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I N T R O D UCCTI ON

El objetivo fundamental del presente trabajo es el desarro
llar el contenido de una materia que se€ propone sea denomina-
da "Andlisis Experimental de la Conducﬁa, aplicado a los es-~
cenarios de trabajo". En la actualida&, dentro de la curricu
la del psicblogo del trabajo existe ung materia que cubre es-
te objetivo, llamada Programacidn de ATbientes Laborales, pe-
ro su nombre no proporciona una idea c}ara de los t6picos que
se manejan en ella; de aqui la propuesﬁa de un cambio en cuan

to a su denominacidn.

Los puntos que se gesarrollan dentro de esta asignatura, -
son los siguientes: ‘
- Generalidades sobre el A.E.C. :
~ Seleccidn de Personal
- Evaluacidn de Personal
- Motivacidén de Personal
- Seguridad Industrial

~ Relaciones Humanas

Todos estos, tratados desde la perspectiva operante. Tal con-
tenido se selecciond ya que al hacerse|una revisidn de las --
dreas en las gue mas ha incursionado e; Psic6logo del Trabajo
se llegd a la conclusidn de que eran e%tas instancias de la -
Administracidn de Recursos Humanos en las que'mayormente ha -

intervenido.

No se incluye el &rea de Capacitacidn y Desarrollo de Re--
cursos Humanos, a pesar de ser de las @as importantes, debido
a que existen tres cursos (Desarrollo i, IT y III) que inclu-
yen toda la tecnologia del &rea con ba%es operantes.

El &rea del trabajo consta de las sﬁguientes materias ade-
mis de las ya mencionadas: Administradién de Personal I y II,
Administracidén de Empresas I y II, An@iisis y evaluacibn de



puestos I y II, El Estudio del Trabajo I y II, Elaboracidn -
de Pruebas Industriales, Ergonomia,?Mercadotécnia y Publici--
dad, Sociologia Industrial I y II y%Reclutamiento y. Seleccidn
Técnica de personal. Ninguna de ellas contempla dentro de su
programa las instancias de la Adminﬁstracién desde el punto -
de vista conductual. Unicamente Recgutamiento y Seleccidn in-
cluye como Gltimo tema el Modelo prbpuesto por el AEC, el ~-=-
cual, yva en la préctica, se excluyeéo bien es tratado en for-
ma muy somera. Lo anterior justifiﬁa la presencia de todo un
curso, con tal contenido, que permi%a mostrar la bondad :de ~-—

esta corriente.

Tal insistencia se debe a lo excﬁtante y prometedor que ha
resultado la aproximacién conducfuaﬁ en los ambientes labora-
les, demostrando que a través de sus principios y técnicas, es
posible alterar la eficiencia o efektividad de la conducta hu
mana y mejorar los niveles de su funcionamiento.

Esta aproximacidn tiene tres caracteristicas bé&sicas, comu
nes a las actividades de la cienciiwque son:

-El caracter eminentemente empirﬁcc de sus postulados

-La objetividad que pretende a t&avés de sus observaciones

-Y la validez de sus estudios

Las practicas tradicionales por su parte, conciben el com-
portamiento, como =21 producto de thados internos, por lc que
para efectuar un cambio conductual o de comportamiento mani--
fiesto, es necesario modificar el ﬂlamado "ser interior". La
subjetividad de este concepto, ha ﬂlevado a las practicas ---
tradicionales a basarse mas en la especulacidn que en la ob--
servacidn, enfocadas mas en actituies que en acciones y docu-
mentada mi&s en teoria que en hechos. (Crowel y Anderson, 1983)

Ademds, en cada una de las &reas con que cuenta la Facultad
de Psicologia de la Universidad Naéional Autbdnoma de México, -
tales como Clinica, Educativa y Social, se incluye la aproxi-



macidn conductual y su aplicacidn a cada uno de estos escena-
rios, por lo que se considera conveniente incluirla también -
en el area del trabajo, ya que ha demostrado ser una aproxima

. - ) - g !
cidn eficiente en la solucidn de problemas laborales.

Pero quiz&s la aportacidn principgl de este trabajo, sea -
el desarrollo que se hace de este programa, especificando pa-
ra cada uno de los temas que conformén el curso, su objetivo,
duracidn, métodos de instruccibn, material did&ctico a em----
plear y una propuesta de evaluacifn, siguiendo los lineamien-—
tos que establece la Tecnologia Educativa.

Fué necesaria la elaboracidén del material del curso, para
cada uno de los temas propuestos, ya' que existe una gran can-
tidad de material inconexo e inédito! que dificulta la tarea
de ensefiar y la funcidn de aprender.’' Los mecanogramas que se-—
integran, son el fruto de la revisié% bibliogréfica realizada
y de apuntes tomados durante la carr%ra. Dichos mecanogramas-
.contienen una panorémica general de los métodos tradicional--
mente empleados en la seleccidn, eva;uacién, motivacidén, etc,
del personal, sus deficiencias y la alternativa del An&lisis
Experimental de la Conducta, con las' ventajas correspondien--
tes, anex&ndose ademfs una serie de investigaciones que sopor
tan dicha teoria.

El curso fué disefiado de tal manera que las personas inte-
resadas en el drea, siguiendo las~especificaciones estableci-
das puedan alcanzar los objetivos propuestos para el programa
a través de la autoinstruccidn, lo q@e constituye un avance -

en el proceso de la ensefianza-aprendizaje.

También se incluye un programa de; précticas, con el fin de
que el alumno pueda aplicar los conocimientos adgquiridos en -
la teoria. El presente trabajo pretende ser de ayuda para to-
dos aquellos gue se sientan atraidosgpor la aproximacidn con-
ductual, ya que en un sblo texto, podrédn encontrar material -



de consulta gue de alguna manera dé& respuesta a las demandas-

gue surjan en los escenarios laborales, adem&s de constituir
t

un apoyo para los catedriticos que impartan la materia.

S6lo nos resta agregar que esta obra resume el esfuerzo y
la dedicacidn de varias personas, gue con su continuo trabajo
han querido hacer una aportacidn al &rea de la Psicologia del
Trabajo.
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MARCO TEORICO



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antes de presentar el programa propia@ente dicho, es necesario ex
plicar ciertos aspectos que fueron toﬁados en consideracién para
el disefio del curso. En este trabajo,{el proceso de ensefianza- --
aprendizaje es visto como un sistema, integrado por una serie de
elementos independientes entre si perq que guardan cierta rela—-
cidn al mismo tiempo, con el £in de aﬂcanzar un objetivo o meta -
com@n. Esta concepcidn se deriva de 1la aplicacitn de la teoria de
los sistemas a la educacibn; tal apliqacién tiene como ventaja --
que permite el estudio, diagnbstico y valoracién del sistema edu-
cativo y su desempefio, permitiendo deﬁectar sus deficiencias y --
ventajas y de esta manera lograr los ébjetivos que se propone. El
enfoque de sistemas se aplica a diferéntes dreas del guehacer edu
cativo, tales como la evaluacidn educ%tiva, la derivacidn curricu
lar, la orientacidn vocacional, el proceso de ensefianza~aprendiza
je, etc.

Para los fines de este trabajo, 5610 revisaremos lo relativo

al proceso de ensefianza-aprendizaje.

Huerta (1978) lo define como ™un lconjunto de fases sucesivas
en que se cumple el fendmeno intencioﬁal de la educacibn y la ins
trucecidn”.

El CISE en 1980 lo definid como la "modificacidn de la con-—-
ducta del estudiante como resultado de la influencia de un medio
de enseflanza que puede ser un libro, dn texto, una leccidn progra
mada, un paquete diddctico, un maestro, etc. pero que no se debe
a la maduracidn®.

Hasta la fecha, existen muchos modelos, propuestos por diver
sos autores, que tratan de representaﬁ el proceso de ensenanza- -
aprendizaje. Estos modelos se agrupan bajo el nombre genérico de
Modelos de Sistematizacidn de la Ensefianza; caracterizados por --

mantener ciertos elementos comunes entre si. Estos son:
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lo. Proponer el establecimiento de objetivos que permitan identi-
ficar qué es lo que se pretende lograr a través de la instruc

cidn.

20. Sugieren la inclusidn de un sistema evaluativo que arroje in-
formacidn de leos repertorios de entrada con los gue cuentan -
los sujetos. ‘

30. Establecimientc de la instruccidn, contemplando toda la acti-
vidad relacionada con la misma.

40. Medicidn del grado en que fueron alcanzados los objetivos pro
puestos.

Entre los modelos propuestos se encuentran los de Poham y --
Baker, Anderson y Faust, Dr. Banath§, etc. Para efectos de este -
curso, se tomd como representativo €l de Anderson y Faust, que --
consta de los siguientes pasos:

F-

Especificacién de objetivos

I
Elaboraci8n de instrumentos

de medicidn

Premedicidn

|
sSon suficientes los cono-

cimientos previos?: No
Si
!

