arden preferencial no tiene relacién con la poblacidn Europea sinc con
la peblacién infantil 0 poco culturizada.

W. Fumrer (1953) realizéd una investigacion empirica al método de Luscher. Aplico 85
valoraciones con el resultado de que 57 diagndsticos, €l 87.7% concuerdan completamente
con el cuadro clinico de la personalidad, tanto en los rasgos principales como en los
detalles. Fundamentado en su experiencia clinica con adultos normales y anormales
(psicépatas, psicdticos y neurdlicos) y en nifios normales de 8 a 16 arios, este autor
reafirma la seguridad y utitidad del test. {Béla Sze Kely, 1978).

El diagnéstico cromatico Luscher se ullliza desde 1947 en su forma c¢linica y ha sido
traducido a 27 idiomas.

En conclusion todos estos estudios afirman los hallazgos de Luscher y elevan el
indice de validez de la Prueba,

2.4 Que mide e] Test de Colores y como lo hace.

El Test de Colores de Lascher {1988) brinda pardmetros claves de la Personalidad
del individuo, determina las partes donde hay tensidn psicolégica vy fisioldgica, proporciona
informacién sobre la estructura conciente e inconciente de la persona; detecta el eslade de
equilibrio o desequilibric gtandular.

Cuenta con un apartade especial {TRIADA LABORAL) compuesto por 108 colores
verde, rojo y amarillo que representan la capacidad de crear y tener una conducta eficiente
durante largos periodos de trabajo. En la prueba estos colores deben aparecer juntos.



Las caracteristicas de los examinados son delectadas dependiendo del orden en que
acomoden l|as tarjetas de colores. Considerando el significade estructural (contenido

universal de cada color) y el significado funcional (actitud subjetiva hacia el color).

Debido a la importancia especial de los colores basicos el siguiente cuadro muestra

una idea general estructural del Azul, Verde, Rojo y Amarnillo. Segin Max Liischer.

Cuadro N°. 12 “Categorias de los cuatro colores basicos”

COLOR REPRESENTA ES ASPECTQS
AFECTIVOS
AZUL (1) "Profundidad de Concéntrico, pasivo, | Tranquilidad,
sentimiento” asaciativo, satisfaccion,
heterdnomao, termnura, amor y
sensible, perceptivo | afecto.
¥ unificador,
VERDE {2) “Constancia de Concéntrice, pasivo, | Persistencia,
voluntad” defensivo, autoafirmacion,
autdnomo, obstinacién y
cauteloso, posesivo |autoestima.
e inmutable.
ROJO (3) *Fuerza de Excéntrico, activo, |Apetencia,
voluntad® ofensor-agresivo, excitabilidad,
auténome, autoridad y
locomotor, sexualidad.
competitivo y
eficiente.
AMARILLO (4) “Espontaneidad” Excéntrico, activo, | Variabilidad,
planificador, expectacién,
heterénomo, criginalidad y
expansivo, regocijo.
ambicioso e
inquisitivo,

{De Dios y Salazar, 1996) .

Concéntrico: preocupado y subjetivamente, eslj interesado exclusivamente en si mismo y
en una extension de si mismo.

Excéntrico. preocupado gbjetivamente. Se interesa en su ambiente, en las personas y en
las cosas que fo rodean, sea para impactar en él y efectuar cambios {actia causalmente
“autonomo®) o para obtener incentivos (es el resuftado ds su ambiente y por lo tanto es
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leteronomoy.

wtonomia es “ser causa” y heteronomia es “ser efecto”.

'asivo, Aclivo sus definiciones son semejantes con Concéntico y Excéntrico
espectivamente.

4.1 El significado de los ocho [ugares en el Test de Colores.

El lugar que determina el sujeto para cada color revela paso a paso su personalidad:

Primer lugar. Esta posicion indica su “método escencial®’ su modus operandi, los
1edios con los que se dirige hacia sus objetivos y que le permilen alcanzaros, (se sefiala
on “+" signo mas), Por ¢jemplo, el azul oscuro, una persona esti serena porque desea
lcanzar algun objetivo en el que es necesario permanecer franguilo.

Segundo jugar. Se muestra el objetivo actual. Los medios que se utllizan se
onvierten en un fin en si mismos, (también es seflalado con un “+7). Por gjemplo el azul
SCUro. una persona estd serena porgue desea alcanzar algin objetivo en el gue es
geesario permanecer tranquilo.

Tercer y Cuarto lugares indican el estado actual de las cosas la situacion en la cual
| individuo siente que se encuentra, o la manera en gue su medio le pide comportarse, (se
efiala con una “x” signo de muitiplicacion). Por ejemplo, continuando con el azul oscuro,
dica que el sujeto se siente en una situacion tranguita ¢ que debe actuar serenamente.

Quinto ¥y Sexto lugares: Representan la indiferencia. Son cualidades que estén de
58fva porque en ese moments no son apropiadas, pero que pueden ser utilizadas cuando
2 requieran y cuando las circunstancias cambien, (se sefialan con "=", signa de igual). El
7l ascuro en esta posicion nos indica que cualguier aclitud serena o de relajamiento

rovoca consecuencias desagradables.

Séptimo y Octavo: Representa un estado de alerta un “apartese de”, Estos colores
presentan und necesidad que se supnme porque es la mejor opcidn, (se sefalan con "
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signa de menos).

El saber que significado tiene cada color por su posicidbn es un apoyo para la
interpretacion general de la personalidad del individuo.

2.4.2 Significado funcional, significado estnuctural y los Signos {+.x.=.-}

La "Funcién” esta determinada por |a posicion del color y el grupo de signos (+.x,=,-}
a los que perienecen los colores.

El aplicador debe identificar y marcar la Funcidén Simbdlica de la siguiente forma:

- Objetivos deseados (+) gran preferencia por un color.
Son las conductas dictadas por [os objetivos deseados, son los medios con los que el
individuo se dirige hacia el logro de sus metas. Como lo hace y que es lo que guiere.

- Situacidn presente (x) preferencia por un color,
Indica el estado actua! de las cosas, es |a situacidn en [a cual la persona siente que se
encuentra en ese momento y la manera en que las circunstancias le piden obrar, conducta
adecuada para la situacién presente.

- Caracteristicas coartadas (=) indiferencia por un color.
Conducta inadecuada para ta situacion presente. Son las necesidades que e! sujeto reprime
porque cree que impediran el logro de sus objetivos.

- Focos de tension (-} aversion o rechazo de un color.
Caracteristicas rechazadas ¢ suprimidas, saturadas de ansiedad, son las necesidades

insalisfechas que tiene el sujeto.

- Problema actual (+,-).
Es Ia existencia de una necesidad basica insatisfecha y la conducta que resulta de esa

tension,
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Los ocho colores deben agruparse de dos en dos, por parejas.
El Significado Estructural se ve influenciado por la funcidn simbdlica (+x,=.-); si se
denomina como grupo “N°, los signos nos dan la siguiente informacién, acerca dei
examinada.

(+} significa “Quiere ser o tener “N” o debe ser o tener “N".

(X) significa “Estd siendo *N” o se siente en situacidn “N" o “La conducta “N° es [a mas
adecuada”.

(=) significa “La conducta “N” es inadecuada en el momento actual” o *N” esta de reserva o
bajo controf restrictivo”.

(-) significa *No quiere ser o tener “N”. o “se siente incapaz de ser ¢ tener “N",

En el siguiente ejemplo el significado estructural es el siguiente:

i] 1 Intervalo de tranquilidad
Grisfazul Periodo de recuperacion.

3 4 Actividad expansiva

Rojo amarilio Desamcllo de nueyos campos
2 6 Exigencia de descanso fisico
rerde/marrén Insistencia de la comodidad

3 7 Necesidad de identificacién
fioleta/negro unién compulsiva.

Para la interpretacién estructural de los 56 pares de colores y en general de las
uncicnes simbdlicas de los colores es necesario consultar el manual del Test de Colores
le Max Lizscher de Japag. 65 ala 76 y de la pag. 892 ala 170.
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2.4.3 Areas especificas que contiene el Test de Colores y como se indican.

GRUPQ LABORAL:

Los Colores bésicos representan necesidades psicolégicas fundamentales como
son, de satisfaccion, afecto, autoafirmacién, autoestima, realizacion, eficacia etc., mismos
que en ia vida cotidiana vy laboral son fundamentales para [a sobrevivencia humana.
Considerando o anterior una persona sana, equilibrada, fibre de conflictos graves y fuertes
represiones debe de elegir estos colores (azul, verds, rojo y amarillo} en los primeros cuatro
0 cihco lugares.

El Test de los Colores da informacion acerca del comportamiento del individuo en et
ambito laboral. Los colores inveolucrados son el verde (2), el rojo {3) y el amarillo (4). El azut

no participa porque esta asociado con paz y satisfaccion.

VERDE: Proporciona la Constancia de Voluntad que permite continuar a pesar de
oposicién y contrariedades porque, persistiendo, puede lograr su proposito y asi
mejorar su autoestima.

ROJO: Proporciona la Fuerza de Voluntad que desea accibn y eficacia, la
satisfaccién de haber reglizado alge conveniente.

AMARILLO: proporciona la alegria espontanea de la accién, la habilidad de
proyectarse y la expectativa que mira hacia el resultado de un trabajo, e incluso mas
alid de este; a olros nuevos e interesantes que pueden estar guardando después de
concluir fa presente larea {op. cit. Lischer, 1986, pag. 43).

En conclusion ef VERDE: PERSISTENCIA, RCJO: ACCION Y EFICACIA, Y
AMARILEO: CRECIMIENTO.

Pe esta manera se puede determinar que el Test apoya el proposito de esla
investigacion al aportar elementos que colaboren en la deteccién de tas caracteristicas del

trabajador productivo,
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FOCOS DE TENSION:

€s una necesidad basica insatisfecha que da lugar a un sentimiente de carencia que
provoca o no ansiedad cuando los colores basicos no se encuentran en ias cinco primeras
posiciones, es una sefial de deficiencia orgéanica o psicolégica, que es mas grave mientras
mas atras se presenta el color basico.

La necesidad basica permanece insatisfecha porque las circunstancias han sido
desfavorables. Cuando eslo sucede el signo (-) es el que se aplica a 1a posicion de dicho
color y a los siguientes colores, porgue @s considerado un rechazo. Se indica con una A
debajo del namere que indica &l color.

e
A

h- 2]

COMPENSACICN:

Es una conducta exagerada y compulsiva que ne permite tener mas elecciones, se
realiza con tendencia generalizadora, su caricter obsesivo lesiona la libertad de evaluar las
condicienes reales y actuar apropiadamente. Si un color basico se encuentra en &2, 7% u 82
posicion representa ansiedad gue proveca una compensacion. Esta se presenta siempre y
cuando haya una A al final de la linea. Se indica con una "C" y ocupa el 1er lugar en la
gleccién. En este caso el método escencial (1°. posicidén) se ve siempre como
compensatorio si se rechaza un color basico.

Este compartamiento se produce cuando hay una necesidad reprimida que produce
ansiedad.

Cuando se compensa con un color basico se considera mas o menos nomal,
aunque siempre hay que tener presente que una actividad sustitutiva no conduce a una
satisfaccion real. La compensacion irata de satisfacer la necesidad.

SOBRECOMPENSACIONES:
Cuando los colores acromaticos (marmon, gris, 0 negro} aparecen en (0s primeros
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lugares, esto indica una compensacién y |a “anormalidad” del mecanismo empleado al
sfeclo que reduce un grado especial de conducta exagerada.

Las indicaciones que debe hacer el calificador son marcar estos colores y todos |0s
que les precedan en la fila, con el signo (+) y suscribir con la letra “C”,

3 4 0...
+ + +
C C C

Si alguno de los colores acromaticos aparece en los tres primeros lugares sin que haya
algun basico en el sexto, séptimo u octavo lugar, el Ultimo color en Ja hilera se debe
considerar como una ansiedad; aungue esta posicidén sea [a usual para ese color. Cuando
existe una ansiedad hay una compensacién y cuando existe compensacidn debe haber
ansiedad.

INTENSIDAD DE LA ANSIEDAD Y DE LA COMPENSACION:

Este grado depende del lugar que ocupen fos colores basicos. La intensidad de la
deficiencia real psicolégica u organica que produce ansiedad se considera relativamente
débil cuande un color basico se encuentra en sexto lugar y se va empeorando entre mas
adelante se presente,

Para medir fa intensidad de la tensidn se colocan signos de admiracion (!) a las focos
de 1ension. Y de igual forma para el grado de intensidad de la compuilsion asociado con las
compensaciones. Las reglas para intensidad de (a tension.

1.-Color basica en 6° lugar |

2.-Color bésico en 7° lugar !

3.- Cofor béasico en 8° lugar Ml
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Reglas para intensidad de la compulsién asociada con las compensaciones
1.- Cuando algim acromatico esta en 3er lugar |
2.-Cuando algim acromético est4 en 2° lugar !t
3.-5i gris, marrén 0 negro esta en 1eriugar !
Una vez que el Test se ha agrupado en parejas y marcado con signos
correspondientes de manera habitual se deben de acomodar las letras “C*, “A” y el signo "I

donde sea necesario.

Un ejemplo completo

1=

Cc c A A A

+ + X X = =

0 6 5 1 3 4 2 7

7 0 6 1 5 2 4 3

+ + + X - - -

c c C A A A

il " ! i i iti =12

fa segunda aplicacion es mas valida que la primera.

Cuando en la segunda seleccion ocurren menos ! (signos de admiracidn) gue en la
primera el prondstico general es mas favorable. En este caso es lo contrario ya que al tener
tantos signos ! indica [a existencia de muchas ansiedades a |as que procura compensar ¢on
una conducta intersa e irracional.

PROBLEMA ACTUAL:
Una necesidad basica insatisfecha y su compensacion como inlento de satisfaccion,
revelz el tipo de conflicto de que se frata. Asi la ansiedad mas la compensacidn descubren

el problema actual.

En el Test de Lascher lo que "se quiere” se indica con el color o colores en los dos
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primeros lugares y lo que se “desea rechazar” se muestra con el color en ultimo lugar. Al
combinar estas dos funciones diferentes (+,-) propercionan un método adecuadc para tratar
un foco de tensién.

El Test de Colores de Lascher (1986) incluye una tabla de funciones (+,-) que dan la
interpretacién de las 64 combinaciones posibles de colores con estos signos, de |a pag. 156
ala170.

El problema actual tal como aparece en el Test de Coiores sigue {a siguiente norma:
ia persona sefialada en el Test con el ¢olor o colores rechazados y las ansiedades
censiguientes, el foco de tensitn que no quiere de ningGn modo tolerar. Se suprime éste 0
no por debajo del nivel censciente, siempre gueda una intranquilidad que lleva a buscar un
tipo compensatorio. El ;Cémo? De este intento se indica con el color o grupo elegido
preferentemente. La caombinacion del foco de tensidn y el como controlar ef desasosiego a
que da lugar forman el problema en si, {op. cit. Lischer, 1986, pag. 37)

AMBIVALENCIA:

Es la preferencia de un color que se encuentra en las primeras posiciones, en fa
primera aplicacion, y en los Ultimos lugares en la segunda aplicacién, esto puede dar como
resultado funciones (+,-) por ejemplo en un +3 con un -3 indica una actitud ambivalente que
varia entre el deseo de cobtener lo que quiere y ia necesidad de que lo dejen en paz.
Aungue estas ambivalencias no son muy significativas, no se pueden ignorar del tedo. Lo
que pueden indicar es que los deseos no son realmente muy fuertes o bien se pueden ver
modificados por las situaciones o influencias que rodean al sujeto, {una ligera presian,
agotamiento, elc.).

CARACTERISTICAS RECHAZADAS O SUPRIMIDAS:

El séptimo y octavo lugar son [as posiciones que transmiten mas informacién acerca
del sujete; La Funcién (-) menos, permite conocer bastante acerca de una persona, a través
del color o colores que le gustan menos. En el Test de Colores de Luscher se encuentran
las Tablas de Interpretacién de Funcion “-" de la pag. 120 ala 155.

A cada color particularmente y a cada uno de los posibles pares de colores se le
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asignan dos interpretaciones.

A) Fisiolégica: indica el foco de tensién que puede ser normal, leve, grave o muy
grave. La Tensién normal na es considerada como ansiedad, por ejemplo -6, -7 (marron ¥
negro respectivamente) implica un deseo de regir su propio desting; No hay desviacién
Una tensién leve es aquella en la que un color o grupo “normal” es clasificado como
‘ansiedad"; el gris, marrén ¢ negro se encuentran hacia el principio de 1a fila.

Las tensiones graves 0 muy graves son las que se indican con uno © mas asteriscos.
Los asteriscos indican las selecciones de colores que son menos deseables desde el

punto de vista psicoldgico. Entre mas cantidad de asteriscos mas apartado esté el grupo asi
indicado de Ja norma para ese color o grupo de colores en particular.

Ningon * representa ausencia de confliclo o este es minimo.
1 * representa algan conflicto no muy grave,

2 * representa conflicto notable.

3 . representa conflicto notable.

Pero en fodos los casos se debe considerar la interpretacion total

b} Psicoldgica: describe las caracteristicas y la conducta que eslan en juego al
rechazar un ¢olor 0o un grupo en particular.

PERSONALIDADES EMOCIONALES:
Cuando surge un conflicto como resultado de ansiedades y compensaciones, surge
una conducla emecional con facilidad y sin un estimulo relativamente significativo.

La ansiedad { A ) y la compensacién { C } dramatizan y exageran las emociones.
De les ocho colores pueden darse tres compensaciones (+}, tres ansiedades (-) y

quedan dos para conductas actuales (x); siendo asi no hay lugar para colores indiferentes
(=). Ninguna parte del espectrc emocional permanece latente, todo esta involucrado de un
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modo uotro. De esta formma las emociones pueden manifestarse muy faciimente.

En un registro nomal se debe de dar la funcidn "=" (igual). Estos colores indican
conductas que no sa emplean habituaimente, sino que se mantienen en reserva.

CONFLICTO ENTRE OBJETIVOS Y CONDUCTA:
Cuando el fin deseado (posicién +) y la conducta actual (posicién x) estdn en
oposicién se origina un conflicto. Por ejemplo 1,2 con funcidn + indican que el método

escencial es tranquilidad y como objetivo es un dominio de s{ mismo defensivo.

DESEQUILIBRIO DEL SISTEMA NERVIOSO AUTONOMO:

£n el Test de Colores se consideran los colores mds claros Amarillo {4) Rojo (3} v
los dos colores oscuros Negro (7) y Azul (1). Cuando los coloras claros estdn al final y el
grupe de oscuros junto a este, indica un desequilibrio autoregulador. Si colores claros estdn
al principio y oscuros en el final, existe un desequilibrio no muy grave. Cuando colores
oscuros estan al principio y claros al final existe una inestabilidad que se ha prolongado por
mucho tiempo y puede llevar a un deterioro patolégico.

2.5 Testde BARSIT

2.5.1. Antecedentes del test {1963).

En 1940 en Barranquilla Colombia se cred el Instituto de Psicologia aplicada
(instituto Psicotécnico), el cual se dedicd a la investigacién y estudio del nivel intelectual de
fos alumnos con la finalidad de apoyar el rendimiento escolar. Este centro adopté 32 tests
entre los cuales probaron ef “Rapid Survey Intelligence Test de Rudelf Pintner™ (traducido).
Los resuitados indicaron que no era posible utilizarlo en esa poblacién, porque mostraba
grandes dfificultades, entre las cuales se encontraban los limites de tiempo para Havar a
cabo los diversos tipos de ejercicios. La prueba consistia en cuatro partes y cada uno tenia
tres minutos para su resolucidn, los sujetos examinados no estaban acostumbrados a

trabajar en tan cortas tiempos.
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Un segundo inconveniente fue el control que podian ejercer los aplicadares en los
examinados, ya que las instrucciones se deben dar por separado, pagina por pagina y esto
impedia ta aguda vigilancia para que todos comenzaran al mismo tiempoe.

A lo largo de cinco affios (de 1940 a 1945) el Dr. Francisco del Olmo Barros y
Franziska Baumgarten recopilaron datos que apoyaron el establecimiento de “standars” o
normatipos.

En 1943 y 1944 sa estudié un nueve lest, similar al del Dr. Pintner, se crearon
nuevos items para medir e vocabulario, el razonamiento verbal y ldgico;, para el
razenamiente numérico se arganizaron seis series adecuadas y nuevas preguntas para
informacién general.

Un andlisis de porcentaje de frecuencias de las respuestas obtenidas se llevd a
cabo de acuerdo con el indice de dificultad para ordenar las preguntas en la edicion
definitiva. Este indice de dificultad se ha mantenido en paises como Colambia, Argentina y
Venezuela.

2.5.2 Tablas de Interpretacion.

Esta nueva prueba se aplicé a un grupo de estudiantes (1945) y después se
srocedié a tratar los resultados estadisticamente.

De 13 afos 1003; de 12 afos 462, de 11 afios 338, de 10 afios 252, de 9 afios 108.
in total 951 nifios y 1202 nifas gue estaban terminando el afc escolar en escuelas
ficiales y colegios privados (instruccion primana hasta el 49 afio en Colombia).

Numero de Sujetos Media Desviacion tipica
yegundo afo 565 19,46 8.37
ercer ano 785 28,69 7.57
.uarto afio 803 34,21 6,67

La primera tabla de interpretacién y datos estadisticos que parecen en la edicidn del
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manual son resultados arrojados por sujetos venezolanos,

Para establecer las normas correspondientes a los escolares, se acumularon por
separado las puniuaciones alcanzadas por estudiantes de diferentes regiones del
pais (varenes y nifias), que hubieran cursado o estuvieran terminado lercero, cuarto,
quinto o sexio grado de instruccidn primaria. (La educacién primaria en Venezuela
alcanza hasta el 6° grado). Se ha excluido intencionalmente los datos de escolares
de edades ancrmales en relacidn con el grado (Op. cit. Del Olmo; 1958, pag.4)

Las aplicaciones de BARSIT se realizaron durante el primero y Jltimo mes de cada

afio escolar, dirigidas por el mismo autor, Francisco det Olmo.

Las normas de personas adultas representativas de gente laboral en Venezuela, se
han reunido en puntajes de sujetos de edades entre 20 y 30 afios, se dividieron en tres
grupos.

1) Primaria completa (sexto grado}

2) Casi completa {cuarto o quinto grados)

3) incompleta {hasta tercer grado).

INTERPRETACION CUALITATIVA DE LOS RESULTADOS.

Cuando es necesario este tipo de informacién con los puntajes obtenidos de
BARSIT, se basa en cinco categorias: Excelente, Superior, Mediano inferior y muy inferior
an base al nivel de instruccion, como lo indica la siguiente informacion:
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Cuadro N°. 13 "Interpretacién Cualitativa del BARSIT™.

MUY INFERIOR MEDIANO SUPERIOR [EXCELENTE
INFERIOR 20% 40% 20% 10%
10%

ESCOQLARES
Sexto grado |Hasta 34 De 35 a 37 De 38 a 43 De 44 a 46 Mdas de 46
Quinto grado |Hasta 30 De 31a33 Da34a3s De 40 a 43 Mas de 43
Cuarto grado {Hasta 23 De 24 a 27 De28 a34 De35a 39 Més de 39
Tercer grado | Hasta 11 Dei12a18 De19a27 De28 a 34 Mds de 34

ADULTOS

Sexto grado | Hasta 26 De 27 a 33 De 34 a43 De 44 a 50 M4s de 50
4% 4 52 grado | Hasta 15 De16a23 De 24 a 35 De 36 a 44 M4s de 44
hasta 3er Hasta 8 De7a14 De 15 a26 De 27 a 34 M4ds de 34

grado

{Op. cit. Del QImo, 1958, pdg. 6).

2.5.3 Descripcidn del test

El test de BARSIT (Barranquilla Rapid Survey [ntelligence Test) obtiene un indice de
la aptitud para prender a través de {a valorizacién de factores de inteligencia: razonamiento

verbal, [dgico, numérico, vocabulario e informacidn genaral.

Material

Un pliego de cuatro paginas (Anexo 1).
Una clave de correcciones, respuestas carractas (Anexo 2).

La prueba estd editada en un pliego de cuatro pdginas. La primera hoja contiene
datos de identificacién del examinado, las instrucciones y diez sjemplos que deben ser
resueltos con la supervisién del examinador. En las tres hojas siguientes se encuentran 60
itemns o preguntas escalonadas que van aumentando el grado de dificultad. Existen cinco

temas diferentes.
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1. Informacidn o conocimientos generales.

2. Comprension del vacabulario mediante el conocimiento de opueslos.

3. Razonamiento verbal, discriminando {a palabra que expresa un concepto
diferente a otras cuatro que mantienen entre si una semejanza de categoria.

4. Razonamiento légico mediante ja asociacidn a un elemento dado det andlfogo, de
acuerdo con otra asociacion conocida.

5_Razonamiento numérico mediante series de niimeros que deben completarse,

una vez deducida la regla que rige a cada serie, {Op. cit. Del Qlmo, 1958, paq. 2).

La mayoria de ias preguntas estan formufadas por seleccidn muktipfe y el sujeto no
debe escnbir nada en el formato a excepeitn de Jas series numéricas.

Se puede aplicar individual o colectivamente, A escolares a parlir de la terminacidn
de! 3er grado y para adultos con educacion primaria.

£l tiempo de ejecucion es de diez minutos.

ADMINISTRACION Y CALIFICACION.
£l examinador debe estar familiarizado con el test, antes de fa primera aplicacion y
deben haber las condicicnes necesarias para dirigir al grupo. Un aplicador por cada 25

examinados.

La sala de aplicaciones debe tener buena iluminacidon, ventiacidn y mesas
adecuadas a distancias considerables para evitar ias copias. Contar con lapices extras,
para no perder tiempo en sacar punta.

Una vez entregado el material (un ejemplar def test y un lapiz por persona) se
procede a trabajar ja primera pagina, la cuat e} aplicador realiza paso por paso junte con los
examinados; al tener compieta seguridad de que no existen dudas se procede a comenizar
el test con reloj en mano.

Al transcurrir [os diez minutos de ejecucidn, todos deben cemmar su folleto y entragar
al examinador,
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Para calificar ¢l BARSIT se cotejan las contestaciones dadas, de acuerdo con la
clave de correccidn y cada acierto se le da un punto. Una vez calificada la prusba se
obtiene el puntaje total y se recurre a la tabla de rangos de interpretacion cualitativa.

2.5.4, Porgué utilizar la prueba de BARSIT.

1} Deteminar el nivet intetectual o aptitud de aprendizaje.

2} Adaptabilidad det sujeto. Este test como ejercicio inicial sirve de adiestramiento para
aguellas personas gue nunca han tenido este lipo de apariencia. Como se trata de una
prusba relativamente sencifa se logra establecer “empatia® entre el sujeto y las
siguientes pruebas, es este caso el test de colores de Liischer.

3} Este test se puade aplicar a adultos enn educacién primaria.
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CAPITULO Ui

PRODUCTIVIDAD

3.1 Petinicién de productividad

La productividad es una esirategia ante la vida que pretende un crecimiento
personal, grupal y social a través de la proguccion de bienes y servicios con “calidad”, El
aumentar la productividad con calidad es participar y competir en el mercado con Ja
finalidad de incrementar [as ventas en e caso de los bienes o dar un servicio eficiente y
efectivo. Con esto se busca aumentar ef nivel econdémico de vida que comienza con a2
preparacion y educacion de cada elemento que compone |a sociedad, que es Ja clave

fundarnentat para alcanzar el desarrollo.

A continuacién se presentaran algunas definiciones de PRODUCTIVIDAD,
establecidas por diferentes autores.

Produccién hara-hombre, considerando la calidad (Sutermeister, 1969; en Harris,
1992}

Relacion entre Jo que produce una organizacidn y 1a eficacia de recursos reguerigos
Belcher, J., 1987 anexa una férmula:

Proguctividad = produccién
Mano de cbra+materiales+capital+energia=recursos

Smith (1988) ia define como rendimiente por unidad de entrada de trabajo y

clasifica:
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De Bienes: producto o rendimienta dividida
por numeros de horas-hombre necesarias
para producino.

PRODUCTIVIDAD {

De Servicios incrementar la eficacia sin
errores en un plato determinado.

Para la Organizacion Intemacional de} Trabajo (OIT), Hemandez y Rodriguez (1944)
definen:

Productividad como “relacién entre lo producido y lo que se consume para logrario”. Esta
relacion se expresa de la siguiente forma:

Productividad = producto/insumo

Castell en 1981 la define como cantidad de bienes de consumo producides en un
determinado tiempo.

“La productividad en un sentido operativo es e! resultado lograde entre la cantidad y
{a calidad de los productes generados y [0s recursos € insumos utilizados para ello” (Op.
cit. Barrera Alicia, 1995, paq. 37).

Productividad = Produccidn
Insumos

Esto quiere decir, la productividad se identifica como la relacidn entre producto e

insumao.
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3.2, Factor humano en la productividad,

Se considera al factor humano como uno de los elementos més importantes en fa
preductividad, ya que el hombre es quien realiza el fendmeno productive. Todos los
procesos se originan a pariir de &1,

La productividad influye en la vida personal en e mas amplio sentido; En €l
desamollo de las propias habilidades y conocimientos, amplia las experiencias y metas,
logra un profesionalismo y compromiso con el perfil del puesto, proveea la superacion y el
desamolle en lo econdmico, social y afectivo. En general participa en formacién de un
trabajador satisfecho.

El frabajador tiene que ver con todos los procesos que intervienen dentro de la
empresa considerando desde tecnologia, estructura organizacional y condiciones fisicas.

Por su parte Sutermeister en 1969 propone un modelo de productividad personal
(cuadro N°. 14, en la siguiente pagina) incluye 33 areas factores que colaboran a la
actividad individual. Considera el comportamiento humano para explicar la productividad

laboral.
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Cuadro N° 14 "Modelo de productividad personal”
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El esquema de la pagina anterior indica que la productividad, es resuliado de una
serie de factores en cadena (de adentro hacia afuera): Productividad (1) s el resullado de
desamolio tecnoldgico, métodos, materia prima, despido de trabajo (2), desemperio de!
trabajo de los empleados (3), y conocimiento (6).

Desempeio del trabajo de los empleados es efecto de habilidad (4) y molivacion (7).
La habitidad es producto de capacidad {5) educacion, interés, capacitacion, experiencia ¥
conocimiento {(6) aplitud personal. Motivacidn (7) intervienen condiciones fisicas {8)
sequridad, alumbrado, temperatura, ventilacién, periodos de descanso, musica, y
necesidades del individuo: fisiolégicas, sociales, egoistas (9) son aclividades fuera y dentro
del trabajo, percepcion de la situacion, nivel de aspiracion, grupo de referencia hombre-
mujer, antecedentes culturales, educacién, experiencia (10). Otro elemente importante
dentro de las necesidades del individuo es el punto en tiempo (11) que son condiciones
econdmicas generales y situacidn individual de la persona. Las condiciones sociales (12)
que contribuyen 2 fa motivacién de! individuo para alcanzar ia productividad y estan
divididas en:

QOrganizacion formal {13); estructura de la crganizacién (14), cliima de! liderazgo
(15), eficacia de la organizacion (18), politicas de personal, contenido del trabajo,
seleccién, colocacidn, introduccién al trabajo, estdndar, nivel de sueldos, incentivos,
evaluacion de trabajo, escalas de desempleo y capacitaciéon (17) y comunicacion (18) y
ambiente especifico de la empresa y tiempo dentro de la misma (19).

Organizacién de grupas (20), tamafo (21}, cohesion (22} y metas (23), lideres (24),
relaciones con el superior (25), planificacidn del cenocimiento técnico y habilidad (26), tipo
de liderazgo (27}, dejar hacer (28), autdcrata, supervisidbn cercana enfocada a la
produccidn (29), democratica supervision general enfocada al empleado (39), participacién
(31), combinacion (32) y sindicato (33) (Sutermeister 1969, en Harris 1992).

Todos estos factores en un determinado momento se conjugan con el individuo para
lograr la productividad.
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3.2.1 Ellpdividuo y sus determinantes.

El individug dentro del ambito laboral es el resultado de una serie de factores.

Uno de los elementos mds importantes dentro de la empresa - productividad es el
factor humano por este motivo es necesario conocer los determinantes mas signfficativas
en & comportamiento individual del trabajador.

Son cuatro dreas basicas:;

- El individuo mismo: deseos, necesidades, capacidades, metas, etc. EIl capitulo 1,
amplia en forma extensa los factores que intervienen en la formacioén de la personalidad
del individuo.

- El ambiente externo del trabajador: elementos que pueden intervenir fuera del
trabajo.

- Los factores tecnolégicos. Tecnologia es la manera de controlar el conocimiento
cientifico y técnico, con el objetivo de mejorar las condiciones de la raza humana. Dentro
de la organizacién del trabajo tecnologia se define a la creacién de productos mediante la
realizacién de nuevos insumos a través de la reestructuracidn de los antiguos. El desarroilo
tecnolégico ha pasado por varias elapas; de la artesania, la mecanizacion, la linea de
ensamble y la automatizacion. La automalizacion s la época mds reciente de desarrolio
tecnolégico y la actividad que realiza el trabajador, es plantear, programar, mantener el
conlrol y funcionamiento del equipo del que depende la automatizacién.

- Factores organizacionales formmal e infermal.

Formal: Conjunto de gente que labora en grupo bajo una autoridad, con metas y
objetivos que favorecen mutuamente a los participantes y la organizacién. “El objetivo de
la arganizacion formal es ordenar y unificar las acciones y esfuerzos de quienes trabajan”

(Op. cit. Harris, 1992, pag. 98).
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Informal: Son relaciones que los trabajadores inician con la finalidad de servir a sus

necesidades, no tienen objetivos y metas formaimente establecidos. Este tipo de relacidon

se establece automaticamente, en cuanto fos individuos entran en contacto entre si,

comparten deseos e intareses.