Ya poseen los alumnos los

objetivos propuestps? Si

I
No

Elaboracidn y/o seﬁeccién de

g métodos de ensefianza

]
Enseflar

]
Evaluar

Alto —— Si Se lograron los objetivos No




El modelo inicia con 1la especifiqacién de objetivos, conti-~
nuando con la elaboracidn de instrumertos de medicidn para reali-
zar las evaluaciones diagndstica y sumaria; estando &stas s;empre
en funcidn de los objetivos. Con los resultados de la evaluacidn
diagndstica determinamos si el alumno [posee los conocimientos pre
vios necesarios o requisitos. En caso negativo se proceder& a un
replanteamiento de objetivos. Lo mismo sucederi si el alumno ya -

posee el objetivo.

8i el alumno no posee los objetivos se procede a la seleccidn
de los métodos de enseflanza, para conéinuar con la enseflanza pro-
piamente dicha. Finalmente, se realiza la evaluaci®n. Si los obje
tivos no se cumplieron hay que investigar las causas y si se lo--
graron, se da por terminada esta faseidel proceso educativo.

Para una mejor comprensidn del médelo se hard una explicacibn
més detallada de los elementos del mismo.

El primer punto del modelo propuesto consiste en el plantea-
miento de los objetivos.

Mager (1970) menciona que los objetivos son propdsitos educa
tivos y cumplir&n su funcidn en la medida en que puedan expresar
lo que el alumno ser& capaz de hacer una vez terminada la instruc
cidn. Agrega Mager que tales objetivo§ deber&n ser redactados en
términos conductuales ya que el aprendizaje ha sido definido pre-
cisamente como un cambio de la conducﬁa observada o manifiesta.

Friedmann (1980) describe a los cbjetivos como "las intencio
nes o propbsitos que describen en términos de cambios conductua--
les qué se espera del estudiante al ffnalizar un ciclo instruccio
nal".

Mager (1970) menciona que para gue un objetive educacional -
sé considere como tal, deberd contener los siguientes elementos:
lo. Quién ejecutars o alcanzarid el objetivo.

20. Qué hari la persona, es decir, la conducta.
3o. El criterio con el cual se dar& por aceptado el cumplimiento
del objetivo. l

4o. Situacidn en la cual se realizar8& la conducta.



El primer punto es importantisimo, debi&ndose especificar a
quidn va dirigido, si al maestro o a los alumnos. Es necesario -~
que estos filtimos conozcan los objetivos, ya que con ello se favo
rece el aprendizaje, pues el participante o alumno conoce de esta

manera lo que se espera de &l al t&xmino de la instruccibn.

El segundo punto se refiere al establecimiento claro y preci
so de la conducta que deberi mostrar el sujeto como resultado de
la adguisicidn de un determinado conocimiento y sin la posibili--
dad de mGltiples interpretaciones. La conducta establecida deber&
ser factible de ser evaluada, ya que existen muchas que no pueden
ser sometidas a tal proceso.

El cuarto punto se refiere al est?blecimiento de los crite--
rios de ejecucidn, es decir, el grado de exactitud y precisibdn --
con que debe realizarse la conducta, péra considerar que ya se --
han alcanzado los objetivos. Estos criterios pueden ser cualitati

vos o cuantitativos.

Finalmente, el cuarto puntc se refiere a las condiciones ba~-
jo las cuales deberd exhibirse la condiicta, ya sea restricciones,
|
puntos de referencia, directrices, procedimientos o ayudas.

En cuanto al nivel de generalidad| que alcancen, los objeti--
vos pueden ser generales o especificos. El procedimiento mediante
el cual se determinan los objetivos es?ecificos basédndose en los
generales es el andlisis de tareas, el cual consiste en determi--
nar todas las tareas componentes que conforman una m&s compleja.
Es decir, la conducta general se desgloza en conductas m&s peque-
nas, adgquiriéndose primeramente &stas én forma secuenciada, hasta
obtener finalmente la conducta terminai.

UCECA proporciona otra clasificacién gue para efectos del --
curso, son los que se utilizar&n debido al manejo que se hace de
ellos los ambientes laborales. Esta clasificacibén es como si-
gue:

Objetivo genérico: "Enuncia las funciohes que deberé&n desempefiar
los participantes al final del curso, el cual deber& estar dirigi
do a un puesto especifico de trabajo”.
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Objetivos terminales: "Enuncian las actividades que deber&n domi

nar los participantes como resultadc de cada m8dulo de instruc--

cidn®.

Objetivos especificos: "Describen las tareas que deberén desarro-~
llar los participantes como resultado de cada elemento de instruc
cidn®.

Para clasificar los comportamientos estudiantiles es necesa-
ria una herramienta que permita determinar de manera répida y ob-
jetiva el nivel de dificultad de lo gue se pretende ensefiar. Esta
herramienta es la taxonomia de los ébjetivos, la cual es un esque
ma o ley de clasificacidn cuyos elementos a clasificar son los ob
jetivos. La clasificacidn taxonmica debe guardar un orden 1légico
por lo que los té&rminos deben estar definidos con la mayor preci-
sidn posible.

Bloom y colabecradores (1971) proporcionan una clasificacibn,
dividiendo los objetivos educativos en dominios y &reas del com--
|
portamiento: la afectiva, la cognoscitiva y la psicomotora.

Dominio cognoscitivo: "Se refiére a agquellas conductas que
tienen gue ver con la memoria o evoéacién de los conocimientos e
informacidn y con el desarrollo de las capacidades intelectuales®
(Saad y Pacheco, 1982). Este dominio se divide en seis niveles
taxondmicos que se encuentran divididos jerirquicamente, es decir,
el nivel inferior es abarcado por el superior, de manera tal que
el mds complejo, abarca el resto de los niveles. Estos niveles -
son:

- Conocimiento.

- Comprensidn.

~ Aplicacidn.

- An&lisis.

- Sintesis.

- Y Evaluacidn.

Dominio afectivo: "Se refiere a aguellas conductas relaciona
das con los intereses, actitudes y valores, es decir, formas de -
apreciacitn y adaptacidn del individuo. Utiliza el esquema de in-
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ternalizacidn, ya gue un valor va convirtiéndose de manera gradual

y sucesiva en parte del individuo mismo”. (Saad y Pacheco, 1982).

Dominio psicomotor: "Se refiere a aquellas conductas que tie
nen que ver con las capacidades y habilidades manuales, manipula-
tivas y adaptacidn del individuo, eé decir, aqguellas conductas -=-
que se relacionan con la coordinacidn muscular®. (Saad y Pacheco,
1982).

Existe otra clasificacidn propuesta por Gagné&. En 1362, Tho-
mas Gilbert propusc una forma de pr&gramar la instruccién a la --
que denomind matética (del griego mathein que significa aprender).
Este autor la define como "la aplicacibn sistemitica de la teorfia
del refuerzo al anflisis y la reconétruccién de aquellos reperto-
rios complejos de conducta usualmente denominados "dominio de la
materia, conocimierto v habilidad®”.

La manera que proponia Gilbert para programar no es importan
te en este momento, lo que si es inéispensable mencionar es que -
dicho autor propusc tres niveles coﬂductuales a los cuales pueden
ser reducidas las manifestaciones de conducta de los organismos,
como consecuencia del aprendizaje. Estos niveles eran:

~ Generalizacibn: Decimos que un organismo generaliza cuando
ante estimulos con caracteristicas similares emite una misma res-
puesta.

- Discriminacidn: Podemos decir que un organismo discrimina
cuando ante estimulos con caracteristicas diferentes, emite res--
puestas distintas.

~ Cadena: Es una secuencia de estimulos, respuestas y refor-
zadores en el cual el reforzador para una respuesta es también el
estimulo para la siguiente respuesta.

Posteriormente, Susan Mayer agregd umn cuarto nivel, el de con
ceptos, por considerarlo adecuado dentro de la programacibn.

Aunque estos niveles conductuales nunca fueron considerados
como una taxonomia, (Jimé&nez, 1979) los propone como tales, debi-
do a la alta objetividad y por lo tanto fécil medicibdn que impli-
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ca el uso de una taxonomia de este tipo, pues los niveles ‘conduc-
tuales que incluye resultan féciles de observar, factor no siempre
presente en otras clasificaciones. Por ejemplo, en la taxonomia de
Bloom es frecuente el uso de términos: tales como: “"comprender”, -
*interiorizar®, "discernir®, etc., cohceptos muy subjetivos y di-
ficiles de medir, que requieren de indicadores externos para su -
observacidn.

Para efectos del curso, los té&rminos seré&n manejados de la -
siguiente manera:

- Discriminacidn: Ocurre cuando el sujeto ante un determina-
do estimulo da siempre la misma respuesta, la cual no emitird an-
te otros estimulos. En otras palabras, puede reconocer dos o més
estimulos distintos. La discriminacidn puede ser simple o mGlti--
ple.

- Cadenas: Ocurre cuando el sujeto es capaz de seguir una se
cuencia relativamente fija de pasos; - un procedimiento en el cual
terminar un paso sirve de estimulo para iniciar el siguiente. Es
decir, es un conjunto de discriminaciones secuenciadas que se de-
ben dar siempre en el mismo drden.

- Conceptos: Ocurre cuando el sujeto es capaz de agrupar en
un conjunto o clase, una serie de elementos que comparten cierta
caracteristica, eliminando aquellos que no la poseen. Es decir, -
es capaz de generalizar dentro de las clases y discriminar entre

clases.