Cuadro N° 15 *Modelo de comportamiento del trabajador y sus determinantes (Harris,

1962)".
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3.3 Necesidades del trabajador mexicano

A manera de ampliar el cuadro N°.15 en el punto individuo, se investigardn
particulammente las motivaciones del trabajador mexicano.

Nuevamente $e retoma al autor Diaz Guerrero, porque trabaja directamente con
mexicanos y detecta las necesidades de! trabajador mexicano, sus hipétesis sigue los
postulados de Abraham Maslow (1979), siguiendo la pirdmide de necesidades que dirigen
las motivaciones del ser humano, -

Cuadro N° 16 “Pirdmide de Necesidades de Maslow (Bay6n 1996)".

- Autorrealizacion

/ Autoestima

Pertenencia y Amor

Seguridad \
/ Necesidades Fisioldgicas \

Hay una jerarqufa en relacién con la intensidad de las necesidades. Las mas fuertes

son las fisioldgicas y una vez satisfechas se avanza al siguiente nivel, hasta que aparecen
necesidades de mayor sutileza y se desarrcilan en todo su esplendor. Cuando un grupo de
necesidades se satisface ya no cuenta con la motivacion de la conducta; El siguiente gnupo
de necesidades toma el mando y motivara al comportamiento hasta estar satisfecho.

Considerando el cuadro N°. 16 se hard una breve descripcién de cada nivel.
Necesidades fisioldgicas: Son todas aquellas necesidades de primer orden que

buscan la sobrevivencia del cuerpo humane, comer, beber, sexualidad, dormir etc., ete,



Necesidades de Seguridad: buscan la conservacién de la integridad de |a persona
€omo ser biolégico.

Mecesidades de pertenencia y de amor: necesidades afiliativas, tener afecto amor,

pertenecor a un grupo.

Necesidades de autoestima: evaluacién positiva de si mismo, considerarse a sl

mismo como valioso.

Necesidad de autorrealizacidn: necesidad que tiene el individuo de gxpresar todo su

potencial, Son personas satisfechas y hacen lo mejor de lo que son capaces.

En 1944 Diaz Guerrerc considera un grupo de necesidades aprendidas, de las
cuales las socioculturales se pueden considerar en el presente estudio, por ejemplo: el
machismo en el mexicano es una aclitud aprendida de generacién en generacién,

socioculturalmente hablando.

Se utiliza una escala de 1 al 10 para ubicar la necesidad en un pardmetro numérico

y a posteriori realizar el perfil de motivaciones del trabajador mexicano. Cuadro N° 17.

Necesidades de satisfacer el *hambre™ Se utiliza este término porque se considera
que el trabajador mexicano, alguna vez en su existencia ha sabido lo que es hambre
aguda. La alimentacitn es incompleta. Si el hambre no ha sido satisfecha como pensar en

salisfaccidn de mayor nivel. Puntaje 5.

Necesidad de salud fisica; El mexicang no manifiesta tener una necesidad de
preseqvacién muy elevada, por ejemplo es dificil mantener las medidas de seguridad de

una fabrica. En ocasiones demuestra que tiene poco temor de la vida y de la muerte.

Hay que hacer una observacidn en éste punto, ya que las mujeres mexicanas
tienden a sobreprotejer y en este sentido en ocasiones sobrepasan los limites de cuidados.

Puntaje 5.
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Necesidad sexual: esta necesidad est4 altamente intensificada en el mexicano. Esto
tiene una explicacién sociocultural, por algin molivo se ha aislado a ésta de tedas las
necesidades en nuestro medio y se le ha dado una importancia enorme que
desafortunadaments opaca otras potencialidades. La sexualidad es tan importante para el
mexicano, porque es una especie de compensacién por otras cosas que no tiene, por
ejemplo la baja autoestima. Puntaje 10.

Temor de desempleo: Esta necesidad deberia de ser bastante afta debido a la
motivacion del hambre. Pere ejecutivos y patrones estan constantemente preocupados por
los cambios continucs de emplec del trabajador mexicano, dada su costumbre de
abandonar voluntariamenta el trabajo. La explicacién que esto puede tener es que,
tradicionalmente la familia mexicana es sobreprotectora y unida, asi que siempre tendran

casa y comida para el pariente o hijo desempleado. Puntaje 5

Motivacién econémica: E! obrera mexicano valoriza altamente el dinero, porque cree
encontrar 1a solucién a sus problemas, al pensar que cen el dinero no hay hambre y hay
salud. De cualquier forma por faclores reales o falsos el dinero motivard al trabajador, si se

le da mas dinero hace mds, aunque este efecto es puramente lemporal. Puntaje 10.

Necesidad de seguridad personal: Generalmente no se presiona muche a los
patrones por la seguridad personal en el trabajo. Puntaje 2

Amor y termnura: El mexicano desde su nacimiento esta colmado de temura, afecto, y
amor. Esta es una necesidad suficientemente satisfecha, por lo tanto dentro del drea
laboral no tiene gran demanda. Puntaje 1

Necesidades de la propia estima: La autoestima del mexicano es realmente baja. A
tal grado que le afecta tanto que se ve forzado a negar totalmente la existencia de esta
necesidad, dejdndola asi como el mévil de su conducta. Para aclarar mas este punto se
utilizard el término: complejo de inferioridad. Alfred Adler (1939) afirna que este
sentimiento aparece en el nifo al darse cuenta de lo insignificante de su fuerza en
comparacion con la de sus padres. (Diaz Guerrero, 1994).
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México aparece en {a historia, cuando ya existia una civilizacién madura y
constituida que sole a medias puede comprender un pensamiento joven {Ramos 1938, en
Diaz G., 1994). Si se realiza una analogfa acerca de la relacidn nifo-adulto; y México-
conquista, mestizaje; es obvia la situacién de desventaja que ambos casos impera y €l
resultado es el sentimiento de inferioridad © en olras palabras reacciones a la realizacion
de una autoestima baja.

Asl socioculturalmente el abuso del concepte de autoridad y respecto a la misma, ha
consentido en repetidas ocasiones que se aplaste la dignidad y estima de los individuos.

En los hogares mexicanos el abuso de la autoridad corre a cargo del padre, por lo
general ol castigo o la recompensa no son consecuencia de las acciones del nifio, sino el
humor del padre. De esta forma el mexicano comienza su vida con la autoestima
deshecha. Las perscnas desde pequefias necesitan iniciar la sensacién de que valen, la
autoestima como necesidad ya estd presente. Otra compsensacion para la autoestima es la
jactancia sexual con la finalidad de elevar la imagen de si mismo y cumplir &l “papel

masculino” con dignidad.

E! mexicano fantasea, “"se realiza” tempcoralmente a través del habla y necesita
amigos que lo escuchen y no demanden evidencias. Es con el amigo en donde se
producen los esfuerzos crealivos mas grandes. “Cada uno de nosotros lleva su novelita en
la cabeza, pero la inspiracidn se nos va por el pico, ¥ no hay que buscar las obras de
nuestro ingenio en los folletines, en las librer(as o en las bibliclecas, sino en fas cantinas,
cafés, pasillos, redacciones, oficinas, visitas de confianza y sobremesa” (Op. cit. Angel ded
Campo, literato del siglo pasado, citado en Ramos, 1938, pag. 66) Puntaje 10.

Necesidad de desarrollo integral: Debido al variade grado de safisfaccion de
nacesidades fisioldgicas y psicolégicas del mexicano, es usual que e desarrollo de
polencialidades individuales no llegan a ser motivantes. Existen excepciones que aun en
medio de la privacion de ofras necesidades, la creatividad como necesidad se llega a
desarrollar como compensacién de otras muchas necesidades. Se otorga e! puntaje § ya
que de las limitantes del mexicano es conocido por sus chispas de creatividad.
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Necesidad de mejorar el ambiente fisico de la fabrica: El trabajader mexicano no
demuestra tener gran interés en esta necesidad como un elemento que puede contribuir a
la salud ¢ |a eficacia en el ambiente laboral. E! elemento en el que puede contribuir s en el
reconocimiento de su valor (contribuyendo a su autcestima y eficacia en su trabajo), por
ofra parte de los patrones que lo tornan en cuenta, y le dan cierta importancia, que le
ponen atencidn. El puntaje es 1, porque fa necesidad como tal en el trabajn, no es muy
importante.

Mejoria téenica del trabajador. El mexicano ante esla necesidad manifiesta
resistencia porque es un Area muy susceptible aunque en el fendo reconoce que necesita
los conocimientos técnicos, no estd muy interesado en ellos, porque de alguna manera
siente que le estdn indicando como hacer las cosas, y esta es también un punto que toca la

autoestima.

Necesidad de pertenencia: En esta necesidad hay 2 opiniones diferentes: JAC Brow
{1958) y Erich Fromm (19586) (Citados por Diaz G. 1894) apinan al respecto que [a fébrica
es fundamentalmente un lugar de socializacién, es participar como miembro y pertenacer al
grupe social de la fdbrica, Diaz G. (1994), opina que el mexicanc socializa en todas partes
y esta satisfecho en su socializacion. El ambiente laboral-soctal no va a satisfacer mucho al
trabajador, porque no se puede comparar con el ambiente externo en el que se

desenvuelve como flestas familiares, etc. Puntaje 1

Necesidad de diversion; El mexicano manifiesta gran necesidad de diversion. Por
una parte quiere distraerse de si mismo por lo que respecta a su autoestima y quiere
olvidar muchos factores de la realidad externa en que vive. En la diversidn el individuo
alcanza la sensacién de bienestar. Puntaje 10.
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Cuadro N°. 17 “Perfil hipotélico del trabajador mexicano”.
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[—-—-'.-—Hlpé(esls de Diaz Guerrero - - § - -Medla aritm#lcd de la cpinlén de los 11 ejecutivos

En el cuadro anterior, esta el testimonic de 11 ejecutivos en la conferencia def
Instituto de Administracidn de Negocios A.C., junto con et Or. Diaz G. {1959). La medida
aritmética de sus valoraciones fue comno sigue: hambre 5.8; salud; 3.1., sexualidad: 9.2;
dinero: 7.5, temor a perder e! empleo: 3.6; seguridad personal: 2.6; amor, termura: 3.5;
amistad: 9.3; propia estima: 9.5; desarrollo integral: 7.3; mejor ambiente fisico: 4.4; mejoria
técnica: 5.5, pertenecer a un grupo social en la fabrica: 7.1. y diversidn: 9.5.

La opinidon de ia autora del presente estudio coincide con los once ejecutivas,
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basandose (nicamente en su experiencia laboral (res afios) en el drea de Reclutamiento,
Seleccion e Induccidn de Persanal en una fabrica de 1000 trabajadores (800 obreros-200
oficinas}, del ramo melal-mecanico.

Es importante mencionar que !a muestra de 11 ejecutivos es muy pequeda para
poder generalizar, de esta forma se recomienda en estudios futuros profundizar acerca def
tema.

3.4 Estrateqgias de cambio para el incremento de |a Produclividad

3.4.1 John Belcher (1987)

Propone una eslrategia para el incremenio de la productividad en la cual la
participacién del factor humane (directivos, trabajadores y sindicato) es uno de los

principales pilares que provocan el cambio.

Este autor propone un Proceso de Gestidn como un cobjetivo estratégico de la
organizacidn que tenga aplicaciones duraderas y constanies y no un simple programa a
corto plazo; Centro de los pardmetros mas importantes del Proceso de Geslidn para
incrementar la Productividad se encuentran;

a} La modificacion de la organizacian,

b} La productividad debe ser adaptada coma parte de la cultura y del funcionamiento
cotidiano de la organizacion. Se debe convertir en nonma dentro de la empresa.

¢} Es necesario aplicar a todos los recursos del proceso productivo.

d) Directivos y empleados deben tomar la productividad ¢omo una responsabilidad

de sus tareas.

e) Las metas de productividad son a cualquier nivel y deben ser evidentes para todo
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el personal que integre la empresa.

) La participacion de los directivos es constanta y visible para toda la organizacion,
deben comprometerse con el proyecto de productividad, formular su fifosofia y comunicario
a toda la empresa.

Esta formulfacién que describe ios deberes y autoridades de un comité orientador de
alto nivel, y anuncia otros cambios iniciados por los directivos, brinda una justificacion para
un proyecto formal de mejora de Ja productividad, fija responsabilidades y establece claras
expeclativas en lo concemiente al desamollo de programas de productividad en toda la
organizacién (Belcher, 1987).

La productividad siempre debe ser considerada por los directivos. En cada orden de!
dia debe de tomarse en cuenta.

g) Todos los empleados buscan identificar oportunidades de mejora.

h) Invelucra a todos lc miembros de la arganizacion.

Un procesc de gestién de produclividad es imposible sin el compromiso ni la
participacion de {os recursos humanos en el mejoramiento de la productividad. Reconocen
el poder de una fuerza laboral involucrandola y comprometiéndola, invertir en recursos
substanciales y energias administrativas al desamollo de un ambiente en donde 'os
empleados puedan y deseen contribuir a mejorar al maximo el desemperic de sus

aptitudes.

Estos proyectos se definen como calidad de vida laboral, que son ‘la satisfaccion
en el trabajo que requiere de un ambiente [aboral vilalizador a través del cual el trabajador
o el empleade viva y funcione de manera tal, que sus sentimientos, actitudes y
comportamientos sean realizacién personal, de productividad y satisfaccién laboral” (Op.
cit. Cruz, 1995, pag. 62).
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Esto se logra a través de:

- Aportaciones y pariicipaciones de los empleados sobre las decisiones que afectan

sus fareas.

- Informacion compartida. Los individuos se sienten parte de la organizacion cuando
san informados de los avances y fuerzas que afectan a la empresa.

- Retroalimentacion positiva. Es una necesidad nalural de! hombre saber como se

desempefia y como ser mejor.

- Trabajo en equipo y colaboracion.

- Trabajo estimulante e interesante.

- Estahilidad laboral.

i) E! desempenio y el sistemna de remuneraciones deben ser utilizados come un
reforzador de la productividad.



Cuadro N° 18 "Sistemas de Remuneracion”

SISTEMAS DE REMUNERACION

MONETARIO <

NO MONETARIO

(1

{1

Fuerza laboral totaimente Establecer un tipo de pago

asalanada:

2. Ment de beneficios:

Sistema de pago por

aptiludes:

Reconocimiento:

Responsabilidad

Crecimiento;

para todos Ins empleados.

Crear varios pagueles de
prestaciones para gue cada
empleado opte por el que
masle convenga y se a-
juste a sus necesidades in-
dividuales.

Relaciona la remuneracion
con ta mayor capacitacién.

Abarca desde premios for-
males hasla un gesto eshi-

mulante det supervisor.

Extender las responsabili.
dades laborales de un em-
pleado o disminuir la super-
visidn estrecha.

Dade al trabajador oportuni-
dad de capacitacién.

j} Las estrategias para medir fa productividad son un elemento clave del proceso de

evaluacion como pare integral del analisis e interpretacidn de los datos financieros. Dicha

medicién cumple con cuatro funciones reforzadoras.

- Conscientizacién. Los procedimientos de medicion visibles y mostrados con frecuencia,
refuerzan y mantienen el interés organizacional y al mostrar el interés de los directivos en

a productividad. Las graficas pueden ser un medio muy efectivo.
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- Evaluacion de problemas y oportunidades. Permiten la identificacién de zonas en
conflicto, donde se requiere atencién de los direclivos. Una productividad estancada o
declinante solo puede ser detectada a través de meadiciones.

- Retroalimentacion. En el momento en que se comunican Ios datos de medician, se
puede disfrutar la sensacidn de fogro de éxite y estar motivados para superar periodos de
desempefic inadecuada.

- Integracion:
La medicidn faciita el proceso de integrar la productividad de olros sistemas
organizacionales; Se pueden fijar metas cuantificables, presupuestar la mejora de
productividad y el refuerzo mediante el sistema de remuperacién, se puede
elaborar con mayor objetividad (Op. cit. Belcher, 1987, pag. 94).

k) Sindicatos: Generaimente los sindicatos se oponen a los proyectos de mejora de
la productividad porque tienen poca conciencia de las implicaciones de la misma, creen
que mejorar este aspecto implica pérdida de emplecs o que pone en peligro su misma
jerarquia.

De esta forma se tiene que utilizar un sistema en el cual directivos y sindicatos
participen a la par en la solucidn de problemas que resultan de interés comudn para (a
emprasa y sindicato, como por ejemplo seguridad, reduccidn de costos, etc. Estos
sistemas son llamados “Procesos de Colaboracion” y pueden contribuir al desarrollo de un
proceso de gestidn de preductividad logrando el apoyo y el compromiso del sindicato. Al
realizar esta actividad conjuntamente, el sindicato estara convencido de que el proyecto no
es posible que se logre de otra forma.

1) Es necesario aclarar “trampas” al poner en practica el proyecto de mejora en la
productividad.

1) Mandato de los directivos. Las directivos anuncian la necesidad de una mejora en
a productividad y los subordinados intentan obtener ganancias rapidas a cualguier precio,
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pero el resultado final es un proyecto mal coordinado y mal informado que solo obtiene
resultados esporadicos.

2) Definiciones ambigiias. El pensamiento tipico en la mejora de productividad es
trabajar con mayor empefio y se sospecha que el resuitado consiste en las bajas de
empleados; la compaiiia y directivas san {os unicos beneficiados. Con estas concepciones
en donde no hay nada atractivo para el trabajador es imposible obtener una cooperacion
de los empleados.

3) Escaso compromiso de [os directivos. No participan reatmente en el proyeclo, no
brindan recurses y no logran modificar los sistemas de gestion de productividad.

4} Designacion de un coordinador incemmecto para desempefiar sus funciones {puntc

m, 1as define en detalle).

5) Incapacidad para evaluar la situacidn organizacional antes de planear el proceso
de gestién, (por ejemplo emitir situaciones muy tensas entre sindicatos y trabajadores, un
estilo autocratico por parte de jefes y supervisores, ete.)

6) Ei engafic de las mediciones. Empresas que convierten ia medicién como
principal objetivo olvidandose en si del crecimiento de la productividad.

7) Responsabilidades borrasas y débiles a cargo de los jefes.

8) Fascinacién por las téchicas. Existen técnicas disefiadas para mejorar la
productividad: circulos de calidad, andlisis de valor, automatizacion de la oficina, etc. Las
organizaciones saben de su efectividad y optan por considerar alguna de estas técnicas sin
tomar en cuenta si es la mas efectiva para las necesidades de la emprasa. Generalmente
estas estralegias buscan el perfeccionamiento pero no madifican el ambito donde la mejora

debe producir.

m) La eleccivn de un solo ejecutive de productividad para supervisar el proyecto,
Debido a la magnitud y complejidad de esla tarea muchas empresas optan por elegir una
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entidad para suparvisar el proyecto. Debe de tener un buen nivel organizacionat ya que
envia un potente mensaje en a empresa; si la nueva posicidn ocupa un puesto central en
la jerarquia, el compromiso de ios directives con la productividad serd evidente. Las
caracteristicas que debe tener son las siguientes: conocimientos del ramo respecio de la
organizacién, énfasis en los recursos humanos, capacidad de comunicacién y
cuantificacion.

Con estas aptitudes ef gjecutivo tiene fa suficiente capacidad para intervenir con
éxito en los siguientes punios:

- Alentar el compromiso con la productividad en todos los niveles.

- Difundir lineamientos o expectativas entre los diversos componentes de la
organizacidn. Debe aclarar y respaldar las expectativas de los directivos en cuanto al
rumbo de los esfuerzos de mejora.

- Monitorear el progreso e identificar areas problematicas.

- Servir como centro de compilacidn de datos acerca de las técnicas de mejora de {2
productividad.

- Transferir éxitos de una parte a otra de a organizacion.

- Este ejecutivo de productividad debe desempefiar un papel de liderazgo vy
mantenearse visible promoviendo el cambio.

- Asesorar a los directivos acerca del papel que desempeiien en el proyecto.

- Fomentar conciencia de productividad. Es necesario gue loda la organizacion
comprenda que ia verdadera clave de la mejor productividad a largo ptazo, radica en Ja
rasolucién comun de problemas, la mejor manera de organizar y efectuar el trabajo y la
maxima utilizacion de (as aptitudes de la fuerza laboral. Al incremeniar Ja productividad
combinada con calidad las posibilidades deniro del mercado son mejores y la empresa
puede crecer y desarrollarse, brindando més empleados y mejores salarios.



3.4.2 incremento de ta productividad a partir de |a calidad seqin Edwards Deming.

La calidad origina inevitablemente la mejora de la productividad; esta ideclogia es
una de las claves fundameniales en ia teoria de este autor, el cual la imptementd en Japon
hace aproximadamente 50 afios, pais que en fa actualidad ocupa uno de lps primerg
lugares como potencia mundial.

Se comenzara por Una oracién y una pregunta que marcan la diferencia:

Pensamiento Japonés: Al mejorar la calidad se incrementa productividad y esto
produce la disminucidn de costos y conguista del mercado.

Pensamiento Americano: ;jHasta que nivel es posible bajar ta calidad sin perder al
cliente?

En fa actualidad el Jap6n es uno de los paises mas desarroliados y poderosos de
los Hlamados del primer mundo, con una produccidn, calidad y productividad elevadas, es
comun que ta gente prefiera un producto japonés antes que cualquier otro. Pero hace afios
no era ast. En 1945 era una nacidn en periode de postguerra con sus respectivas
consecuencias, a esto se agrega la terrible reputacion en cuanto a [a produccién de hacer
bienes de consumo mal hechos, baratos, pero que valian lo que costaban.

£ punto al que se pretende llegar es que esta idealogia {incremento de calidad,
aumento de productividad) puede ser aplicada a cualquier pais, en este caso & México, que
es considerado como Nacidn en vias de desarrollo (también llamado del tercer mundo),

El mejoramiento de la calidad y productividad s responsabilidad de la direccién que
debe entender el diserio del producto y servicio; la adquisicion de materiales, fos preblemas
de produccion, el controt del proceso y la oportunidad de que el trabajador esté orgulloso
de su trabajo {un punio que contribuye a su autoestima).



Cuadro N°. 19 “Calidad y Productividad como un proceso”

CALIDAD
Recepeidn y Diaedo ¥ frvestigation de
Ensayo de ——— Redisefio (M | Consumidores
Materiates
edores de / \
rales de
aipo Distribucitn
Produccién, Montaje, Inspeccidon l_//
A
Bl —» » > b ———»
¢
D

Ensaycs de
Procescs, miquinas,
Mélodos y costes,

Q

. . V
Satisfaccion del Trabajador

Sa%
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|

ncremento de
Froductividad

Cada elemento que forma parte de la institucidn laboral debe aprender sus

responsabilidades para lievar a cabo este proceso.

La calidad es quien dirige todo el sistema y los directivos son ios gue o llevan a

cabo.

Al perfeccionar {a calidad se transfieren las horas-hombre y las horas-magquina mat

aprovechadas, a la creacion de un producto nueve, proporcionande mejor servicio, E

efecto es una reaccion en cadena (cuadro N°. 20) se reducen los cosios, aumenta la

competencia, el trabajador esta mas satisfecho con su frabaje v la demanda aumenta,

clevande asi natural e inevitablemente la productividad. Esta reaccién en cadena fue

adoptada en Japin come un estito de vida.
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Cuadro N*®. 20 "Calidad, Reaccién ey Cadena”

El aumento de calidad y por fo tanto de productividad contribuye a la satisfaccion del
trabajador, se siente orgulloso y Gtil con su produccion. Las posibilidades econémicas
aumentan y puede adquirir un mejor nivel de vida, se convierte en un individuo mas
perfeccionista, aumentan sus necesidades materiales, espifituales y consecuentemente
sus aspiraciones sociales avanzan en cuanto su cuadro de exigencias., “El patrén cultural
de vida se hace mas complejp, su consecuencia se afina y con el aumento de
diversificacidn que un mayor gasto y una méas amplia experiencia social suponen, se

enriquecen su personalidad y sus intereses” (Op. cit. Esteba F.C., 1984, pag. 23).
Hay que tomar en cuenta que cada asalariado es diferente y desafortunadamente

no se puede generalizar. Siempre se tienen gue considerar la individualidad y las
necesidades especificas de cada trabajador (puntos I1£.3 de este mismo capitulo).

3.4.3 Catorce punios especificos que aumentan la calidad ¥ la productividad.

Se proponen una sene de procedimientos a seguir para aquellas empresas gue
desean aumentar su productividad los catorce puntos funcionan en cualquier parte, en
pequenias y en grandes organizaciones, en empresas de servicios y en las dedicadas a la

fabricacién.

1. Establecer constancia con la finalidad de mejorar el producto y el servicio, para
cumplir con el objetive de ser competitives, permanecer en el negocio y proporcionar

fuentes de trabajo.
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2. Poner en prictica la nueva filosofia. Los directivos deben asumir sus
responsabilidades y hacerse cargo def liderazge para cambiar. Se deben rechazar 10
niveles comientemente aceptados de emores, defectos, material no apropiado, personal
que no sabe cudl es su trabajo y no pregunta, ermares por manipulacién, métodos obsoletos
para la formacién del trabajo, supervision incorrecta, directores que van de empleo a
empleo, relrazos y {ardanzas. Los errores siempre cuestan. Es evidente la economia gue
se logra con un solo plan. Los planes altemativos san costosos.

3. No depender de |a inspeccidn para alcanzar la calidad. Al introducir la calidad
dentro del producto como primer punto se elimina {a inspeccion en masa. La inspeccidn
para afcanzar la calidad es iardia, ineficaz y costosa. La calidad se logra mejorando el
procese de produccidon. Un producto es de buena o de mala calidad y la inspeccién no lo
cambia.

4. Terminar con la costumbre de hacer tratos sobre la base del precio. En vez de
ello minimizar el costo total. Consequir un solo proveedor para cualguier articulo,
provocando una buena refacion duradera y de confianza.

El pretio no es importante cuando no existe una medida de calidad que s¢ pueda
comprar. Sih‘calidad el negocio se encamina al precio mas bajo. La politica de reducir el
precio de cualquigr articulo que se compra sin que importe la calidad y el servicio puede
mandar al buen proveedor y al buen servicio, fuera del negocio,

Al trabajar con un solo proveedor son minimas las diferencias que existen del mismo
producto. Es mejor uno que se ajuste a las necesidades del 100 por ciento, comprador y
proveedor conocen 12 necesidad perfectamente. Cuando se compra algo no solo es
material, Sino ingenieria y capacidad.

5. Mejorar constantemente el sistema de produccidn y servicio para aumentar
calidad, productividad y reducir costos continuamente.
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6. Implementar {a formacidn para la direccidn que necesita aprender todo (o
relacionado con la compania desde los materiales en recepcidn hasta el cliente. Un
ejemplo para ilustrar este punto: la gente aprende de diferente forma, algunos necesitan
instrucciones escritas, otros habladas y hay quien entiende mejor con dibujos, etc., esto
sblo nos quiere decir, el amplio conocimiento que requiere la direccion para saber cuél
métode va a funcicnar mejor,

7. Adaptar e implementar liderazgo. El objetivo del liderazgo consiste en guiar a lag
personas, a las maquinas y a los aparatos para que lleven a cabo mejor su trabajo. Los
lideres deben conocer el trabajo que supervisan. Deben tener capacidad para informar a la
direccion las condiciones que necesitan comegirse. La direccidn debe trabajar en las
corecciones propuestas.  El lider debe anular los obstaculos que no permiten que el
trabajador se sienta orgulloso de su trabajo.

8. Eliminar el miedo de forma que cada uno pueda trabajar con eficiencia para la
compafia. No tener temor al conocimienta a preguntar, y poder expresar las propias ideas.
Sentir seguridad. No sentir miedo de intervenir en algin proceso que afecte a carto plazo,
pero que a largo plazo sera de gran beneficio.

9. Dermribar las barreras entre las areas de staff. Las personas deben trabajar en
equipe, sin tener como limitantes el pertenecer a diferentes departamentos. Todas las
secciones deben estar intercomunicadas, con un propdsite final: un producto con calidad.

10. Eliminar los eslogans, exhortaciones y metas para la manc de obra. Estas
frases que piden al personal que aumente la productividad (st el material es de pésima
calidad), lo hacemos mejor juntos (y los trabajadores se preguntan ¢ Porque nadie escucha
nuestros problemas y sugerencias?) y frases de este estilo, tienen que desaparecer ya que
solo generan frustracién, resentimiento y angustia.

La direccion tiene que aprender que la responsabilidad de mejorar el sistema es

suya,
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11. Anular los estandares de trabajo en planta. Reemplazar por hiderazgo. Eliminar
objetives numéricos por los directivos; el trabajo diarie medido en horas-produccion, es el
resultado de un promedio en el cual [a mitad esta por amiba y fa otra mitad por debajo, et
resultado es una enomne presién para aquella mitad que no alcanza el mismo promedio,
provocando pérdidas, caos, insatisfaccion y rotacion de personal. Lo importante {(como
primer paso) es calidad y no cantidad. Para los niveles directivos fos objetivos numéricos .
son un interdo de dinigir, es necesario ser lider para dirigir, entender su trabajo y de su
equipo de trabajo.

12. Quitar las barreras gue no permiten af trabajador estar orgulioso de su frabajo.
tanto a niveles operanios gue frabajan por hora (o a destajo} como niveles medios y
directivas que laboran por calificacion anual y por méritos.

Estos Cltimos refuerzan ef comportamiento a corto plazo, acaban con el trabajo de
equipo creando rivatidad. Después de recibir fa calificacion dejan a la gente amargada,
herida y con sentimientos de inferforidad. La calificacién de méritos premia al que o hace
bien dentro def sistema y no intenta compensar los intentos por mejorar ef sistema mismo.
Cuando e obrero trabaja a destajo o por hora, no importa la calidad sino la cantidad, no
importan [as piezas con error, fo importante es lograr el ndmero exigido ¢ un posible
despido ;Quién va a estar orgulioso de esto? Cuando la gente se siente indispensable en
unz labor, hara su mejor esfuerzo para quedar ahl. Se siente importante y orgullosa de su
frabajo y coopera en la mejora def sistema.

13. Incitar la educacion y la automejora de fodes los trabajadores.

14. Entrar en accién para lograr la ransformacion. Cualquier actividad o trabajo es
parte def proceso.

Etapas para lograr Ia calidad

- Etapat - Etapa2 —» Etapal -
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*Cada etapa opera con la siguiente y con la anteriar para seguir la copcordancia
Optima, trabajando las etapas juntas para lograr la calidad de ia que presumira ef cliente
final" {Op. cit. Deming W.E., 1989, pag. 66).

Se puede hacer mucho mejor {menos errores) el trabajo cuande la gente esta
enterada para que se va a utilizar ef programa.

En conclusion es posible afirmar que existen mas sistemas con los cuales se puede
tograr que la productividad se incrementeg, 0 importanie es romper con lgs siogans
establecidos y atreverse a dar el cambio reguerido para continuar con el desarmrolio.

3.5 Kapru Ishikawa y el Controf Total de Calidad,

Tenwndo claro gue la calidad es uno de los elementos de ler. orden para
incremenitar la productividad, se revisan sus postulados mas importantes con la finalidad de
ampliar dicha informacién.

tas empresas japonesas son dirigidas por el principio de calidad al acepiar y
practicar el control de calidad total. Este principio ie ha permitido a la industria japonesa
elaborar producios de calidad a bajo coste con alta productividad, estableciéndose asi a la
delantera de los mercados de exportacidon a nivel mundial. Algunos ejemplos de estos
productos en los cuales se tiene amplia confiabilidad son: automoéviles, cdmaras, equipos
de televisién a color, grabadoras de video y productos de hierro y acero.

Las organizaciones que se han esmerado en ‘primero cakidad®, la han podido
mejorar en forma asombrosa y a largo plazo el gran aumento de fa productividad ha
permitido rebajar los costos lo cual ha originado mayores ventas y utitidades.

£ control de calidad en Japsn segln el Dr. {shikawa (15862), no permite productos
defectuosos desde el principio es decir, se controlan (os factores de! proceso gue gcasionan
piezas imperfecias, evitando desde el ofigen la repeticién de errores, 1a revision tardia del
controt de calidad tradicional y el gasto que ocasiona dicha inspeccion. Los obreros mismos
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hacen Ia inspeccién y la divisién de manufactura se encarga de su propia garantia de
calidad.

Es asi como este autor, ha creado y trabajado por méas de 40 afios en este concepto
fundamental PRIMERQ CALIDAD

Se considera calidad en el mas amplio sentido: calidad de trabajo, de servicio, de la
informacidn, del proceso, de la division, del personal {trabajadores, ingenieros, gerentes,
ejecutivos), calidad del sistema de la empresa, de los objetivos, etc. Y define; “Practicar el
control de calidad es desarrollar, disediar, manufacturar y mantener un producto de calidad
que sea el mas econdmico, el mas dti! y siempre satisfactorio para el consumider.” {Op. it
Ishikawa, 1993, paq. 40).

El control de calidad tiene como objetivo las “garantia de calidad” que es asegurar la
calidad de un producto de tal forma que el cliente lo pueda comprar con confianza y
utilizario salisfactoriamente por largo iempo.,

Duranta las etapas de desarrollo de un producto, la garantia de czlidad debe estar
en pamer plano.

La aplicacion de programas de “Control total de Calidad” (CTC). Es un método en
donde el fabricante debe desarrollar, producir y vender articulos que satisfagan las
necesidades de los consumidores, con calidad y buen precio.