- Generalizacidn: Ocurre cuando el sujeto puede aplicar a --
una situacidn o problema nuevo lo aprendido con anterioridad. Es
decir, utiliza los principios discriminativos anteriormente para
dar solucidn a un problema que nunca antes se le habia presentado.

Un objetivo puede ser logrado a través de una multitud de mg
todos y técnicas de ensefianza. Para gue un método sea realmente -
efectivo y nos permita lograr los objetivos planteados, es necesa
rio considerar el contenido del tema a exponer, el nivel taxondmi
co y las actividades concretas que se deben realizar. La eficacia
del método elegido, dependerid de la consideracibn que se haga de
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los puntos anteriores. Sin embargo, una conclusifn a priori scbre
la ‘eficacia de un método sobre otro no es posible. Es a través de
las evaluaciones sobre las cuales se podréd determinar en qué medi
da el empleo de uno provoca un cambio conductual sobre el sujeto,
acorde con los objetivos propuestos de manera mds efectiva que --
otro.

Existen muchos métodos de instruccibn. La conferencia es uno
de ellos. Este se caracteriza por la presencia de un expositor --
gue presenta ante un grupo el tema en 'cuestidn. Louis Lerda la de
fine como la asociacidn de experiencias y opiniones entre un gru-
po de gente que ha trabajado en relacibn con el problema; entre -
gente capaz de analizar el problema, bas&ndose en la informacién
suministrada por el conductor.

El propdsito de una conferencia es estimular al grupo a pen-
sar sobre problemas comunes. Es respoﬂsabilidad del director de ~
la sesidn el guiar el proceso de aparicibdn de las ideas de los --
participantes y el asegurar el entendimiento de las expresiones
de los mismos, para finalmente llegar a una conclusibn y una acep
tacidn por parte del grupo. Por esto, ;es indispensable que el ins
tructor o director de la sesibdn tenga’'la capacidad suficiente pa-
ra dirigir el pensamiento de los integrantes, controlar la discu-
sibn y sintetizar.

Otro de los métodos es el de lecturas, en donde el aprendiz
se ve precisado a revisar el material de estudio. Las lecturas --
pueden ser incorporacdas a un programa.de entrenamiento como mé&to-
do colateral para obtener conocimientos, mejorar habilidades o in
tentar un cambio de actitudes.

Pueden ser dirigidas o no dirigidas. En las primeras, se les
proporciona una serie de instrucciones acerca del material, conte
nido del mismo, puntos importantes a revisar, etc.

La instruccidn programada es uno de los m&todos que mayor --
aceptacidn ha tenido en los Gltimos tiempos. Tiene su base en el
An&lisis Experimental de la conducta, y respeta tres principios -
fundamentales:
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- Principio de la respuesta activa: es decir, el participante
deberé estar atento a la informacidn que se le presente, proporcio
nando una respuesta atingente ante cada uno de los estimulos pre-
sentados.

- Minimo de errores: El material a presentar deberd estar di
sefiado de tal forma que asegure el minimo de errores por parte —-
del educando. Para esto se sugieren las secuencias cortas, gque de
manera progresiva den lugar a la presentacidn del material de ma~
nera completa.

- Conocimiento de resultados: Basados en el principio del re
forzamiento, este punto seflala que en la medida en que se conoz--
can de inmediato los resultados el pérticipante tendrd retroali--
mentacidn de su actuacibdn, con lo cual se hari m&s probable la --
emisidn de respuestas correctas y la eliminacidén de respuestas in
correctas. '

Otro de los mé&todos m&s socorridos es el Philips 6'6, carac-
terizado por la formacidn de equipos de seis personas gue discu--
ten un tema en seis minutos. El instructor proporciona el tema a
tratar. Al final del tiempo dado, cada uno de los grupos, a tra--
vés de un secretario, proporciona su comentario del tema elegido,
para llegar a una conclusidn general.

Como se menciond anteriormente, no es posible elegir un sblo
método como alternativa finica. En este trabajo, la sugerencia de
un método para la exposicidn de un tema, no es més que &so: una -
sugerencia. Finalmente, seré& el instructor quien a través de la -
practica determinarg cuidl es aquel gue arroja mejores resultados.

Por filtimo, trataremos la evaluacidn del curso. En cualquier
sistema o proceso & incluso en todas las actividades humanas es -
de suma importancia la evaluacidn ya que mediante ella se conoce
la eficacia y eficiencia con la cual se est& operando para de es-
ta forma poner en practica las medidas correctivas que mejoren su
funcionamiento o bien lo estabilicenh en un nivel &ptimo. Asi, en
el plano de la educacibn, la evaluacién es fundamental si se desea
ir mejorando el proceso enseﬁanza—aérendizaje. Evaluar es el pro-



ceso permanente mediante el cual se conoce, se mide, se elaboran
opiniones sobre las circunstancias y. elementos gue intervienen en
la planificacidén y ejecucién del acto docente, con el fin de revi
sarlos para decidir sobre las medidas a tomar para su mayor efi--
ciencia en el logro de los objetivos.

En forma general, la evaluacidn es definida como la emisidn

de un juicio de valor al respecto d. 2 7~ T~ poymite 12 foma Ae

decigibn para modificar o ratificar lo evaluado.

La evaluacidn guarda una estrecha relacidn con los objetivos
ya que @stos implican el criterio de eficiencia contra el cual se
debe contrastar la conducta, tambi&n: implicita en el objetivo.

La evaluacidn dentro del proces¢ tiene tres momentos para su
aplicacidn, que son: antes, durante y después de la instruccidn.

Estas son:

Evaluacidn diagnbéstica: Es la que se lleva a cabo en forma -
previa a la instruccidn. Pueden evaluarse en esta fase tanto los
requisitos del curso como los propios contenidos en forma genéri-
ca, pues su finalidad es conocer qué& tan aptos son los alumnos pa
ra cumplir con los objetivos del curso, si ya poseen los reperto-
rios de entrada necesarios o si conocen el contenido del curso, -
en qué grado lo poseen. En este iltimo caso, se deber&n reestruc-
turar los objetivos. Lo mismo sucederd si no se poseen los requi-
sitos minimos, tratando de incluirlos dentro del curso. En caso -
de no ser posible esta situacidn, se orientard a los deficientes
para que se estandaricen con el resto del grupo.

- Evaluacidn formativa: Tiene lugar durante la instruceidn.
Ssu finalidad es de retroalimentacidn, tanto para el maestro como
para los alumnos. Al primero le permite formarse un juicio de va-
lor del grado en que estln siendo cubiertos los objetivos termina
les, inducidos por los mé&todos y técnicas de ensefianza que ha im-
plantado en su curso. A los alumnos por su parte, les permite co-
nocer sus puntos fuertes y débiles, la eficiencia de sus hébitos
de estudio, etc.

-~ Evaluacidn sumaria: Se aplica,al final de la instruccidn,



dando la oportunidad de obtener una conclusi8n general de todo el
proceso, del grado en que se cumplieron los objetivos, ademfs de
asignar una calificacibn al participante.

Para poder evaluar el grado en que se cubrieron los objeti--—
vos, es necesario basarse en ciertos instrumentos que permitan re
colectar la informacidn. Estas evaluaciones pueden ser:

~ Situacidn de prueba: Se realiza en un tiempo y lugar deter
minado. Consiste en un conjunto de tareas uniformes para todas --
las personas examinadas y el evaluado identifica la situacibn co-

mo un examen.

\

- Evaluacidén en la vida natural: Se realizan en un periodo -
definido. Las situaciones no son las mismas para todas las perso-
nas. El evaluado no identifica la situacidn como un examen.

- Métodos mixtos: Combinan aspectos de la situacidn de prue-
ba de la vida natural.

Es asi como la evaluacidn se aplica a lo largo del proceso -
de ensehanza-aprendizaje, pero su planificacibn, disefio de formas,
etc.,se lleva a cabo antes de la instruccidn y posterior a la es-
pecificacidn de objetivos.

Para la evaluacibdn de la materia, objeto de este trabajo, se
sugiere para cada uno de los elementos de teoria una prueba obje-
tiva de lépiz-papel y reactivos de respuesta corta, y de ensayo -
restringido. Estos reactivos por ser de suministro tienen la ven-
taja de no permitir la posibilidad de que el alumno obtenga la --
contestacidn correcta por adivinacidn, y permiten medir la recupe

racidn de la informacidn memorizada.



GUIA GENERAL PARA EL PROFESOR Y EL ALUMNO

Con el propdsito de ayudar al lector, sobre los lineamientos del
curso, se ha elaborado la presente gufa, la cual conviene leer de
tenidamente para conocer los procedimientos que regir&n en el mis

mo.

Como se menciond en la Introduccidn, el programa de la mate=-
ria Andlisis Experimental de la Conducta, aplicado al escenario -
del trabajo, consta de seis temas, que son los siguientes:

a) Generalidades del A.E.C.
b) Seleccidn de Personal.
c) Evaluacién de Personal.
d) Motivacidn de Personal.
e) Seguridad Industrial.

f) Relaciones Humanas. -

Estos tdpicos o temas se han denpminado eventos, los cuales
a su vez se dividen en elementos, los cuales constituyen los sub-

temas que conforman el evento.