El controf de calidad debe estar presente en toda la creacion del producto, desde su
origen de disefio, investigacion de mercados, confrol de costos {utilidades y precios),
control de cantidades (volumen de produccion, ventas y existencias) y control de fechas gde
entrega. Todos los empleados de la organizacidn hasta subcontratistas, sistemas de
distribucion y compafias filiales participan en dicho proceso. Se trata de un trabajo en

equipo.
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En términos amplios es el control de la administracién misma en donde el objetivo es
la creacién de mejores productes (o servicios) de calidad a bajo costo con la participacidn
activa de los empleados incluyendo al presidente. Esto indica que todo individuo en cada
division de la empresa deberd estudiar y practicar el control de calidad (CC). Cada
elemento es preparado para aplicar y promover ¢l CC. La educacion se lleva a cabo &
través de cursos de CC los cuales tienen una duracidon de seis meses, cinco dias al mes.
Se estudia una semana y las siguientes tres semanas al campo de trabajo para apiicar lo
aprendida. Al regresar el siguiente curso vienen con experiencia y nuavos prablemas o
retos a enfrentar. Es una repeticion-de estudio y practica.

Es por esta que CC empieza con educacidn y termina con educacion.
EI CTC es un programa que debe prolongarse por toda [a existencia de la empresa.

Circulos de control de calidad (1962). Es un foro de desamollo mutuo, en donde se
estudia, se comparten los conocimientos. discuten los problemas que surgen y se ayudan
unos a otros en la busgueda de soluciones. En estas reuniones los obreros practican
abiertamente con supervisores € ingenieros y en ocasiones [as sugerencias de los obreros
son aceptadas por encima de [0S ingenieros porque se tiene [a confianza de gue san gente
educada y capacitada, los participantes estudian para no repetir errores.

Algunas caracteristicas que se deben de tocmar en cuenta son:

1} Elvoluntarismo. Este tipo de actividades son mejores si son por propia iniciativa y
nc por drdenes superiores. Comenzar las actividades con aquel persenal que
desee participar. Es preferible un proceso gradual pero seguro.

2) Autodesarrollo. Se debe estar dispuesto a estudiar.

3) Desarrollo mutuo. La gente del circulo debe pretender ampliar sus horizontes y
cooperar con otros circulos.

4) La meta final de los circulos es [a participacién plena de todos los empleados,
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VENTAJAS DEL CONTROL TOTAL DE CALIDAD.

1} Mejorar la salud y el caracter corporativos de la empresa. La afta gerencia debe aclarar
y @specificar sus metas.

2) Conjuntar los esfuerzos de los empleados obteniendo la participacidon de tedos y
estableciendo un sistemna cooperalivo.

3) Establecer el sislema de garantia de calidad y ganar la confianza de los consumidores.
Al ser la garantia de calidad la esencia misma del CC, se convierte en la meta y se puede
ganar mercado y eslo a la larga genera utilidades.

4) Alcanzar la mejor calidad del mundo y desarrollar nuevos productos. Por ejemplo Japan
para sobrevivir en fa competencia intemacional tiene que desarrollar productos confiables,
de la mejor calidad en corto tiempo.

5) Cimentar un sisterna administrativo que garantice utilidades en momentos de crecimiento
lenlo y que sea capaz de superar dificullades.
El CC bien aplicado siempre asegura utilidades.

6) Demaostrar respete por la humanidad, cuidar los recursos humanos, hay que tomar en
cuenta la felicidad de los empleados, crear lugares agradables de trabajo y heredarlo a la
siguiente generacién,

Con respecto a 1a alta direccion, es necesario delegaries toda la autoridad con la finalidad
de que se conviertan en verdaderos gerentes, ellos tienen el compromiso de afrontar del
55% al 80% (aproximadamente) de la responsabilidad en la toma de decisiones y sus
consecuencias; dejando asi un ambiente mas libre para !os demas empleados (el
porcentaje restante).

7) En el CC los métodos estadisticos son fa base y es necesario que la gente que estj a
cargo de esla divisidn los dominen y utilicen con veracidad.
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- Examinar los hechos (sin aferrarse a una idea y jugar con las cifras para hacerlas
concordar can ella, haciendo caso omiso de [0s hachos),

- Convertir Ios heches en datos o cifras. Cuando las caracteristicas del producto no se
pueden reducir a numeros se pueden realizar pruebas sensoriales y acumular 10$
resultados de dalos estadisticos.

“La mejora de las actividades gerenciales es un subproducta importante de Ia utilizacion de
datos, cifras y métodas estadisticos.” (Op. cit. [shikawa, 1993, pag. 106).

Cuando una gerencia decide establecer ¢l control de calidad en toda la empresa,
debe normalizar todos los procesos y procedimientos para después delegar la auloridad a
los subaltemos. Una buena administracién tiene como principio fundamental que sus
empieados aprovechen [a lotalidad de sus capacidades.

A manera de conclusién se revisaran las diferencias que existen entre el sistema
gerencial y cultural americano, occidental, y el japonés, el cual ha utilizado esta técnica de

control de calidad en los dltimos cuarenta afios y donde |shikawa es el maximo exponente.

Cuadro N°.21 “Diferencias entre sisternas occidentales y japeneses”

SISTEMA AMERICANO Y QCCIDENTAL SISTEMA JAPONES
> Profesionalismo y  especializacién. | No hay especializacidn. Cuando un
Produge una vision limitada. ingeniero se vincula a la empresa,

empieza a rotar en las distintas
divisiones.

¥ Sociedad horizontal » Sociedad verlical. Existe unza fueﬁe_|
relacién entre |os de aimiba y los de abajo.

¥ Sindicatos funcionales. Los trabajadores | » Sindicatos laborales. Forman empleados
deben de especializade en algo multifuncionales.
especifico. Una accidn afecta a tedo el

gremio.
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» Método Taylor y el ausentismno. Formar

espacialistas que hagan normas y reglas
para que los tirabajadores solo las
obedszcan. Se trata al individuo como
mdquina, esto produce descontento y el

hombre solo trabaja por dinero.

» Producir ambientes humangs, felices y
confortables, en donde el trabajador se
pueda desarrollar satisfactoriamente.

- La satisfaccion de un trabajo bien hecho.

- Cooperacidn y reconocimiento de los ofros,

- El gozo de la superacién parsonal.

Eltismo y diferencias de clases.
Jetaturas, gerencias y direcciones y en la
mayoria de los casos, es personal gue
siempra se contrata de fuera, de

Universidades con renombre y costosas.

¥ Realizar ascensos en base a la
experiencia con &l personal que ya esta
dentro de la fabrica,

L]

Sisterna de pagos. A base de méritos. El

estimulo econdmico en primer plano.,

> Sistemas de page por antigiedad y
jerarqufa,

Indice de rotacidin de empleados vy
despidos.

» Empleo vitalicic las empresas japonesas
ponen gran atencién a fa educacidn y
capacitacién, esto benseficia & individuo
como a la empresa.

Naciones multinacionales y trabajadores
extranjeros. Es factible que se den

problemas de comunicacion.

» Nacién homogénea cuenta con buen

mercado nacional.

Educacién. Muchos paises tienen entre
seis y nueve afios de educacidn
cbligatoria, pero un alto porcentaje no

concluye.

» La educaci6n es obligatoria hasta el 92,
Grado y sn su mayoria teminan y
continiian. Esta es una razén que permite
que la capacitacidn estadistica y de
contro| de calidad se pueda asimilar sin
problemas, dasde un gerente hasta los

obreros de linea.
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¥* Religién. El Cristianismo considera al

hombre que es malo por naturaleza.

>

El budismo ylo Confutionismo conside-
ran al hombre bueno por naturaleza y se,

puede confiar en él. |

Relaciones con los subcontratistas.
Tratan de ser autosuficientes produ-
ciendo sus propias piezas o contratan al
proveedol mas econdmica sin tomar en

primer lugar |a calidad de sus productos.

»

Se trabaja con e mejor proveedor,
porque son especialistas en su propio

campo y trabajan con el principio de‘_
contrel de calidad. {

Resulfados inmediatos, cuya primordial
finalidad son las utilidades a corto plazo.

¥

Educacidn y Libre Comercio.

La economia japonesa crecio en los afios |
de posguerra gracias a la democsa-
fizacion del capitat, ya que 1as empresas
pudieron adoptar perspeclivas a largo
plazo y trabajar con el principic de CC,
calidad ante todo.

3

CALIDAD

{Vendibilidmd de Producto)

Cuadro N*. 22 “Contraste entre {a calidad japonesa y occidental”.

(Op. cit. JURAN 1990, pag. 8)
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Si se pretende cambiar las actiludes de la gente hacia el trabajo se debe entender que la
alegria, el deseo y el placer son impulsos humancs basicos que estan prasentes en el ser
humano y por |o tanto en el trabajador.

3.6 La Trilogia de J.M. JURAN.

Las necesidades hurnanas de calidad han existido desde tiempos antiguos y dia can
dia han sufrido cambios, respondiendo a as necesidades politicas, sociales, y ecenémicas.
Hoy en dia la calidad es necesaria para proteger a la sociedad de los costos de un servicio,
lz competencia en el mercado, 1a supervivencia y el desarrolio.

Para responder a esta demanda JM. JURAN en la década de los 70's cred una
estrategia para el mejoramiento de la calidag: "LA TRILOGIA DE JURAN" una gestién para
la calidad. Para este autor un paso importante al comenzar a trabajar con calidad es la
misma definicion, la cual implica varios elementos.

Calidad es la adecuacion al uso e implica varios elementos.

La calidad consiste en aquellas caracteristicas del producto que satisface las

v

necesidades del cliente.
» La calidad es la ausencia de deficiencias.

Las caracteristicas del producto satisfacen al cliente el efecto principal son los ingresos
por ventas, y las deficiencias {articulos inoperantes, aspecto deteriorado, no cumplir con las
fechas de entrega) del producto provocan la insatisfaceion del cliente la consecuencia es el
incremento de los costos (rehacer trabajos y responder al reclama de 105 clientes).

El Producio es la salida de cualquier proceso, pueden ser bienes o servicics y el
Cliente es cualquier individuo gue sea afectado por el producte, el cual puede tener dos
reacciones la satisfaccién o la insatisfaccion. Los problemas comienzan cuando el
consumidor rechaza el articulo por que no lo satisface.
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Las medidas de las deficiencias se manifiestan en funcién de [a siguiente fraccion.

Calidad = frecuencia de deficiencias
QOcasiones de deficiencias

Frecuencias de deficiencias. ndmero de defectos, de errores, de fallos de postventa,
horas de reproceso y costo de la mala calidad.

Qcasiones de deficiencia: nimero de unidades producidas, tolal de horas trabajadas
unidades vendidas & ingresos por ventas

La mejor evaluacion para las caracteristicas dei producto es ka8 que hacen los
consumideres y en base a las necesidades que ellos demandan hay que trabajar y mejorar.

1) PLANIFICACION DE LA CALIDAD.

Esta es |a etapa en donde se desamolian los producios y procesos gue son necesanos para
satisfacer las necesidades de 103 clientes y los pasos son los siguientes:

A) Especificar quiénes son los clientes.

B) Especificar las necesidades de los clientes.

C) Desarrollar 1as caracteristicas del producio que respondan a las necesidades de
los clientes.

D) Desarrollar los proceses que sean capaces de producir aquelias caracteristicas
del producto.

E)} Pasar los planes resultantes a las fuerzas operativas.

Estos pasos mantienen varios aspectos en comdin.

- La cadena de entrada-salida en donde cuaiquier etapa se convierte en la enfrada de [a
siguiente.

- Ei concepto del triple papel; ¢cada aclividad juega tres funcicnes cliente, pracesador, v
proveedor.
La definicidn de unidades comunes de medida y medios para evaluar la calidad.



- La calidad necesita una gestién de limitar y administrar la totalidad de los medics por fos
cuales obtener la calidad.

En conclusidn planificacion de catidad es deterrinar las necesidades de los clientes y
desarullar los productos y procesos que $on necesarios para satisfacer esas necesidades.
La planificacién debe de darse en todos los niveles:

-Operario: aportaciones potenciales de la mano de abra,

-Departamental a nivel intermedio, quienes analizan la planificacion de macro-
procesos y microprocesos.

-Multifuncicnal; desarrollo de nuevos productos, contratacidn, compras y facturacion.

-Corporativa: Es la planeacién de toda la calidad para la empresa y crear un Comite
de Calidad.

Los altas directivos deben proporcionar la infraestructura y 10S recursos necesanos.
2) CONTROL DE CALIDAD.

a) Evaluar el comportamiento real de calidad.
by} Comparar el comportamiento real con los objetivos de calidad.
¢) Actuar sobre diferencias.

El contro| es lo que mantiene el proceso en su estado planificado con la finalidad de
que los objetivos se cumplan y se lleven a cabo, Su tarea es minimizar el dafio por medio
de la accién rapida ¢ evitando gue se produzca el daio.

Para lograr el autocontrol s necesarno tener estrategias para saber cuales son los
objelivos. cual es el “comportamienta real” y en caso de que exista discrepancia modificar el

comportamiento.

El proceso de control se lleva a cabo a través de! circuito de retrealimentacion, La
participacion de todos los empleados, desde el director ejecutivo hasta {os operarios hacen

posible este circuito.
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El papel que desempedian operarios y gerencia en el control es el siguiente.

Cuadro N°, 23 “Operarios y Gerencia en ¢l control de calidad”,

~ INIVEL OPERARIO

NIVEL GERENCIAL

Objelivas de control

Caracteristicas def producto,
proceso en especificaciones
y procedimientos.

Enfocados al negocio ventas
y compeétencia.

Sensores

Tecnoldgicos

Sistema de datos.

Toma de decisiones

¢ Hay conformidad o no?

iSatisfacer tas necesidades

del cliente 0 no?.

Los directivos tienen dos funciones principales.

1) Deben ejercer directamente el CONTROL en los objetivos estratégicos.

2) garantizar que se ha establecido un sistema de contral para la pirdmide de control (para

todo el sistema).

El delegar es otro punto que no se debe pasar por alto, la piramide de control se

establece de la siguiente forma:

a) Control por parte de los altos directivos.

k) Control por los gerentes y supervisores

¢} Control por la mano de obra
d) Controles automatizados.

3) MEJORA DE CALIDAD.

A través de esle procedimiento se eleva la calidad. La metodologia consta de una serie

de pasos universales. (E£s un programa anuatl).




A} Desarroliar la infraestructura para obtener la mejora de la calidad anualmente.
Implementar ef Consejo de mejora de calidad; politicas de mejora y objetivos;
designar al director de calidad, gerentes, patrocinadores, protectores, ayudantes,
ele, descripcién de responsabifidades; formacidn de métodos y herramientas.

B) Reconocer las necesidades concretas para mejorar.

C) Asignar un equipo de gentes para cada proyecto y que sean responsables de

que el Plan llegue a su meta.

D) Facilitar 1a preparacidén, la motivacion (reconccimiento y recompensas) y los
recursos necesarios para que los equipos localicen las causas, encuentren
soluciones y establezcan los controles para conservar {08 beneficios.

Mejora es sinénimo de avance Significa la creacidn organizada de un cambio
ventajose. L.as mejoras se dan proyecto a proyecto, el cual debe descubrir las causas de 12
mala calidad y un remedio para eliminaras.

Como conclusién hay que dejar clare gue no es suficiente con instaurar politicas,
crear conciencia y después dejarle todo a los trabajadores, es necesaria la participacion de
directivos, que sea evidente que tienen el firme propésito de la mejora de la calidad.
Convertirse personalmente en lideres y tienen como tarea:

- Eslablecer los objetivos de calidad.

- Proporcionar recursos.

- Revisar los progresos.

- Dar reconocimiento.

- Revisar el sistemna de recompensas,

- Trabajar en equipos de proyecto.

- Hacer frente a las aprehensiones de los empleados.

La siguiente grdfica indica como dpera “la trilogia de JURAN.
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Cuadro N°. 24 “El Diagrama de la Trilogia de Juran”,

PLANFICACION DE COMTROL DE CALIDAD {OURANTE LAS (PERACEINES)
LA GALUAD
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3.7 Phillip Crosby "Principios absolutos de calidad”

Para una base informativa mas completa se hace referencia al autor Phillip Crosby
(1988}, quien desarrolla un camino sistemdtico para alcanzar la calidad, apoyando asf una
de las altemativas para el incremento de la productividad.

Los principios absolutos de la administracion de la calidad:

Primer Principio Abscluto: calidad se define como cumplir con los requisitos.

El mejoramiento de la calidad se alcanza realizando correctamente los procesos desde el
inicio, *haga las cosas bien desde la primera vez". Los requisitos deben ser comprendidos
con claridad y haciendo a un lado los obstdculos para su cumplimiento.

Los directivos tienen 3 labores:

1. Establecer los requisitcs que deben cumplir tos empleados.

2. Suministrar los medios necesarios para que el personal cumpla con los requisitos,

3. Dedicar todo su tiempo a estimular y ayudar al personal a dar cumplimiento a esos
requisitos.
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Seqgundo Principic Absoluto: El sistema de calidad es la prevencién.

Unos de los costos mayores de las compaiias relacionado a la calidad es el drea de
verificacién. La verificacién es una forma muy cara y poco fiable de obtener calidad.
Varificar, seleccionar y evaluar sélo filtra (o que ya esta hecho. Lo que hace falta es [a
prevencion.

La clave de la prevencién se basa en observar el proceso y determinar las posibles
causas de error. Estas causas pueden ser controladas. Cada producto ¢ servicio estd
formado por un gran nimeroc de componentss, cada uno ds los cuales debe tratarse
por separado, con el fin de eliminar las causas de los problemas.

Tercer Principio Abscluto: El estdndar de realizacién debe ser cero errores.

El estandar de realizacion es el medio que permite a la compania progresar, puesto
que sirve para que todas las personas reconozcan la importancia de cada una de las
millenes de acciones que se realizan en una emprasa.

Cuarto Principio Absoluto: La medida de la calidad es el precio del incumplimiento.

La mejor medida de la calidad es el dinero. El costo de ia calidad se divide en dos
areas:

« El precic del incumplimiento {Pl)

» £l pracic del cumplimiento {PC)

El precio del incumplimiento con los requisitos o constituyen todos los gastos
realizados en hacer las cosas mal.

El precio del cumplimiento con los requisites es lo que hay gue gastar para que ias
cosas salgan bien, Abarca la mayoria de fos costos de las funciones profesionales de
fa calidad, los estuerzos de prevencion y la educacion en la calidad.

El mejoramiento de la calidad a través de catorce pasos.
1} Compromiso por parte de la direccion.

Debe emitir una politica de calidad de la empresa, la cual aclare que el compromiso
es real y comprensible.

La calidad debe de ser el primer tema en reuniones periddicas y abordarse en
téminos concretos.

El director general y el de operacicnes deben preparar discursos de calidad vy
comunicarios a todos los empleados.
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2) Equipo para el mejoramiento de la calidad.

El propdsito del equipo es gular el proceso y promover su evolucién, Debe brindar
coordinacién y apoyo. El presidente del equipo (un coordinador de tiempo complefo)
debe ser alguien que tenga facil cornunicacidn con la alta direccién. Serd necesario
que comprenda la estrategia total y tenga mano firme para modificada en caso
necesario.

3} Medicion.

Es conveniente realizar medicibnas claras del insumo, de! proceso y de! producto.

4) Costo de calidad.

5) Crear concisncia de calidad.

La calidad debe difundirse y debe estar presente en todos los integrantes de [a
empresa. Los carteles pueden apoyar este propdsito.

6} Accién correctiva.

Es necesarie contar con un sistema de accidn correctiva. El verdadero propésito de un
sistema de esta naturaleza consiste en identificar y eliminar los problemas para
siempre. Estos sistemas tienen que basarse en informaciones que revelen cuéles son
los problemas y el andlisis que muestren las causas de esos problemas.

Este sistema tendra que aplicarse a los proveedores también.

7) Planear y celebrar el dia de cero defectos.

8) Educacién del personal.

Desarrallar un sistema completo de educacion en calidad que proporciene un mensaje
estdndar.

9) El dia de cero defectos.

Su fin es que la direccidn se presente y haga un compromiso fonmal ante todos, de tal
manera que sea obligatorio el cumplimiento.

10) Fijar metas.
L.a mayoria de estos catorce pasos ccwren de manera simultdnea. £l objetivo final es

de cero defectos, pero hardn objetivos inlermedios que vayan llevando hacia adelante
este objetivo.
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Las metas deberan ser en lo posible escogidas por el grupo y reprasentadas en una
grafica que este a la vista de todos. No deberan aceptarse metas minimas.
11) Eliminar las causas del error.
12) Reconocimiento.
La creacién y desarrollo de un programa de reconocimiento personal para ejecutivos y
empleados por igual, es una parte muy importante del mejoramiento de la calidad. El
proceso de reconocimiento deberd pensarse bien y llsvarse a cabo en varios niveles.

13) Consejos sobre la calidad.

Su objetivo es reunir a todos los profesionales de la calidad y pemnitirles aprender
unos de otros. También pueden apoyar al proceso para el mejoramiento de la calidad.

14} Repetir todo &l proceso.

El proceso ha de repetirse, ya sea con el mismo equipd ¢ con un nuéevo, a modo de
llegar a ser una forma perdurable de vida, y constituirgse en la cultura de la compariia.

Con esta Ultima tecria se cierran las alternativas propuestas para el incremento
de la productividad, a través de la mejora de calidad como elementos estrechamente
relacionadas.



CAPITULO IV

METODO

4.1 Juslificacion.

Actualmente México alraviesa una situacion de austeridad y estancamiento que da
como resultado un periodo critico de inestabilidad que abarca todas los ambilos; Sacial,
Econdmico, Politico, Laboral, Educativo, etc.

Esto tiene consecuencias directamente en cada individuo que forma parte de los
grupos, empresas y sociedad, ya que esta desorganizacion (inestabilidad) no permite que
se proporcionen los medios y fos elementos pertinentes para un desarrollo seguro y
satisfactorio de los individuos.

Un elemento que contribuye a la mejora de cualguier nacién en {odos los &mbitos es
la Productividad con calidad, 1a cual debe estar presente en cualguier organizacion.

La finalidad de la Productividad es participar y competir en el mercade para
incrementar las ventas en el caso de los bienes o praporcionar un servicio gficiente.

Con esto se busca aumentar el nivel econdémica de vida que comienza con la
preparacion y educacion de cada efemento que compone la sociedad,, que es la clave
fundamental para alcanzar el desarrolio.

4.2 Obijetivo genera!

Ceterminar las caracteristicas de Persanpafidad e Intefigencia de un grupo de

trabajadores que son considerados altamente productivos en una empresa de produccion.
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4.3 Planteamienio del problema.

:Cuales son las caracteristicas de Personalidad e inteligencia presentes en un
grupo de trabajadores considerados altamente productivas en una empresa de produccion
de |la rama metal mecanica?.

4.4 Delmitacion de varables.

1) Variables Demograficas:

Sexo

Edad

Estado Civil

Escolaridad

Antigiedad en la Empresa

2) Variable Control;

Productividad
incentivo econdmico

3} Variables intermedias:

Caracteristicas de Personalidad
inteligencia
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4.5 Definicién de variables.
Variable Control: Productividad

Elemento que es determinado por el departamento de Ingenieria de la empresa y
definen productividad como !a relacién entre lo que produce una organizacién y la eficacia
de los recursos requeridos.

La alla productividad es considerada como el mayor nimero de piezas con calidad (sin

delecte o rechazo).

Variable Control: Incentivo econdmico.

Variables Intermedias:

A} Personalidad: Es la organizacién dinamica dentro del individuo de aquellos sisternas
psicofisicos que determinan su conducta y su pensamiento caracteristicos. (Allport G,
en Engler B., 1936).

B) Inteligencia: Capacidad de una persona para aprender y aplicar el razonamiento
sistematico a la resolucién del problema. {Del Olmo F. 1968).

4.6 Definicidn de 1a poblacidn.

De una poblacién total de 250 trabajadores del drea de fabricacién de la empresa,
fue seleccionado el 12% (Spiegel Levin, 1879}, por ser considerados por la empresa como

altamente productivos en esa drea.



LI%

47 Selaccién de Ja muestra.

La muestra se oblwvo por Muestreo no Probabilistico Propositivo. Fueron 32
trabajadores de diferentes departamentos los cuales son considerados los mas productivos
dentro del area de fabricacion, porque producen la mayor cantidad de piezas con calidad
segln los repories de la correspondiente jefatura y de Ingenieria existentes en la empresa.

PUESTO: OBREROQOS. Todos los trabajadores que participan en este estudio laboran
manualmente en la misma #area de trabajo durante 9 horas diariamente, donde el
movimiento y gran fuerza fisica son poco necesarios.

4.8 Tipo de estudic

Descriptive de Campo, Exploratorio (Pick Susan, Lépez Ana Luisa, 1988).

4.9 |pstumentos

Se aplicd un test para medir {a Inteligencia y una segunda prueba para medir
caracteristicas de Personalidad.

Test de "Barsit” del Dr. Francisco del Qlmo”.

El Test de Barsit mide habilidad intetectual y determina el nivel intelectua! o la aptitud
de aprendizaje y adaptabilidad de! sujetc. Si este test es utilizado en primer lugar,
funcionara como adiestramiento para aquellas personas que no hayan lenido ocasidn de
realizar pruebas, debido a gue se trata de un test refativamente sencillo, que permite
establecer una empalia entre el examinado y los siguientes tests. El Barsit s un test que
puede ser aplicado individual o colectivamente. Esta formade por sesenta items o
cuestiones escalonadas, que representan y mezclan progresivamente los cinco lipos de
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preguntas que forman ef test.

1) Informacién o conocimiento generales.

2) Comprension de vocabulario mediante el conocimiento de opuestos.

3} Razonamiento verbal, diferenciando la palabra que expresa un concepto diferente a
ofros cuatro que mantienen entre si una semejanza de calegoria.

4) Razenamiento idgico a través de [a asociacién a un elemento dado del analogo, de
acuerdo con otra asociacidn conocida.

5) Razonamiente numérico que se lleva a cabo mediante serigs de numeros que deben
complementarse, una vez deducida la regla que rige a cada serie.

El test de Barsit @5 una prueba a lapiz-papel con reactivos de sefeccién muitiple (a
excepcidn del razonamiento numérica, que se deben complementar series). El tiempo de

ejecucidn es de 10 minutos y el nivet minimo necesario es educacidn primaria para adultos.

Test de Colores de Max Luscher,

Esta prueba se basa en la asociacién directa que existe entre los Colores con las
necesidades Psicoldgicas y Fisioldgicas. En este caso la preferencia por un color proyecta
informacién acerca de las caracteristicas de persenalidad del individuo,

Eltest de Colores de Luscher proporciona las siguientes areas y caracteristicas.

Objetivos deseados: Son fos medios con los que e! individuo se dinge hacia e! logro

de sus metas.

Situacioén presente: Es la situacion en la cual la persona siente que se encuentra en
ese momento y [@a manera en que [as circunstancias le piden comportarse.

Caracteristicas Coartadas: Necesidades que el sujetc reprime porque cree que

impedirian el logro de sus objetivos.

Facos de tensidn: caracteristicas reprimidas saturadas de ansiedad.
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Problema actual: es una necesidad basica insatisfecha y la conducta resulta de esa
tensidn,

Grupo laboral: Dentro del ambito laboral determina las siguientes caracteristicas.

La constancia de voluntad que permite continuar a pesar de la oposicidon y
contraniedades, porque persistiendo puede lograr su propdsito y asi mejorar su autoestima.
VERDE.

La fuerza de voluntad, que desea accidn y eficacia, la satisfaccidon de haber
realizado algo conveniente, de ser productivo. RQJO.

Espontaneidad y Alegria de la accidn. La habiidad de proyectarse y las nuevas
expectativas. AMARILLO.

4.10 Procedimiento

1) Se acudid directamente a la empresa de fabricacién {metal mecanica).

2) Una vez obtenida la poblacién se eligieron los sujetos preductivos por muestreo
no probabilistico propositive, de acuerdo a los registros de la organizacién.

3) Se pidi¢ a los trabajadores que colaboraran y contestaran en forma objetiva los
instrumentos: Test de Barsil en una aplicacion colectiva de 10 minutos y
posteriarmente el Test de Colares de Lischer en varias sesiones consecutivas
de forma individual.
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4 11 Tratamiento esladistico

En el presente estudio para ta oblencion de tos resultades que lievaron a determinar
las caracteristicas psicoldgicas del trabajador productivo, se utilizd e Anélisis Estadistico en
dos partes;

Analisis Descriptive vy Analisis Inferencial.

Las pruebas estadislicas .determinan si de la evidencia que se ha reunido, s
confiable y apticable a un grupo, a partir de solo fos sujetos que se han muestreado (Siegal,
1685).

Los métodos estadisticos fueron efectuados por medio del paquete STATISCAL
PACKAGE FOR THE SOCIAL SCIENCE (SPSS-Win Versién 5.0). Se trata de un sistema
integrado de programas por computacian, disefiados para analizar datos ¢ informacion,
resolviendo los problemas en forma estadistica enfocados a las Ciencias Sociales,

ANALISIS DESCRIPTIVQO

Este tipo de andlisis que se utilizd fue a través de Porcentajes, Moda, Media y
Desviacion Standard, con la finalidad de percibir la situacion general del grupo de sujetos
que participan en la investigacion y el comportamiento de los datos.

Se aplica en las variables intermedias (inteligencia y caracteristicas de personalidad) y
en las demograficas (sexo, edad, estado civil, escolaridad, antigliedad en la empresa), se
considera las diversas opciones de cada variable y se toma en cuenta la media, Ja moda, la
desviacion estandar y los porcentajes.
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4.11.1 Andlisis descriptivo de vanables demograficas.

SEXO (Variable discreta, nominal y de categoria), (Rojas, 1980}

QOPCIONES MODA PORCENTAJE
MASCULINO 27 84.4%
FEMENINO 5 15.6%
POBLACION TOTAL 32 . 100.0%

La informacion def cuadro indica que la muestra total esta formada por 32 sujetos; de
los cuales 27 pertenecen al sexo masculing, el 84.4%, y 5  al sexo femenino, el 15.6%.

Esta informacién se obtuvo por moda, es decir por |a repeticién de las opciones.

EDAD (vanable continua, intervalar)

ANOS
MEDIA DESVIACION STANDAR [MODA
(DS}
3278 6.97 28

RANGO DS: 26 A 40 = 68% de total de ia poblacidn.

RANGO TOTAL: 20 A 48 = 100% de |a poblacién.

Los datos anterisrmente dados, sefialan que el rangoe total de edad de los participantes,
fiucilia de 20 a 48 afios el promedio generaf del grupe es de 33 anos y la edad que mas se
repite es la de 28 aftos.



ESTADO CIVIL {variable discreta, nominal y de calegoria)

OPCIONES MODA PORCENTAJE
CASABO 25 78.1%
SOLTEROC 7 21.9%
POBLACICN TOTAL 32 100.0%

El estado civil que predomina, es el def grupo de casados, que forman el 78% (25
participantes) de la muestra y el 22% restante {7 participantes) corresponde 2 los solteros.

ESCOLARIDAD {variable discreta, ordinal y de categoria)

OPCIONES MODA PORCENTAJE
PRIMARIA 8 25.0%
SECUNDARIA 19 58.4%
BACHILLERATO 5 15.6%
TOTAL 32 100.0%

Las opcicnes escolares que se presentan en ef grupo estudiado, se distribuyen asi:
el 25% (8 examinados) cuenian con primana, el 53% (19 examinados) cursaron
secundasia y finalmente el 16% (5 examinadaos) tienen nivel de bachillerato.

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA (variable continua, intervalar)

ANOS
MEDIA DESVIACION STANDARD {DS}
10 5
RANGO D&: 5-15 ANOS = 68% poblacién total

Los 32 sujetos que forman la muestra tienen en promedio 10 afios de antigiledad,
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siendo el rango tolal de 2 a 25 afios; de los cuales el 68% caen en un parametro de 5 a 15
anos de antigliedad laboral,

En conclusidn se trata de una poblacion total de 32 sujetos, en donde el conjunto
predominante es el sexo masculino que comprende el 84% del total de la poblacion. La
edad en promedio es de 33 arios y el estado civil en su mayaria reportan ser casados, que

representan el 78% del grupo.

El nivel escolar que predomina es el de secundaria que abarca el 58% de la
poblacion,

L.os participantes cuentan con una antigtedad iaboral de 10 afios, como promedio genaral.

411.2 Variables Intermedias: Inteligencia y Caracteristicas de Personalidad.

En el momento de la aplicacidn todos los examinados trabajaron uniforme y
constantemente en ambas pruebas.
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BARSIT: Prueba de inteligencia. Media 38 puntaje brute barsit, el cual
equivale al nive| intelectual medio

Desviacidn Estandar=7

PUNTAJE BRUTO [MODA NIVEL PORCENTAJE
BARSIT INTELECTUAL

24 1 MUY INFERIOR 6%
25 1 MUY INTERIOR

30 2 INFERICR 25%
3 3 INFERIOR

32 3 INFERIOR

34 3 MEDIO 47%
35 1 MEDIO

36 1 MEDIO

37 1 MEDIO

35 1 MEDIO

40 2 MEDIO

41 4 MEDIO

43 2 MEDIO

44 2 SUPERIOR 19%
45 1 SUPERIOR

46 1 SUPERIOR

47 1 SUPERIOR

49 1 SUPERIOR

54 1 EXCELENTE 3%
TOTAL: 32

La informacién que proporciona el cuadro anterior es la siguiente. El nivel intelectual
que presenta |la mayoria del grupo es intermedio con tendencia a superior, representando
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asi el 69% de! total de |a muestra; pasan por el nivel inlelectual medio el 47%; superior al
término medio el 19% y el 3% con capacidad intelectual excelente.
En el extremo opuesto con niveles inferior y muy inferior al término medio el 31%.

PRUEBA DE COLORES DE LUSCHER: Prueba de Persenalidad

Para obtener las generalidades de las caracteristicas psicolégicas de los
frabajadores productives, a través del tesl de Lischer se recurrid al promedio (media) de
cada posicidn cromatica en la seleccién realizada por los participantes y posteriormente se
grafico.



POSICION DE
COLORES
1* Verde

22 Amarillo
3% Gris

4* Azui

5* Rojo

6° Negro
7% Violeta

8% Mamrén

ot M — T
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.

COMPARACION ENTRE 1% y 2° APLICACION.