Se ha especificado para el programa tebdricc-pr&ctico, un ob-
jetivo genérico, es decir, lo que el participante serd capaz de -
hacer al terminar el curso, los Objetivos terminales, es decir --
los repertorios conductuales que deber& exhibir el sujeto al tér-
mino del evento, y los Objetivos especificos, que indican lo que
se espera del participante al terminar el elemento. De la misma -
manera dentro del programa mencionado, se especifica por cada ele

mento:

a) Método de instruccibn.
b) Material did&ctico.
c) Duracidn.
d) Sistema de evaluacidn.
e) Bibliografia, contemplada en dos niveles:
- Basica: aquella que deber& revisarse para acreditar el
nivel de ejecucidn marcado en los objetivos de aprendi

zaje.
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- Complementaria: Material que permitir& profundizar en

la informacidn sobre el elemento y no serd evaluada.

SISTEMA DE CALIFICACION: En cada elemento se sugiere el tipo
general de evaluacidn y el tipo de reactivo que se podré
emplear para apreciar el avance. El sistema de califica--
cidn es el siguiente:

Teoria: Acreditar todos v cada uno de los eventos con MB,
esto es, contestar correctamente todos los reactivos de -
evaluacidn, pues si se falla en alguno la calificacidn se
réd NA y deberd presentarse delnuevo ese elemento.

Préactica: .Deberd cumplir con todas las pré&cticas del Pro-
grama, para obtener S, B, © M@, que seran otorgadas depeg
diendo de las caracteristicas de la presentacibén de los ~

reportes y su contenido.

El cumplimiento de las précticas es requisito indispensable
para acreditar la materia. Si &stas no son aprobadas, la teoria -
no serid tomada en consideracidn. Por ¢1 contrario, si el alumno ~
aprueba las précticas, pero nd la teo#ia, deberd presentarse al -
examen extraordinaric con su respectiyo comprobante, para acredi-

tar Gnicamente los elementos que falld durante el mddulo.

A continuacidn se presenta una matriz que representa el con-
tenido del curso de manera gréafica.
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SUGERENCIAS AL MAESTRO:

- Todo el Evento A "Generalidades del A.E.C."™ maneja un contenido
al gue ya ha sido expuesto el alumno a lo largo del-ciclo bési-
co, especialmente en la materia "An&lisis Experimental de la -~
Conducta” del gexto semestre, por lo que se sugiere iniciar el
presente curso con un pre-test para determinar el grado de cono
cimientos de la generalidad del grupo y ver la posibilidad de -
omitir este evento o parte de él.

- Como métodos de instruccidn, se sugieren la Conferencia y el Pa

nel de discusidn, por lo que a continyacién se detallan las Ins
truccionés para cada unc de estos Métodos:
Conferencia: El objetivo especifico de la sesidn deberd ser pre
sentado por usted al inicio, para en seguida exponer el conteni
do del material que comprende la Bibliografia Bisica, usando -~
los apoyos visuales que sea necesario cuando el mé&todo lo indique
se sugiere la inclusién de ejemplos y, contraejemplos, especial-
mente cuando los conceptos se presten a confusifén. Pregunte y -
aclare dudas y finalmente aplique la evaluacibn.

Panel de Discusidn: Proporcione por anticipado a sus alumnos el
material de la Bibliografia B&sica, asi como el objetivo especi
fico del elemento,. indiqueles que deberén leer @l raterial v --
tratar de cumplir con el objetivo. Al inicio de la sesibn de --
discusidn, escriba en el pizarrdn el objetivo y a continuacibn

pida al azar que un alumno mencione uno de los pasos, si se tra
ta de un modelo o procedimiento o una de las ventajas, cuando -
se trate de la aplicaci6bn de la aproximacidn operante a las ins
tancias de los Recursos Humanos. Usted lo anotard en el pizarrdn
y después pedird a otro de los alumnos un paso o ventaja més, -
hasta agotarlos. Incite a sus alumnos para que intervengan. Al

final comente las intervenciones, resuma el resultado dando su

propia opinién al respecto. A continuacidn proceda con la eva—-

luacidn.



- 19 -

SUGERENCIAS AL ALUMNO O LECTOR:

- Es muy importante, si es alumno del sistema escolar;zado que lea
previamente el material de la Bibliograffa bédsica, especialmente
si se trata del Mé&todo de Panel de Discusidn, para estar en posi
bilidad de asimilar en clase m&s f&cilmente el contenido del ele
mento o poder participar en forma activa.

- Si es usted lector, optando por la alternativa de auto-instruc-
cién o alumno del Sistema de Universidad Abierta, es fundamental
que no pierda de vista el objetivo die cada elemento y que lleve
a cabo sus lecturas, con algin método de estudio. Si no cuenta
con un método le sugerimos adopte aiguno de los que a continua-

cidn describimos:
METODO "PQRST" (Staton Thomas F.)

Este es uno de los m&todos mé&s enseflados en lag universidades -
de Estados Unidos y que en México se traduce como "EFGHI".
Cada letra indica un paso que se da para el estudio.

‘P = Preview E = Examen previo

Q = Question F = Formularse preguntas

R = Read G = Ganar informaci8n leyendo cuidadosamente

S = State H = Hablar o resumir -

T = Test I = Investigar el grado de conocimiento adquiri

do.

Paso 1 (P 8 E) Consiste en una r&pida ojeada para conocer el --
plan general o darse una idez del tema, puede hacerse le
yendo el titulo de los subtemas, leer el resumen si lo -
trae, o bien, leyendo parrafcs salteados.

Paso 2 (Q & F) En este paso se debexr&n formular las preguntas
gue considere que se refieren a lo fundamental del tema,
en este texto ya se incluyen y son muy similares a los =

reactivos de evaluacidn.

Paso 3 (R 6 G) Consiste en leer la informacidn en forma activa y

concentrada. Se puede subrayar mientras se lee.



OBJETIVO GENERICO
DE LA MATERIA:

"Que el alumno apliique

las estrategias conducen-
tes a la intervencidn del
Psicélogo en la resoluciGn
de cuatro problemas de ti-
po (simulados) de Las Orga
nizaciones Mexicanas, de
acuerdo a las té&cnicas y
el procedimiento presenta-

dos en el curso.

JIS—

'

OBJIETIVOS TERMINALES:

Que el alumno, identifigue por escrito

qué son los fundamentos, princimios vy

procedimientos del A.E.C. y los pasos

generales del Modelo para la interven-
cién del PsicSlooo en la Oraanizacidn,
de acuerdo a la BiblLiograffa Bdsica

Que el alumno identifique por escrito
cu4dles son los principios y técnicas
involucrados en la resulucién del pro-
blema de la "Seleccidn de Personal en
M&xico", de acuerdo a la Bibliograffa
Bisica. .

Que el alumno elabore por escrito un
reporte de los cinco primeros pasos se
fialados en el Modelo de Seleccidén por
Objetivos, en funcién de un puesto da-
do y de acuerdo a las especificaciones
de la A.P.A.

Que el alumno discrimine por escrito -
cudles son los principios y técnicas -
involucrados én la resciucidn del pro-
blema de la Evaluacién de Personal en
México", de acuerdo a la Bibliografia
Basica.

Que el alumno elabore por escrito un
reporte (de acuerdo a las caracterfsti
cas de la A.P.A.) de los pasos 1,2,3,
5 vy 8 del Modélo Centro de Investiga--
cién y en funcidn de un puesto especi-
fico en el escenario laboral.

Oue el alumno identifique por escrito
cudles son los principios y téecnicas in
volucrades en la resolucién del proble-
ma de la "Motivacifn de Personal", de -
acuerdo a la gibliografia B&sica.

Que el alumnoielabore por escrito un re
porie (de acuerdo a las caracteristicas
de la A.P.A.) de una intervencién moti-
vacional aplicada al ocupante de un - -
puesto de trabajo, eligiendo la estrate
gia o programa necesarios, de acuerdo a

la Biblicgraffia del curso.

One el alumno discrimine por escrito -
cudles son los principios y té&cnicas
involucrados en la resolucién del pro-
blema de la "Seguridad Industrial en -
México", de acuerdo a la Bibliografia
Basica.

Que el alumno identifique por escrito
cugdles son los principios y técnicas
involucrados en las Relaciones Humanas,
de acuerdo a La Bibliografia Bdsica.
Que el alumno elabore por escrito un re
porte (de acuerde a las caracterfsti--—
cas de la A.P.A.) de los pasos 1,2,3

4 del Modelo para capacitacién en In--
teraccidén Humana, adaptado a un proble
ma particular de relaciones humanas del
personal de un escenario laboral, de --
acuerdo a la Bibliograffia del cursco vy &
las instrucciones proporcionadas por su
asesor.

TEMAS :
EVENTO A:
Generalidades

sobro el A.E.C.

EVENTO B:
Seleccibn
de Personal

EVENTO C-:
Evaluacién

de Personal

EVENTO D:
Motivacibn

&e Perscnal

— EVENTQ_E:
Seguridad

Industrial

EVENTO F:
Relaciones

Humanas
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Paso 4 (S & H) Después de que se ha leido se elabora un resumen
hablado de lo leido. Cuando se tiene experiencia con el mé&
todo, se puede ir ampliando la extensién de la lectura an-

tes de resumirla.

Paso 5 (T & I) Se efectfia con fines de repaso, algfin tiempo des--
pués del primer estudio. Es una forma abreviada de la eta-
pa anterior. El repaso se basa en la meditaci®dn y re-examen

del material.

METODO SQ3F (Brown William F.) En espafiol EPL2R

Las siglas del método significan en inglés y espafiol lo si--

guiente:

S = Survey E = ExXaminar
R = Read L = Lea

R = Recite R = Repita
R = Revise R = Revista

-

ler. Paso: S & E. Es realizar una lectura global del material que
se va a estudiar, para tener una perspectiva general del mis

mo.

20. Paso: Q o R. Realizar una revisibdn del material que va a estu
diarse formul&ndose a la vez una serie de preguntas sobre el

tema.

3er. Paso: R & L: Se procede a una lectura concentrada y compren-—
siva, sin pasar por alto las gr&ficas y mapas, pues Estos se
recuerdan mis facilmente gue ciertas frases o pérrafos.

40, Paso: R: Con el libro cerrado hacer una recitacidn de lo que
se asimild, es decir, resumir la esencia del p&rrafo o pasa
je leido, recitando literalmente cuando se trate de fbrmulas,
datos o fechas.

50. Paso: R. Consiste en comparar la sintesis verbal que se hizo,

con lo expuesto en el libro.



Paso

Paso

Paso

Paso

Paso

Paso

H
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METODO DE GONZALEZ BLACKALLER Y GUEVARA RAMIREZ

Leer el tema para tener una idea general de su contenido,
y qué partes comprende.

Leer el cuestionario y localizar las preguntas cuya res--—
puesta puede encontrarse en los primeros parrafos.

Leer nuevamente y con toda atencidn cada pérrafo. Esta --
lectura tiene por finalidad comprender, entender y locall
zar lo fundamental. Se subrayan con l&piz rojo las ideas
mé&s importantes, de modo que con sHlo leer lo subrayado -~
se conozca lo fundamental.

Una vez que se ha terminado de subrayar parrafo por parra
fo y de constatar que se han encontrado las respuestas a

los problemas investigados, se procederd a elaborar un es
guema que sintetiée el contenido y estructura de cada te-

ma investigado.
Realizar un esquema con la sintesis.

Recitar el esquema hasta que se aprenda.

Como puede observarse, los métodos descritos son muy simila-

res y en cualquiera de ellos lo esencial es hacer una lectura ac-

tiva, seleccionando las ideas gue contesten a Sus preguntas o le

ayuden a cumplir con el objetivo.



CAPITULO II

CURSO DE ENTRENAMIENTO EN ANALISIS EXPERIMENTAL
DE LA CONDUCTA, APLICADO A LOS ESCENARIOS DEL
TRABAJO.
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"ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUCTA,

Aplicado a los escenarios de trabajo®.

Objetivo Genérico de la materia: Que el alumno apligue las estra-
tegias corducentes para la intervencidn del PsicGlogo en la reso
lucién de cuatro problemas tipo (simulados) de las organizaciones
mexicanas, de acuerdo a las técnicas y procedimientos presentados

‘en el curso.
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(EVENTO ™A™

GENERALIDADES SOBRE EL A. E. C.
OBJETIVO TERMINAL:

Que el alumno identifigue por escrito cuales son 1los conceptos funda-
mentales, principios y procedimientos del An&lisis Experimental de
la conducta y los pasos generales del Modelo de intervencidn del
Psicblogo en la organizacidn, de acuerdo a la Bibliografia Funda-
mental.

ELEMENTOS Y OBJETIVOS ESPECIFICOS
Elemento A.l Aproximacién tradicional Vs Aproximacién Operante.

Objetivo Especifico: Que el alumno identifique por escrito y sin
ayuda alguna, las limitaciones de la aproximacidn tradicional a -
las organizaciones en términos de la curricula, la informacidn e
investigacidn; asi como las ventajas del Andlisis Experimental de
la Conducta, como alternativa, de acuerdo a la Bibliografia Funda
mental.

BIBLIOGRAFIA

Basica: Aproximacifn tradicional Vs. Aproximacibfn operante. (me-
canograma) .
Jiménez O:. A. An&lisis Experimental de la Conducta (apli
cado al escenario industrial).
México, JEdit. Trillag. 1976. Caps. I y II Pags. 9-27.
Complementaria: Skinner, B. F. Holland, J. G. An&lisis de la Con-
ducta. México. Edit. Trillas. 1972. P&gs. 58-83, 261-275
y 290-322,

A. I. METODO .Conferencia. Duracidn: 2 hs.

Alternativa de autoinstruccidn : Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las instrucciones sugeridas para
este método.
b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): A través de su lectura trate de con

testar a las siguientes preguntas sin ayuda del material :



- ¢Cufles son las limitaciones que tiene la aproximacidn tradi--
cional para resolver los problemas en las organizaciones?
- ¢Cuiles son las ventajas que ofrece el An8lisis Experimental de

la conducta para resolver los problemas en las organizaciones?

ELFMENTO A.1l

APROXIMACION TRADICIONAL VS. APROXIMACION OPERANTE

Siendo la Psicologia una ciencia joven es hasta hace pocos -
afios gue sus conocimientos son aplicados dentro de los diferentes
escenarios en los que el hombre convive, y es el escenario del --
trabajo uno de los que han recibido esta influencia de la ciencia
psicoldgica, y asi surge la rama de la Psicologia denominada Psi-
cologia del Trabajo cuyo objetivo es la aplicaci6tn de la Tecnolo~-
gia derivada de la ciencia psicoldgica en la solucibn y an8lisis
de las conductas humanas en el escenario laboral.

Tradicionalmente la Psicologia aplicada a este escenario ha
tenido como objeto de estudio el comportamiento humano, basado en
agpectos o estados internos del individuo, tales como: su motiva-
cidn, sus actitudes, aptitudes, sentimientos, procesos cognosciti
vos, etc., constructos hipotéticos ampliamente subjetivos, que -
no pueden ser observados y medidos en forma directa, sino tan so-
lo inferidos a través del comportamiento manifiesto, lo que los -
hace en general poco v&lidos cuando se trata de trabajar en forma

sistemdtica, objetiva y cientifica.

Asi, la aproximacidn tradicional presenta limitaciones gque -
podriamos agrupar en tres apartados:

- Limitaciones en cuanto a la preparacidn del Psicblogo.

-~ Limitaciones en cuanto a la informaci®dn.

- Limitaciones en cuanto a la falta de validez empirica.
LIMITACIONES EN LA CURRICULA DEL PSICOLOGO

Después de un estudio efectuado por Jiménez, en 1974, en el
que pretendia conocer si el empresaric mexicano poseia informa--

cidn en relacidn a la Psicologia aplicada al trabajo y su opinidn



al respecto, se realizd una encuesta con 50 empresarios, y se en-
contraron las siguientes respuestas u opiniones genefalizadas: "La
Psicologfa resulta interesante, pero poco préctica® o "Es importan
te, pero sus resultados son poco objetivos”. Asimismo, se encontrd
gue en gran porcentaje, otros profesionales desarrollaban las acti
vidades propias del Pgicdlogo, tales como Induccidn, Planeacidn y
Desarrollo de Recursos Humanos, Capacitacidn, Seleccidn, etc.

Las deficiencias en la efectividad del Psicblogo que este es=~
tudio denotaba, eran debidas al deficiénte curriculo del Psicdlogo
Industrial o del Trabajo formado antes de 1971, pues estos Psicblo
gos se formaban como tales después del ciclo b&dsico, con las tres
materias siguientes: Psicologia Experimental, Psicometrfa y Fsico-
logia Aplicada, de manera tal que al encontrarse laborando en esce
narios del trabajo, sus técnicas de intervencidn eran combinacio--
nes de Métodos Clinicos, Psicoterapéuticos y de Diagndéstico, gue -
limitaban grandemente su eficiencia. (Jiménez, 1976).

'u

LIMITACIONES EN CUANTO A LA INFORMACION.

La aproximacidn tradicional a la resolucidén de problemas de
conducta en las Organizaciones, ha tenido un enfogue "interno” pre
tendiendo encontrar dentro del individuo la fuerza que impulsa su
conducta, déandole una direccidn y propSsitos deteérminados , pero es-
te intento generalmente no tuvo &xito, especificamente en lo que
se refiere a prediccién y control de la conducta humana, cuizés -
por una baja tecnologia para analizarla e intervenir sobre ella,
refiriéndose los fracasos a que la conducta de los sujetos es al-
tamente compleja y que las variables gque la controlaban eran difi-
ciles de determinar. (Luthms, 1975).

Por otro lado, las técnicas m&s utilizadas por el Psicblogo,
como son los Tests, muchas veces se usan sin haber sido validados
y adaptados a nuestro medio, y en general denotan muy bajo poder
predictivo de la conducta del sujeto al encontrarse laborando.