MEDIA

2938
3625
4.188
4219
4.7189
4,906
4,969
6.438

POSICION DE
COLORES
12 Amarillo

25 Verde
3* Azul

4* Negro
5% Rojo
6 Gris

77 Violeta

82 Marrdn

Comparacién del perfil !.

Entre las dos aplicaciones |

,‘-—w-]—-—l— —-T ——

/

—
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V1IN
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MEDIA

3.469
3.531
4.188
4. 469
45

46

4.969
6.375

£27

Las aplicacionas son muy similares y principalmente hay que notar que los colores
primarios (azul, verde, rojo y amarillo) se mantienen, en las primeras posiciones, lo cual
sefiala que las necesidades bésicas se encuentran relativamente satisfechas, en estos

trabajadares.



Méx. Lischer en su prueba de coloras recomienda solo utilizar e interpretar ia
segunda aplicacion, ya que es mas espontanea y por lo tanto mas valida. La primera e$ un
rapport para el sujeto y la misma prueba. Es por esto que de agui e adelante solo se
utilizarén los datos de Ja 22 aplicacién, de la cual se obliene el siguiente perfil.

Perfil por media de respuest
Segunda aplicacion

. /A
L / \
\

L L o
"

S0 T Ty

ARE VIRDE AN AMARILLOVIGUETA WAAROW WEGRD G
Color

ANALISIS INFERENCIAL

4.11.3 Andlisis estadistico inferencial

E! segundo fratamiento estadistico es el inferencial, ef cual se obtiene conclusiones
cOmMe una consecuencia ¢ como una probabilidad acerca de grandes grupos de sujetos &
eventos, sobre fa base de observacionss de pocos sujetos & de fo que ocurmié en el pasado,
a través de procesos que formalizan, estandarizan y ordenan los procedimientos para
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obtener dichas conclusiones,
Estos tratamientos se aplican entre si, a las variables intermedias y variables demograficas

Las pruebas estadisticas utilizadas son: Correlacion enire rangos de Tau de
KENDALL y coeficiente de correlacién r de PEARSON, porque miden el grado de
asaciacién entre dos variables y sus pruebas estadisticas determinan la significacion de la

asociacion observada.

T da KENDALL: Es una prueba estadistica no paramétrica que determina la fuerza y
la direccidn de la relacién entre las variables (x,y} 1as cuales se pueden medir por rangos.

Su fdrmula es:
T=P-Q
N{N-1)/2

Donde:

T = Coeficiente de comrelacion de Kendall
P= Nimero de rangos superiares

Q = Namero de rangos inferiores

N = Total de casos

r de PEARSON: Es una prueba estadistica paramétrica que determina la fuerza y la
direccién de |a relacién enfre as variables (X,Y) las cuales se miden a nivel inlervalar. Se
mide el grado de asociacidn entre dos series (Levin, 1979). La r de Pearson se define como
la media de los productos del puntaje estandarizado, para las variables X y Y y su férmula

€5;

T = NZXY A7 X)[ZY)

J INZX? - (EX3)] [NZY? - (ZY)))
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La tabla de comelacidn que se utilizé (Levin, 1979), Para la interpretacion del
coeficiente de correlacion es la siguients;

103 = comelacién negativa perfecta
D85« correlaclin negativa fuerie
-0_50 «  corelacidn negativa moderada
024 «  comelacién negativa bara

L£10 «  correlacidn negativa débil

;I.OO —  Nnguna comelacion

;-U. 10 4 correlacidn positiva débil

;0.24 +«  correlacidn positiva baja

+0.50 +~  correlacidn positiva

+0.95 «  Ccorrelacion positiva fuerte

+{00 <« corelacidn positiva perfecla

Los resultados que a continuacidn se presentan comprenden en primer lugar las
variables que se analizaron con T. De Kendall, en segundo lugar con r de Pearsén.



T DE KENDALL

CORRELACION QUE EXISTE ENTRE BARSIT Y VARIABLES DEMOGRAFICAS

VARIABLES COEFICIENTE DE | SIGNIFICANCIA INTERPRETACION
DEMOGRAFICAS |KENDALL

{CATEGORICAS)

Sexo -.2877 058 Baja

Estado Civil - 1004 .508 Débit

Escolaridad 2622 071 Baja

Retomando la informacién del cuadro anterior, se deduce:

Existe una cormrelacion baja negativa {r = -.25 a -.49) enfre el puntaje barsit y el sexo
¢masculine o femening), el cual indica que los hombres tienden a obtener mayores aciertos
en a prueba de Barsit.

Hay una correlacién débil negativa { r = -.10 a -.24) entre el estado civil y el puntaje barsit.
Esto quiere decir que Jos casados tienden a elevar e! puntaje barsit.

La escolaridad mantiene una correfacidn baja positiva {r =.25 a .49) con respecto al puntaje
barsit, esto es 2 mayor nive! escolar, el puntaje aumenta.



r DE PEARSON
CORRELACION QUE EXISTE ENTRE BARSIT Y VARIABLES DEMOGRAFICAS

VARIABLES COEFICIENTE DE | SIGNIFICANCIA INTERPRETACION
DEMOGRAFICAS [CORRELACION

(INTERVALARES)

Edad -4379 012 Baja

Antigiredad -3774 033 Baja

Las correlaciones qua resultan son las siguientes:

Existe una correlacion baja negativa {r = -.25 a -.49) lo cual indica que a mayor edad

el puntaje da barsit tiende a disminuir.

Y ia segunda correlacion es también baja negativa y dice que a mayor antigiiedad laboral

disminuye la puntuacion de barsit.

CORRELACION QUE EXISTE ENTRE PRUEBA DE COLORES Y PRUEBA BARSIT

r DE PEARSON

POSICION DE COEFICIENTE DE | SIGNIFICANCIA INTERPRETACION
COLORES CORRELACION

azul . 1458 426 Débit

verde 1620 376 Débil

rajo 2112 .246 Débil

amarillo -4529 009 Baja

violela . 0342 .853 No hay correlacién
marrén . 0315 .B64 Na hay correlacién
negro -.1850 311 Débil

gris . 1825 405 Cébil
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Lainformacion que resulta del cuadro anterior es la siguiente;
Hay una correlacién baja negativa {r = -.25 a -49) y una cormelacién débil negativa {r
-10 a - 24} de el amarillo y el negre (respectivamente) con respecto a barsit. Esto quiere

decir que a mayor puntaje barsit hay una tendencia a estos colores para colocarlos en
primeras posiciones.

Existe una correlacion débil positiva (r =.10 a 24) entre la selectién del verde, azul,
fojo y gris ¥ el incremento del puntaje de barsit., lo cual indica que al aumentar el nivel
intelectual estos colores ocupan las ultimas posiciones.

Sin correlacidén alguna se presentan e violeta y el marrén. Estos dos colores se dan
sin tener relacion con el nivel intefectual.

r DE PEARSON

CORRELACION QUE EXISTE ENTRE PRUEBA DE COLORES, VARIABLE EDAD

POSICION DE COEFICIENTE DE | SIGNIFICANCIA INTERPRETACION
COLORES CORRELACION

azul .1610 379 Débil

verde ~.1944 286 Débil

rojo 1378 452 Débil

amarillo -1025 57T Débil

violeta - 1140 534 Débit

mamon . 1336 .466 Débil

negro . 1726 345 Débil

ans -.2062 257 Débil
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La ofra correlacién gue se observa es débil negativa {r =.10 a -.24). A mayor edad
hay cierta tendencia en los sujetos a elegir et amarillo, verde, gris y viclela en las primeras
posiciones.

Se observa que existe una correlacion débil positiva (r =.10 a .24) en colocar en las
ultimas posiciones los colores azu), negro, rojo y marrén y el aumento de edad.

r BE PEARSON

CORRELACION QUE EXISTE ENTRE PRUEBA DE COLORES Y VARIABLE
ANTIGUEDAD LABORAL

POSICION DE COEFICIENTE DE | SIGNIFICANCIA INTERPRETACION

COLORES CORRELACION

azul . 3347 081 Baja

verde 0116 850 No hay correlacidn
rojo - 1323 470 Débil

amarilio - 1316 A73 Débil

vialeta -.2256 214 Débil

maiTén L2173 .232 Débil

negro . 0260 .888 No hay correfacion
gris -.1051 567 Deébil

QObservando la asociacién que existe entre las posiciones de los colores y la
antigliedad laboral, la informacién det cuadro anterior es ia siguiente:

La correlacion débii negativa (r =-.10 a -.24) nos indica gque ai aumentar la
antigliedad hay cierta preferencia a que Ios sujetos elijan en las primeras posiciones aj

amarilto, rojo, gris y violeta,

Existe correfacion baja positiva (r =.25 a .49) entre {a colocacién del color azul en las
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uUltimas posiciones y aumento de antigDedad laboral. A mayor nimero de afios trabajando
se tiende a elegir el color azul en ks Ultimas posiciones.

Hay cormrelacion débil positiva (r =10 a .24) enfre la antigliedad laboral ¥ el marrén.
La cual indica a mayor antigledad hay una tenencia en las sujetos a elegir el color marrén
en las dltimas posiciones.

Existen dos colores los cuales no muestran ninguna correlacién con ef verde y €l
negro. Es decir, en su eleccidn no interviene la antigliedad laboral.

T DE KENDALL

CORRELACION QUE EXISTE ENTRE PRUEBA DE COLORES Y VARIABLE SEXO

POSICION DE | COEFICIENTE DE |SIGNIFICANCIA INTERPRETACION
COLORES KENDALL

azul -1611 .305 Débil

verde . 0290 .B54 No hay correlacién
rojo . 1858 236 Débil

amarillo . 1808 .255 Débil

violeta . 0537 733 No hay correlacion
marrén -0175 914 No hay correlacion
negro -.1883 228 Deébil

ans . 0042 979 No hay correlacién

La informacién que se obtiene del cuadro es la siguiente :

Existe una correlacidén débil positiva (= .10 a .24) entre el sexo (masculino y
femenina) y los colores rojo y amarillo, las mujeres los mandan & las Ultimas posiciones, y
los hombres hacia primeras posiciones.
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Hay una correlacién débil negativa {r =-.10 a -.24) entre sexo y los colores azul y
negro, lo cual indica que !as mujeres tienden a colocar en primeras posicicnes al azul y
negro y los hombres a las Ultimas posiciones.
Los colores gue no presentan ninguna relacidn con el sexo sen verde, violeta,
marrén y gris.

T OE KENDALL

CORRELACION QUE EXISTE ENTRE PRUEBA DE COLORES Y VARIABLE EDO. Civil.

POSICION DE{COEFICIENTE DE|SIGNIFICANCIA INTERPRETACION
COLORES KENDALL

azul -.2250 182 Débil

verde . 2744 083 Baja

FOjO . D048 548 Mo hay comelacion
amarillo . 3804 017 Baja

violeta . 0290 853 No hay correlacion
marrdn -2418 135 Débil

negro - 3416 .29 Baa

gris . 2321 143 Deébil

Existe una correfacién baja positiva (r =.25 a .49) entre el estado civil v los colores
verde y amariillo. Los casados tienden a elegir estos colores al principio y ios solteras al

final.

Resulta una cormrelacion débi positiva {r =10 a .24} con el estado civil y ef color gris.
Los casados tienden a elegirlo en las primeras posiciones y los solteros hacia las {ftimas

posiciones.
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La comrelacién baja negativa (r = -.25 a -.49) es entre el estado civil y el negro. Los
casados tienden a elegifo en las Gitimas posiciones y los solteros en las primeras

posiciones

La correlacién deébil negativa (r = -.10 a -.24) entre el estado civil y los colores azul y
marron. Lo cual indica que los casades manifiestan una tendencia a colocarlos en las
ultimas posiciones y los solteros en las primeras posiciones

El rojo y el violeta, no manifiestan ninguna correlacién con el estado civil.

T DE KENDALL

CORRELACION QUE EXISTE ENTRE PRUEBA DE COLORES Y VARIABLE
ESCOLARIDAD

POSICION DE | COEFICIENTE DE| SIGNIFICANCIA INTERPRETACION
COLORES KENDALL

azul -0113 .840 No hay correlacién
verde . 0628 B79 No hay correlacién
rojo -.0655 665 No hay comelacion
amarillo - 1327 383 Débil

vicleta -0142 925 N¢ hay correlacion
marran -.1169 450 Débil

negro -1123 .453 Débil

gris .2158 .156 Débil

Analizande el cuadro anterior se deduce que la relacion que existe entre Ia

escolaridad y fa seleccion de colares es la siguiente:



Las cormrelaciones débiles negativas (r = -10 a -24) se efectian entre alta
escolaridad y los colores amarillo, negro y marrdn (mandario a las primeras posiciones).

Resulta una comelacion débil positiva (r =10 a .24} entre e} mayor nive! escolar y el
gris {mandarlo a las Gitimas posiciones).

Sin correlacién se presentan azul, verde, rojo, violeta.



Resumiendo esta serie de cuadros se enconlraron las siguientes refaciones.

Prueba de Barsit y prueba de Lischer: Considerando las primeras posiciones y los
colores primarios las personas que manifiestan mayor nivel intelectual, tienen la tendencia
de elegir el color amarille en las primeras posiciones el 68% de la muestra tienen de nivel
medic a excelente.

Prueba Barsit y variables demogrzficas: Los paricipantes con mayor nivel escalar,
de sexo masculino y que son casados, tienden a obtener mayor puntaje Barsit (capacidad
intelectual).

A mayor edad y antigiedad laboral existe una figera lendencia a disminuir el purtaje de la

prueba de la Barsit.

Prueba de Luscher y variables demagraficas: La poblacidn masculina que representa
el 68% de la muestra gligid en los primeros lugares el amamillo y las mujeres (32%)

escogieron primero el azu! y verde.

A mayor edad la eleccidn se inclina a poner el amarrillo y el verde al principio. Los casados
(78%) prefieren amarrillo y verde, mientras que los solteros el azul, ambes colores en

primeras posiciones.

Entre mas avanzado esté el nivel escolar exisle una tendencia por el amarrilla en las
primeras posiciones. (59% Secundaria, 15% Bachilierato).

Finalmente al ir avanzando la antigiiedad laboral la seleccidn del amarrillo y del rojo se
manifiesta en las primeras posiciones.

La interpretacion de estos colores y sus posiciones se especifican en el siguiente

apariadc.
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4.12.2 |nterpretacién.

OBJETIVOS DESEADOS (Medios con los que se dirige a sus metas)

Quieren conseguir la determinacién y la constancia de voluntad necesarias para
establecer su propia personalidad e independizarse a pesar de las circunstancias

desfavorables.

En este grupo los participantes buscan nuevas vias que les ofrezcan mas libertad y
la oportunidad de aobtener el maximo provecho de ellas; buscan ser competentes hacia lo
nuevo, lo que estd por formarse. La ambicién es una esperanza de gue manteniéndose
alerta se abrirdn nuevos caminos que permiten canseguir el reconocimiento necesaric,
Cuentan con capacidad de observacion aguda.

Necesitan demostrarse a si MisMos Que Spn personas capaces y que pueden coenseguir el
reconocimiento de la gente que los rodea.

DESEAN NUEVAS OPORTUNIDADES PARA DESARROLLARSE, ESTABLECER SU PROPIA
PERSONALIDAD ¥ CONSEGUIR EL RECONQCIMIENTQ Y VALORACION DE L.O8 DIMASY.

SITUACION PRESENTE. (come comportarse en su centexto actual)

Se cemportan tranguilamente porque requieren actuar con calma. Necesitan amigos
afectuosos, les gusta llevarse bien con sus comparfieros e intimos pero son intclerantes con
aquellos gue no tes muestran la suficiente consideracién, si esto no lo consiguen pronto,
son capaces de encerrarse dentro de si y apartarse de ellos.

La necesidad de calma, posterga el impulso hacia !a accién.

PERIODG DE PAZ PARA OBTENER LO QUE QUIEREN.



CARACTERISTICAS COARTADAS (actitudes en reserva),

La impulsividad es inadecuada y se mantiene bajo control. Estan preocupados por
los obsticulos que enfrentan y no manifiestan mucho animo para realizar las actividades.
Tratan de tranquilizarse después de un periodo de sobre excitacion que los ha dejado sin
energia, sino se vuelven imtables. Quieren participar y verse envueltos en asuntos, pero

tratan de resguardarse de conflictos y molestias, de modo que la lensién se reduzca.

REDUCE SUS NIVELES DE ENERGIA PARA RESTABLECERSE Y NO PERDER EL CONTROL.

FOCOS BDE TENSION (Que le produce problemas).

Fisioldgicamente se origina cierta tensidn por la incapacidad para mantener
relaciones firnes en una condicién deseable. Quieren una relacidn con quien puedan
compartiio tode en una atmdsfera de despejada serenidad, pero la compulsion por
demostrar su individualidad los lleva a adeptar una actitud critica y exigente. Ello produce
discordias y las orilla a altemar periodes de aproximacion intima con otros de alejamiento,
de modo que no permite el desarrollo del estado ideal que ansian. A pesar de! apremio de
satisfacer sus deseos naturales se impone un gran autodominio sobre sus instintos en la
creencia de que esto prueba su superioridad y los levanta por encima del comin de la
gente. Este deseo de sobresalir los aisla e inhibe su disposicion para darse libremente.
Aungue quieren entregarse y dejarse llevar consideran que elio es una debilidad que debe
ser resislida, esto les asegurard el reconocimiento de lener una personalidad (nica y
distintiva.