Todo esto aunado a la falta de informacibn de los empresarios
contratantes y de la poblacidn en general que tienen al Psicdédlogo

casi como un mago, gue con su "ojo clinico® puede conocer todo so-
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bre ellos, hacen de la Psicologia tradicional una aproximacidn -
nuy limitada en cuanto a su intervencidn en los escenarios del --
trabajo.

LIMITACIONES EN CUANTO A LA INVESTIGACION.

Las aproximaciones tradicicnales no estén basadas en investi
gacionesg précticas, y sus teorias han sido muy poco contrastadas
con investigaciones de tipo cientifico que les proporcionen un s
lido soporte empirico. (Jiménez, 1976).

Por otra parte los resultados de sus M&todos, muchas de las
veces no han sido evaluados, por lo gue no es posible‘valorar en

forma precisa la eficacia o eficiencia de sus intervenciones.

CONCLUSIONES.

Por todo lo anterior la aproximacidn tradicional basada en -
aspectos internos del individuo, se considera m&s de tipo especu-
lativo que observacional, enfocada mfs en actitudes que en accio-
nes y documentadas como més efectivas en teoria que de hecho. ---
(Crowel y Anderson, 1983).

Como la pretensidn de cualquier ciencia es la de explicar, -
predecir y controlar su objeto de estudio, la Psicologia en su --
aproximacidn tradicional, s8lo logra explicar la conducta a tra--
vés de sus constructos hipotéticos, pero nunca predecirla y con--
trolarla, aspectos gue cobran una gran importancia cuando se tra-
ta del escenario laboral y es en esta prediccibdn y control de la
conducta, a la que debe estar encaminada la labor del Psicdlogo -
del trabajo.

APROXIMACION OPERANTE

En contrapartida a la aproximacidn tradicional, la aproxima-
cidn operante o externa del estudio de la conducta, se limita a -
trabajar sdlo con conductas observables y medibles y por lo tanto
més objetivas. Estéd basada en el estudio del comportamiento mani-
fiesto y su relacidn con el ambiente.
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Esta aproximacidn externa tiene tres caracteristicas bédsicas
gue son:

~ El caricter eminentemente empirico de todo lo que postula.

-~ La objetividad que se pretende a través de la sistematiza--
cidn y confiabilidad de sus observaciones y '

- La validez de sus estudios.

VENTAJAS.

Su eficiencia. Sus técnicas de intervencidn han sido suficien
temente probadas en diversas investigaciones cientificas y han de
mostrado una gran efectividad en la resolucién de problemas de --
conducta en los escenarios laborales, tales como incremento en la
productividad, decremento de conductas disruptivas e incremento de
conductas deseables.

Permite la replicabilidad de los hechos y el seguimiento de
las investigaciones, lo gque hace factible valorar en forma concre
ta y precisa, la efectividad de sus tébnicas.

su Objetividad. Una de sus principales ventajas es la objeti
vidad, ya que permite 1la definicién'opEracional cde todos y cada -
uno de los conceptos gue maneja, y se limita a trabajar con con--~
ductas observables y medibles, sin ningln tipo de constructos teb
ricos.

CONCLUSION.

La aproximacidn operante postula que la conducta de los suje
tos en las organizaciones, es una funclitn de sus consecuencias —-
contingentes, por lo gue los principios y procedimientos del An&-
lisis Experimental de la Conducta, aplicados adecuadamente al es-
cenario del trabajo, pueden ser més eficientes cuando hablamos de
descripcidn, prediccidn y control de la conducta humana, tal y co
mo se hace evidente en los reportes de investigaciones que apli--

can esta aproximacidn al escenario del trabajo.
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A. 1. EVALUACION.

Conferencia.~ Prueba de Lépiz-papel. Reactivos de ensayo restrin-

gido.

Alternativa de autoinstruccidn: Prueba de l&piz-papel. Reactivos

de ensayo restringido.

REACTIVOS.

l.- Menciocne y explicue las limitaciones que la aproximacidn tra-
dicional tiene, al resolver los problemas en las organizacio-

nes.

2,~ Mencicne y explicue brevemente las ventajas que tiene el An&-

lisis Experimental de la Conducta, para confrontar la conduc-

ta humana en las organizaciones.

Objetivo Especifico: Que el alumno discrimine por escrito, los con
ceptos de respuesta, estimulo, reforzador, reforzamiento, conduc-
ta, conducta operante, condicionamiento instrumental, castigo, evi
tacidn, extincidn, estimulo discriminativo, estimulo negativo, es-
timulo neutro, de acuerdo a la Bibliografia Fundamental.

BIBLIOGRAFIA
FUNDAMENTAL: Introduccidn al Condicionamiento Operante (mecanogra
ms) .
BASICA: Jiménez, O.A., An&lisis Experimental de la Conducta

(aplicado al escenario industrial) México: Edit. —-
Trillas. 1976. Caps. I y II Skinner, B.F., Holland,
J. G. An&lisis de la Conducta. México: Edit. Trillas.
1972. Pags. 58-83, 261-275 y 294-322,

A.2 METODO: Conferencia Duracidn: 4 hs.

Alternativa de autoinstruccidn: Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las instrucciones sugeridas pa-
ra este método.
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b. LECTOR O ALUMNO (lecturas) :Trate de definir con sus propias
palabras cada uno de los conceptos incluidos en la Bibliogra--
fia bisica.

ELEMENTO A~2. INTRODUCCION AL CONDICIONAMIENTO OPERANTE.

ELl An&lisis Experimental de la Conducta, es una aproximacidn meto
doldgica y sistemdtica de la Psicologfia que tiene sus cimientos -
en los postulados Skinnerianos que indican que el comportamiento

manifiesto o conducta observable debe ser el campo de accitn del

Psicdlogo si desea realmente considerarse cientifico. Asf, la con
ducta es considerada como toda manifestacibn total del organismo

susceptibles de ser observadas y medidas, y para su estudio la --
conducta es dividida en Unidades a las que llama respuestas; asfi,
la respuesta es la Unidad Minima de an&lisis de una conducta, sus
ceptible de ser observada y medida.

Ahora bien, estas respuestas se dan bajo ciertas circunstan--
cias o caracteristicas del medio ambiente en el gque se encuentra
el sujeto,a las que llamamos estimulos; asi estimulo es todo - -
aguel evento observable (fisico, quimico, biolégico o social) que
est8 asociado funcionalmente con cambios en la conducta. Cuando -
el evento no esté asociado funcionalmente con la conducta, se de-
nomina estimulo neutro o simplemente evento.

Ahora bien, cuando un estimulc se presenta en forma contingen
te a la respuesta y &sto hace que aumente la probabilidad de que
el sujeto emita la respuesta, decimog que estamos ante la presen-
cia de un reforzador, como es el caso de las recompensas o premios
que efectivamente inducen a que se presente una cierta conducta o
respuesta. Dicho de otra manera, reforzador es un estimulo positi
vo que al ser administrado en forma contingente a la conducta, —-
produce un aumento en su frecuencia.

Al igual que el estimulo positivo, su contraparte el estimulo
negativo, llamado también estimulo aversivo, es el cambio fisico,
quimico o social en el ambiente, que al ser aplicado en forma con
tingente a una conducta, produce un ‘decremento en su frecuencia.
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Por lo tanto, el procedimiento seguido por un modificador de
conducta para aumentar la probabilidad de ocurrencia de una res--

puesta a travé@s de un reforzador, se denomina reforzamiento.

Nbtese que el concepto de reforzador es clave en el Andlisis
Experimental de la Conducta y gue su acercamiento a este concepto
es enteramente empirico, pues un evento es considerado como refor
zador cuando una prueba empirica demuestra que ese evento, presen
tado en forma contingente a una resguesta, aumenta la probabili--
dad de que esta respuesta se repita.

CONDUCTA OPERANTE

Skinner divide la conducta humana en conducta respondiente y
conducta operante.

La conducta respondiente es la que est& vinculada al estimu—-
lo, es de carécter autom&tico, y nd tiene vinculacibn con sus con
secuencias. Por ejemplo un estornudo, el parpadeo o los latidos -
del corazdn.

La conducta operante se creia que era mis voluntaria y de na-
turaleza orientada hacia la meta y consecuentemente mis moldeable
en caricter. De hecho el término "operante" se derivd de la misma
idea de gque las acciones asi designagdas eran diferentes de otros
comportamientos en tanto operan sobre el ambiente para producir -
consecuencias importantes biolégicas o psicoldgicas para el indi-
viduo. De hecho, estas consecuencias se creia gque ejercian influen
cia primaria sobre tal comportamiento. En otras palabras la fuer-
za de este tipo de accidn se creia que aumentaba o disminuia de--
pendiendo de la naturaleza o arreglo de los eventos que consisten
temente lo seguian. Por otra parte, las acciones humanas social--
mente relevantes son esencialmente operantes y por lo tanto pue—-
den ser entendidas en términos de las leyes de conducta descubier
tas en el Laboratorio que indican que el comportamiento de orga-—-
nismos era un fendmenc natural, el cual podia ser predecido y con
trolado con referencia a un entendimiento cientifico de los efec-
tos determinantes de las consecuencias, como una clase de varia--—
bles.
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CONDICIONAMIENTO INSTRUMENTAL.