Son perspicaces, criticos y especiales. Tienen buen gusto y distincién. Estas cualidades
junto con la tendencia a adoptar sus propios puntos de vista los capacita para juzgar las
cosas por si mismas y expresar sus opiniones con autoridad. Les gusta la originalidad, lo
ingenioso y lo sutil; se esfusrzan por asecciarse con otros de gustos parecidos que puedan

ayudarlo en su desarrolio intetectual.
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INCAPACIDAD DE MANTENER RELACIONES INTERPERSONALES FIRMES ¥ ESTABLLS.
DEBIDO A 51} NIVEL DE EXIGENCIA Y AUTQCONTROL DEMANDA ADMIRACION ¥
APRECTO DFE LOS DEMAS.

PROBLEMA ACTUAL.

Se sienten insuficientemente valorados en su situacién presente y buscan otras
condiciones diferentes en las cuales tengan una oporiunidad de demostrar cuanto valen.

Necesitan ser considerados y respetados como individuos extracrdinaries de modo
que asi puedan incrementar su autoestima y sentimiento de valor personal. Se oponen a la
mediocridad y se fijan normas de vida muy elevadas.

TRIADA LABORAL.

{ a triada laboral comg tal, no se presenta con exactitud porque los tres colores que
ia forman no aparecen juntos al principic de la eleccidn (Luscher, 1985), solo el verde y el
amariilo, postergando ligeramente el color rojo.

En el lest de Lascher, e color del grupo laboral que aparece en primer lugar indica
las prioridades con las que una persona puede abordar una tarea y este grupo analizado
salecciond el amarillo que proporciona la alegria espontanea de |2 accidn. Habiidad de
proyectarse y la expectativa que mira hacia ef resultago de un trabajo, e incluso mas alla de
éste: a ofros nuevos e interesantes que puedan estar aguardando despues de concluir la
presente tarea. Gozan pruyectindose en algo que les resulte inleresanie. Buscan
crecimiento y desarrcllo.

En segundo lugar se encuentre el verde: Proporciona constancia de votuntad que permite a
una persona continuar a pesar de |a oposicidn y contrariedades porque, persistiendo puede
tograr su propésite y asi mejorar su autoestima.
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E! color rojo que representa ia fuerza de voluntad, accion y eficacia se ve postergado a la
zona de indiferencia debido a diversas situaciones.

Este grupo de obreros productivos desarrolia una actividad laboral, en donde no existe
mucho movimiento o gran fuerza fisica por esta razon tienen en reserva su potencial
energético. La siguiente razon es su relativo cansancio y/o agotamiento debido a sus
exigencias personales y su actual situacidn laboral en ia cual se perciben poco valorados e
inseguros porque la empresa paso por un considerable recorte de personal.

Por otro lado, sienten gue sus jefes los perciben y tratan como simples trabajadores (un
tanto como extensiones de las maquinas) y no sienten el suficiente reforzamiento social
constante que ellos requieren, ya que se trata de personas que demandan constantemente
motivacién y aprecic a nivel afectivo y no solo el monetario, el cual reciben a través del
incentive econdmico.

Por estas razones la triada laboral se ve interrumpida aunque de cualquier forma
ellos pertenacen a un grupo altamente productivo.
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DISCUSION

En México como en otros paises, el interés por conocer al ser humano en todos sus
ambitos se incrementa dfa con dia. Particularmente en el drea psicologia laboral a través
de la utilizacidn de exdmenes psicométricos se llevan a cabo  andlisis de las
potencialidades y limitacicnes de la personalidad humana,

Barbara Engler (1996) opina que a través de las teorlas de personalidad se puede

entender la naturaleza humana.

Al respecto G. Allport (1937} define [a personalidad como la organizacién dindmica
dentro del individuo de aquellos sistemas psicofisicos gue determinan su conducta y
pensamiento caracter(sticos. Cada individuo cuenta con rasgos comunes gue Sson
constructos hipotéticos que permiten hacer comparaciones y disposicicnes personales, los
cualss marcan la individualidad de cada persona.

Una vez entendiendo el comportamiento del trabajador es posible realizar
aportaciones en el desarrollo y el crecimiento de los individuos, de la empresa, de la
saciedad y del pais mismo. Una de las vias para lograr el crecimiento a nivel global es la
productividad a través de la alta calidad que es llevada acabo por los trabajadores.

E. Deming {1989) propone que la calidad origina inevitablemente la mejora de la
productividad. El siguiente cuadro explica dicho proceso.
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Esta filosofia fue implementada en Japén hace aproximadamente 5Q afies. Pais qua
actualmente es una de la primeras polencias mundiales.

Las empresas japonesas son dirigidas por el principio de calidad al aceptar y practicar el
control da calidad total, Segun K. Ishikawa {(1993) el control de calidad debe estar presente
en toda la creacién del producto. Practicar el control de calidad es desarrollar, disefiar,
manufacturar y mantener un producto de calidad que sea el més sgondmico, el mas atil y
siempre satisfactorio para el consumidor.

En una empresa con administracion de calidad, desde el inicio, nc se pammiten
productos defectuosos; s mismos obreros hacen la inspeccitn garantizando la calidad.
Todos los integrantes de la empresa (dirigentes y trabajadores) deben de estudiar y
participar en el control de calidad. De esta forma el obrero participa activamente, teniendo
asf fa oportunidad de sentirse importante y satisfecho al ser responsable de su propio
trabajo. Dandole la posibilidad de aumentar su autoestima a través de su labor.

Sutermeister en 1969 explica la productividad laboral considerando el comportamiento
humano, y J. Belcher {1987) opina que para e! incremento de la productividad el {actor

humano es uno de los principales pilares que provocan el cambio.

Siendo el trabajador tan importante elemento, se llevé a cabo un estudio en obreros,
considerados altamsnte productives, dentro de una emprasa mexicana de la rama metal
mecdnica, para detemminar sus caracteristicas de personalidad més sobresalientes,

Las caracteristicas generales que describen al grupo son las siguientes. Se trata de
una muestra conformada por 32 sujetos, el conjunio predominante es el sexc masculing
que comprende e 84% y el resto son mujeres; La edad promedio es de 33 afos y el 78%
reporian ser casados. La antigiedad laboral promedio es de 10 afios.

La escolaridad se distribuye de la siguiente manera: Secundaria 59%, primaria 25%, y
bachillerate 16%.

Los resultados obtenidos en la prueba de inteligencia aplicada muestran lo siguiente:



147

£l 47% del grupo posee un nivel intefectual medio correspondiente al coeficienie intelectual
normal; y el 22% cuenta con un nivel intelectual de superior a excelente.

tas caracteristicas de Personalidad mas sobresalientes encontragas en este grupo
de trabajadores se mencionan a continuacidn,

Aspeclos positivos:

Buscan el desamollo y huevas metas, imponiendo su propio estilo; a través de ja
observacién aguda, la determinacién y la constancia de voluniad. Aun cuando se
presentan condiciones adversas tratan de independizarse y seguir adelante.

Son criticos y exigentes consigo mismos, s oponen a I3 mediocridad.
Se pueden adaptar a {as necesidades que el ambiente extemno les solicite; capacidad de
adaptacion. Mantienen el autocontrol y son capaces de manejar Ja impulsividad.

Son individuales y adoptan sus propios puntos de vista, si es necesaric expresan sus
apiniones con cierta autoridad.

Se impenen normas de vida elevadas.
Aspectos negativos

Manifiestan tensidn y preocupacién porque no sgn capaces de mantener constantes y
estables sus relaciones interpersonates.

Al demostrar su individualidad adoptan una aclilud critica y exigente, esto produce ciertas
discordias gue provocan periodos de aproximacion y alejamiento.

El autodominio de sus instintos les hace pensar que Son superiores, que estan por encima
del camin de la gente,

Exigen admiracidn y aprecio por parte de los demas, quieren ser considerados como gente

extraordinaria.
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Necesidades.

Aumento de autoestima. Necesitan demostrase asi mismos y a los demas que tienen
capacidad para realizar actividades.

Requieren motivacion y reconocimiento por parte de la gente gue los rodea.

Desean un ambiente tranguilc y un poco de descanso.

Al respeclo Diaz Guerrero (1994) opina que las necesidades mas importantes del
trabajador mexicano son: incremento de autoestima y motivacion economica.

La discrepancia entre algunos aspeclos negativos y necesidades se ve confirmada
por los postulados de S. Freud (1923). quien propone que fa Personakdad de los
individuos, esta regida por tres instancias: ello, yo y el superyo, y que existe una lucha
constante entre [o que se quiere y lo que se debe. Al tener que renunciar a necesidades
afectivas por considerarlas una debilidad y ert su lugar comportarse individual y exigente.

Para concluir con las necesidades y 'as caracteristicas psicoldgicas de esle grupo de
trabajadores se debe tomar en cuenta la remuneracion econémica la cual reciben y

funciona como recompensa a su alta productividad.

Desde la perspectiva de J. Belcher (1987), que propone un sistema de remuneracidn
monetario ¥y no monetario. Los obreros del presente estudio reciben un incentivo
economico; pero dentro del sistema no monetario propone dos aspectos. que es el
reconocimiento formal y social por parte de sus superiores, y la responsabilidad mas
directa del trabajador en su propia labor. Que son aspectos que el obrero necesita, como

ya los resuitados io muestran.

Al respecto K. Ishikawa (1993) opina que si se desean cambiar las actitudes de la gente
hacia et trabajo, se deben temar en cuenta y conocer tanto los aspectos técnicos como las
caracteristicas de Personalidad del trabajador, ya que la alegria, la salisfaccion, el deseo y
el placer sen necesidades basicas que estan presentes en el ser humano y por [o tanto en

el trabajador.
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CONCLUSIONES

Los- resultados obtenidos en el presente estudio que muestran las caracteristicas
psicologicas de Intefigencia y Personalidad de un grupe de trabajadores gque son
considerados altamente productivos en una empresa de produccion derivan ias siguientes

conciusiones.

De las caracteristicas demograficas descriptivas de dicho grupe se concluye que se
trata de una muesltra que esla conformada por 32 sujetos, predomina €l sexoe masculino
que comprende el B4% vy el resto son mujeres; la edad promedic es de 33 afos y el 78%
reportan ser casados,

La antigiedad faboral promedio es de 10 anos.
La escolaridad se distribuye de !a siguiente manera: Secundaria 59%, primaria 25%, y
bachillerato 16%.

En cuanto a las caracteristicas psicoldgicas se encontrd:

El 69% de la muestra posee un nivel intelectual de medio a excelente. El 47% cae en
rango medio, el 22% se encuentra entre el rango superior y excelente, esto indica que
mantienen la capacidad de aprendizaje y razonamiento sistemdtico a la resolucion de

problemas.

De las caracteristicas de personalidad encontradas se puede concluir que se trata de
un grupo gue busca el desarrollo ¥ nuevas metas, siempre tratan de salir adelante & ravés
de la constancia, superan l[os obstaculos y son persistentes. Se comprometen y cumplen
con sus obligaciones y metas. Manifiestan capacidad de adaptacion. Son crilicos y
exigenies consigo mismos; son individuales y adoptan sus propios puntos de vista.
Mantienen cierto grado de preocupacién y tensién, por su dificultad ocasional para manejar

sus relaciones interpersonales.
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Son capaces de manipular su energia e impulsividad, sin embarga para ellos es necesario
un descanso y principalmente un reconocimiento personal por parte de sus jefes y
compafieros. Que sean considerados como personas y no ¢oma extensiones del mismo
trabajo.

Este grupo de trabajadores alttamente productives manifiestan una gran necesidad de
autoestima y reconocimiento. De lo cual es posible observar que aunque son pare del
mejor equipo de la empresa hay que considerar todas y cada una de las necesidades del
factor humano en el ambito laboral, porque es & quien lleva a cabo el fendmeno alta
productividad con calidad que es uno de los caminos que llevan al desarrolle del individuo,
de la sociedad y de ta misma nacion.
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LIMITACIONES

Ei nive! escolar de los trabajadores no permitid la utilizacién de pruebas psicolégicas

mas complejas.

Debido a las caracteristicas de la empresa en los procesos productivos se dispuso
de tiempo limilado para la aplicacion de este estudio.

Los resultados gue se obtuvieron solo son aplicables a poblaciones que presenlen

caracteristicas semejantes.

La informacién en el campo de invesligaciones relacionadas con este tema, en la

poblacién mexicana no s muy extensa.
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SUGERENCIAS

Realizar estudios similares, ulilizando otro tipo de pruebas psicolégicas, con la
finalidad de conocer més profundamente al trabajador productivo.

Aplicar este mismo estudio a empleados que produzcan servicios, con el objetivo de
investigar la similitud é diferencias que resulten.

Elaborar estudios comparativos entre grupos produclivos y no productivos,

Se recomienda para el control y seguimiento de estos trabajadores altamente
produclives, elaborar programas motivacionales en donde se tomen en cuenta

reforzamientos sociales y no salo econdmicos.
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PRIMERAS FQSICIONES

AZUL Tranquilidad, serenidad de conducta.
Busca una vida apacible y una sensacién
de penienencia a algo o a alguien.

YERDE Determinacién y constencia de
voluntad. Quicre superar loda oposicidn ¥
y conseguir £l reconocimiento de los demds.

AMARILLY Espontancidad, compete  hacia
adelante, lo nuevo, lo que esta por formarse.
Esperanza y felicidad (desde sexual hasta
filoséfica). Busca soluciones que le abran
nuevas y mejores posibilidades.

20710 Encrgla, fuerza de valuntad, actividad
intensa vital, se dirige a conseguir éxitos.

YIOLETR - Persona poco realista, Necesita
sentirse identificado y apoyedo por los demds &
través de su trato agradable y amabilidad.
Cuando es clegido ¢n la. y 2a posicidn por
embarazadas  y  preadolescentes no oS
significative.

MARRON - Busca liberarse de problemas y
lograr un estada de bienestar fisico en el cudl
_ pugdc dc_,r.cansa:_ ¥ recupcrarse.

NEGRO- Considera que s circunstancias
presentes son desagradables e impositivas. Se
fiega a permilir que algo pueda influir sobre
sus puntos de vista,

GRIS- Renucnic a participar; quicre evitar
todo tipo de estfimulos. Ha tenido que soportar
eventos de indole agotador y exhaustivo y
ahera desea proteccion y desligarse de todo.

POSIBLE GRAFICACION DEL TEST
DE COLORES DE MAX LUSCHER

NIVEL INTELECTUAL.
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Loy colores primarios a partir de la £* pasicién
3¢ convierten ea una necesidad insatisfecha,
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ULTIMAS POSICIONES

AZUL Excitacidn, intranquilidad, alta ansie-
dad, incapacidad de concentracisn,

VERDE Resistencia a tomar medidas nece-
sarias para reducir la situaci6n tensa,

AMARILLO Decepeibn y sentimientos de que
los ideales no se van & realizar, irritables,
desanimados y desconfianza en los demdés. En
la ultima posici6n: Pesimismo agitade, 1emero-
50 de perder prestigio.

K010 [rritshle. Sin enzrgfa, se siente en un
ambiente peligroso ¥ amenazador que s= £scapa
de su control. Incapacidad de concentracidn.
Sentimiento de impotencia para solucionar
problemas. Busca proteccidn.

VIQLETA Egolsta y sentimental. No guicre
comprometerse con minguna relacién profunda
personal & profesional, hasta no conocer las
responsabilidades  y  consecuencias.  La
identificacién y compresidn sc proyecta més
con objelos que con personas, (3456
posicioncs usuales).

MARRON Tensidn que se origina por la
supresidn de . desess. somdticos & sexuales.
Tiene una necesidad insatisfecha de asociarse
con aquellos cuyas normas de vida sean tan
elevadas como las suyas . Quicre sobresalir por
encima de los demds, pero este desco lo afsla e
inhibe para darse libremente. Aungue quicre
entregarse, considera esto una debilidad que
debe resisti. Cree que esie  autocontrol  lo
cleva sobre los demds y s/ asegurar <l
reconocimiento de tener una Personalidad dnica
y distinla. (5, 6 ¥ 7 posiciones usuales)

NEGEQ Desea de tener control sobre su propio
destino.  Quiere  ser  independicnte, estar
desligedo de limitaciones & restricciones,
excepto de aguellas que ¢l mismo se imponga
por gu propia decisién (7 y B posiciones
usuales),

LRi§ Muestra  impaciencia  y  agitacidn,
ansiedad. Debe sacarle provecho a la vida, lo
més intensamente posible. Se compromete cn
profundidad y corre el riesgo de ser incapaz de
ver todo con la objetsvidad suficiens 6 con la
necesaria calma. Corre ¢l peligro de inquielarse
y agotar sy cnergle nerviosa (5, &, 7 posiciones
vsuales).
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