Se llama condicionamiento instrumental al procedimiento median
te el cual al ser apareado en sucesivas ocasiones un evento, o es
timulo neutro, con un estimulo que tiene un control de una conduc
ta, el evento adquiere dicho control, siendc tambi&n capaz de pro
vocar la misma respuesta. El evento se convierte entonces en un =
Estimulo discriminativo y la respuesta en una respuesta condicio-
nada.

Ahora bien, el condicionamiento operante o instrumental, re--
quiere de una secuencia especial de respuestas y estimulos, pues
cuando la conducta se presenta, lo hace en forma de cadena y el -
psicdlogo debe saber establecer la conexidn funcional (de la que
hablaremos en el Evento siguiente), entre estimulos y respuestas,
a través de procedimientos metodoldgicos tales como los registros

de precisidn.

Generalidades sobre la modificacidén de Conducta.

Existen varios procedimientos a utilizar para lograr una modi
ficacidn de conducta en las organizaciones. Tenemos en primer lu-
gar el reforzamiento positivo, del gue ya hablamos, gue consiste
en administrar el reforzador al sujeto cuando presente la conduc-
ta que se desea incrementar en su frecuencia (o tasa de respues~-
ta). Esto debe hacerse mediante Programas de reforzamiento de los
cuales hablaremos en el Elemento A-8.

Otro procedimiento es el de EVITACION y es aquel por el cual
al darse una manifestacidn conductual del organismo, hace que se

posponga la presencia de un estimulo aversivo.

E!l procedimiento de ESCAPE es aquel por el cual, al darse una
manifestacidn conductual del organismo, hace que desaparezca la ~
presencia de un estimulo aversivo ya presente.

El procedimiento de CASTIGO es €l que consiste en la aplica--
cidn de un estimulo aversivo en forma contingente a la respuesta,
que hace que se vaya a cero en su frecuencia.
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El procedimiento de EXTINCION que consiste en retirar el re~-
forzador gue mantenia una cierta conducta, con lo cual se va de—-
crementando la tasa de respuestas, y afin cuando puede tener algfin
incremento temporal, tiende a desaparecer del repertorio del suje
to.

Existen algunos otros procedimientos, tanto para la adquisi--
cidn, como para el mantenimiento y eliminaciZn de rondnntac. Tn0s
cuales veremos con mayor detenimiento en los elementos A-5, A-6 y
A~7 de este Evento.

A.2. EVALUACION.
Conferencia.- Prueba l&piz-papel. Reactivos de respuesta breve.

Alternativa de autoinstruccidn.- Prueba lé&piz-papel. Reactivos de
respuesta breve.

REACTIVOS.
1.- Defina los siguientes conceptos:

~ Estimulo reforzador.

- Estimulo discriminativo.

~ Condicionamiento instrumental.
- Conducta.

- Respuesta.

-~ Reforzamiento.

- Procedimiento de Castigo.

~ Procedimiento de Evitacidn.

- Procedimiento de Extincidn.

- Conducta operante.

Elemento A.3. La triple relacidn de contigencia en la organiza—-—

cidn,

Objetivo Especifico: Que el alumno identifique por escrito los es
timulos antecedentes, conductas y consecuencias, ante tres ejem—-
plos de conducta en las organizaciones, de acuerdo a la Bibliogra
fia Fundamental.
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BIBLIOGRAFIA

FUNDAMENTAL: La triple relacidn de contingencia en la organiza--—
cidn (mecanograma).

BASICA: Luthans, F. Kreitner, R. Modificaci®dn de la Conducta
Organizacional. México. Edit. Trillas. 1979. Cap.IV.

A.3. METODO: Conferencia con apoyos visuales. DURACION 2 hs.

Alternativa de Autoinstruccidn: Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Conferencia) Siga las instrucciones sugeridas para
este método.

b. LECTOR O ALUMNO (lecturas): A través de su lectura trate de =--
que le guede muy claro en qué& consiste la relacidén funcional -
entre antecedente, conducta y consecuente,

ELEMENTO A-3. IA TRIPLE RELACION DE CONTIGENCIAS EN LA ORGANIZA-
CION.

Dado gque la conducta de los individuos parece fluir en una co
rriente que no tiene principio ni fin definidos, cuando se estu--
dia ésta en las organizaciones, es de suma importancia discrimi~--
nar bien lo que se considera respuesta o Unidad de andlisis de la
conducta, que es la manifestacifdn conductual que da inicio al pre
sentarse un Estimulo discriminativo que la antecede, llamado "an-
tecedente”, la conducta en si y posterior a la conducta el estimu

lo "consecuente® o consecuencias.

Esta triple relacitn de contingencias se refiere a tres cam--
bios fundamentales. El primer cambio es en el ambiente e indica -
la ocasidn para que ocurra la conducta, el segundo cambio ocurre
en el organismo y es cualquier comportamiento susceptible de ser
observado y medido, relacionado funcionalmente con el estimulc -~
discriminativo y finalmente el tercer cambio gque se da nuevamente
en el ambiente y se presenta en forma de acontecimiento causado -
por la conducta.

Asi el antecedente, conducta y consecuente forman la triple -
relacidn de contingencias, mediante la cual se hace necesario di-

vidir arbitrariamente ese continuo conductual para lograr un and-
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lisis y una manipulacidn de las variables gue se encuentran rela-

cionadas funcionalmente con la conducta y la respuesta.

Asi, las respuestas en el ambiente laboral las debemos identi
ficar como toda manifestacidn del orginismo que sea medible y ob-
servable y que se encuentre relacionada funcionalmente con un re-
sultado prescrito por la organizacida. Con esto limitamos las res
puestas a aquellas que se refieren al desempéfio de las tareas - -
asignadas a los trabajadores, pues la conducta gue se presenta pue
de tambi®n no tener relacidn con las metas organizacionales o in-
cluso estar en contra de ellas, perjudicando con esto la consecu-
cidn de dichas metas, que desde el pu@to de vista organizacional

se consideran como conductas indeseables o disruptivas.

Veamos algunos ejemplos de esta triple relacibfn de contingen-
cias; en los tres niveles principales de la organizacidn del tra-

bajo:
Nivel Operativo.
Ed: Orden de trabajo para troquelar en l&mina de 1/2 pul

‘ gada 150 piezas del mod%lo 224,
R: Colocar en la cabeza y base de troguel el dado y la
matriz correspondiente al modelo 224; colocar en ce
ro el contador automético de piezas, colocar la 1&-
mina de 1/2 pulgada en la base, cuidando de hacerlo
con la mano derecha. Retirar la pieza troguelada -~
tan rSpidamente como sed posible con la mano izquier
da, depositéndola sobre la mesa de trabajo ubicada
en el lado izquierdo. Repetir la operacién hasta --
qgue el marcador indique 150 piezas. Indicar al jefe
que ha sido concluida 1l orden.
- Que le den otra orden de trabajo.
- Que le feliciten por haber concluido satisfactoria

mente la orden.

~ Que le otorguen un incentivo.

Nivel Medio. (Oficinista).

Ed: R jefe de Depto. entrega p6lizas los dias viernes
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de cada semana.

Sentarse frente al escritorio con lépices y hojas -
copiando los datos de las pblizas, tales como n@me-
ro de pbliza, empresa deudora y/o acreedora, y fecha
de los movimientos, transcribiéndolos en las colum-
nas correspondientes. Anotar las cantidades en las
columnas de "debe" y "haber" indicadas en los libros
de auxiliares, realizando la.operacidn aritmética de
diferencia entre las cifras comprendidas en estas -
dos columnas, y anotando en la columna de "total" el
resultado de la operacibén anterior.

Que el jefe inmediato apruebe los asientos y resul-
tados, mediante su firma de 0.K. en el libro de auxi

liares.

NIVEL EJECUTIVO.

Se reporta a un trabajador por incumplimiento de una
disposicidn comprendida en el ‘Reglamento Interior de
Trabajo.

Se solicita al responsable del archivo de personal
el expediente del trabajador. Se refinen los documen
tos existentes tales como: antiguedad reportes de
conducta, asistencia 'y puntualidad ré&cord de produc
cién categoria sueldos y prestaciones. Se cita al
jefe inmediato para sondear su opinibn sobre el tipo
de medidas que debe adoptarse y el impacto de &stas
sobre el &rea de trabajo, escribiendo en una hoja en
blanco las preguntas 'y las respuestas dadas por el
jefe inmediato. En caso de falta de fidelidad de al-
gunos de los datos,aportados, se solicitan pruebas -
pertinentes: testigos, notificacibn al sindicato, --
etc. Se anotan en una hoja los articulos que fueron
violados y sus respectivas sanciones. Se comparan --
tanto la naturaleza de la sancibdn como la magnitud
de la violacidn con las opiniones del jefe inmediato,
y se establece su procedencia o nd procedencia. La
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sancidn que proceda se analiza con respecto al efecto
que causaria en el &rea de trabajo o al Manual de Po-
liticas de la compaiia y se toma la decisidn pertinen
te. Se manda llamar al trabajador y a las instancias.
empresariales o sindicales que corresponda, para noti
ficar la naturaleza de la decisibn y las recomendacio
nes o precauciones gue correspondan.

E'"5E : - Que no se vuelva a presentar este tipo de problemas.
~ Lograr que el ambiente de trabajo sea arménico.
- Mantener la disciplina.

Como se puede ver en los ejemplos anteriores, el estimulo dis-
criminativo es aquel que determina cue cierto comportamiento sea =~
emitido, ya gue en ausencia de ese estimulo, la conducta no se emi
tiria.

En lo que se refiere a la discriminacidn de dbnde est& & cu&l
puede ser la consecuencia inmediata o demorada de una conducfa, -
preguntémonos ¢Qué le pasa al sujeto cuando ha terminado con esa -
tarea o cuando ha obtenido ese resultado? ¢Para qué ha exhibido --
esa conducta? Pues es fundamental conocer qué& es lo gque mantiene o
elimina los comportamientos en cuestidn.

Como veremos en el Elemento A-9, un registro anecdbtico nos -
ayudaréd a encontrar esta triple relacidn de contingencias, que es
bésica para poder operacionalizar las conductas de los sujetos, e
iniciar asi cualquier procedimiento de modificacién Conductual. --
Veamos en qué& consiste esta definicién operacional.

Esta definicidn operacional de la Conducta implica los siguien
tes requisitos:

~ El uso de t&rminos claros y precisos.

- La descripcidn de la Conducta, en forma tal, que sea suscep

tible de ser observada y medida.

- Que lleve implicita la forma de medicibn de la Conducta.

Como una ayuda en caso de dificyltad para operacionalizar algu
na conducta, cuando elabore sus précticas puede Ud. remitirse al -
compendio de definiciones operacionales de Conductas, tomado de --
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las investigaciones revisadas para la elaboracidn de este trabajo,

que se anexa al final. (Anexo No. 6].

A.3. EVALUACION

Conferencia. Prueba l&piz-papel.
Alternativa de autoinstruccidn. Prueba l&piz-papel.

REACTIVOS

A continuacifn se presentan tres ejemplos, en los cuales deberd -
usted identificar el antecedente, la conducta y el consecuente. -
Encierre el antecedente, subraye la conducta y puntee el consecuen
te, de la siguiente forma:

____ Conducta
Antecedente
cesesee.s COnsecuente.

1.- A un trabajador &l inicio de la jornada, se le encomendaron -
150 tornillos para terminarlos en, 180 minutos; fue a su torno
lo prepard y operd, entregando a los 139 minutos los 150 tor-
nillos; su jefe lo felicité por la labor.

2.~ La secretaria esté escribiendo a miquina un manuscrito que le
entregd su jefe; lo termina y lo lleva con su jefe, el cual -
lo firma y le pide gue archive la copia.

3.- Un gerente de ventas de una firma importante concert® una ci-
ta con un Director General de una cadena de supermercados; --
acordaron reunirse en el Restaurant "Ciceros®™ el dia de hoy a
las 14.30 hs. El Gerente arribd al Restaurant a las 14:20 hs.
se sienta, indica al capitén que seré&n dos personas y pide --
una copa; termina su copa. A las 14:40 hs. llega el Director
de los supermercados; el Gerente se levanta, saluda, se sien-
tan, piden otra copa, y comienza a hablar de la oferta que la
compafiia quiere hacer a sus mejores clientes, consistente en
vender al 2 X 1, si se compra m&s de 20 millones de pesos. El
Director le indica que le parece atractivo, pero que tiene --
gue consultar con su Gerente de Finanzas. Piden de comer, pla
tican sobre la critica situacidn del pais, y se despiden en -
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que se tome. Tres semanas despus le hablan de los supermerca
dos y le indican que se aceptd el pedido. Quince dias después
cobra su comisidn correspondiente.

Elemento A.4 Los estimulos en la Organizacidn.

Objetivo Especifico: Que el alumno discrimine los eventos de las
Organizaciones que pueden emplearse como estimulos, escribiendo -
20 ejemplos de acuerdo a la Bibliografia Fundamental.

BIBLIOGRAFTIA

FUNDAMENTAL: Los estimulos en la Organizacidn. (Mecanograma)

BASICA: Luthans, F. Kreitner, R. Modificacifn de la Conducta
Organizacional, México: Edit. Trillas 1979. Capitulo
iv.

A.R. METODO: Conferencia. DURACION : 2 hrs.

Alternativa de autoinstruccibn: Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las| instrucciones sugeridas para
este Método.

b. LECTOR O ALUMNO (lecturas): a través de su lectura trate de con
testar a la siguiente pregunta: ¢Cufles son los elementos gque
ofrecen las organizaciones y que pueden utilizarse como estimu
los?

ELEMENTO A-4. Los estimulos en la organizaci®n.

Existen en la organizacidn una gran cantidad de eventos que -
pueden ser utilizados como estimulos para que una conducta rele--
vante al trabajo se incremente y manténga en un alto nivel o bien
para decrementar las conductas que se! consideran disruptivas o in
deseables. Estos eventos, como deciam?s, al relacionarse funcio-~
nalmente con la conducta se convierten en estimulos gue pueden ser
discriminativos (aguellos que le anteceden y en cuya presencia se
hace més probable la emisibdn de una cbnducta precisa, debido a su
relacidn con experiencias reforzantes) & bien estimulos positivos
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o negativos que al incidir sobre la respuesta'afectan su frecuencia.
Algunos ejemplos de estos estimulos discriminativos pueden ser:

Audibles (tales como sirenas, timbres, mfisica, etc.)

Visuales (luces de colores, sefiales, escritos, carteles, etc.)

Ahora bien, los eventos disponibles que pueden ser utilizados
como reforzadores positivos, son mﬁl#iples, pero su eficiencia con
cada sujeto debe tener una base empirica, esto es, probar que efec
tivamente incrementa la emisién de una conducta, al administrarse
en forma contingente. Por otra parte la identificacibén de reforza-
dores positivos puede hacerse a través de tres enfoques generales,
que pueden ser utilizados en forma aislada o combinada; Yy que son:

a) Anélisis de la historia de refuerzos. Implica el llevar a
cabo un Andlisis funcional a ?ravés de registros para iden
tificar los antecedentes, conductas y consecuentes, es de-
cir los reforzadores gque mantienen las conductas.

b) Autoinformacidn de reforzadores. Consistes en la aplicacifdn
de cuestionarios al sujeto, en relacibén a los eventos dis-
ponibles que puedan interesarle. (Se anexa un cuestionario
de este tipo. Anexo No. 5)

¢) Identificacidn por medio del ensayo y error. Consiste en -
la aplicacibn continéente de los eventos disponibles y la
observacidn respecto de si este evento funciona como refor
zador, incrementando las respuestas.

Para hacer esto m&s explicito, a continuacidn anotamos los --
eventos que puede utilizar un modificador conductual y que pueden

ser reforzadores en potencia.

ESTIMULOS QUE PUEDEN SER UTILIZADOS COMO REFORZADORES.

POSIBLES REFORZADORES SOCIALES:
- Palabras de felicitaci®bn.
- Palmadas en la espalda.
- Cartas de felicitacidn o diplomas.
- Reconocimiento pfibiico.



~ Promocidn de actividades sociales, tales como:
Funciones de c¢ine,
Festivales,
Excursiones, etc.

POSIBLES REFORZADORES ECONOMICOS.
- Despensas.
- Becas.
~ Descuentos en viajes.
- Gratificaciones econdmicas especiales.
- Premios en cConcursos.

POSIBLES REFORZADORES ADMINISTRATIVOS DE TRABAJO.
- Ascensos.
-~ Reclasificacin del puesto.
~ Asignacidn de actividades que le sean agradables.
~ Cambios de Unidad o Departamento.
- Asistencia a cursos o confereﬁcias.
- Reuniones peribdicas para discutir objetivos de trabajo.
- Revisidbn de cargas de trabajo.
- Boletines de informacidn periddica sobre cambios o logros -
de la Institucibn.
- Mejorar en el ambiente de trabajo.

A.4., EVALUACION
Conferencia: Prueba de lépiz-papel.

Alternativa de auto instruccidn: Prueba de lapiz-papel.
REACTIVOS

~ Enumere 20 eventos existentes en las organizaciones gue pueden
emplearse como estimulos para modificar la conducta de los tra-

bajadores.

Elemento A-5. La Adquisicidn.

Objetivo Especifico: Que el alumno identifigque por escrito los pro
cedimientos empleados en la adquisicidn de conducta, de acuerdo a
la Bibliografia Fundamental.
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BIBLIOGRAFTIOA A

BASICA: La adquisicidn (mecanograma).
COMPLEMENTARIA: Ribes, I. E. Té&cnicas de Modificacidn de Conduc-
ta. México: Edit. Trillas, 1976. Cap. II.

A.5. METODO: Panel de Discusidn DURACION: 2 hrs.
Alternativa de autoinstruccidn: Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Panel de discusidn) Siga las instrucciones sugeri-
das para este m&todo.
b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): A través de su lectura trate de --
contestar a la siguiente indicacién:
- Mencione y explique cada uno de los procedimientos empleados
en la adquisicidn de conductas.

ELEMENTO A-5. LA ADQUISICION.

Los individuos pueden presentar éonductas‘deseables, pero con
muy baja frecuencia, o en otros casos no presentarla en absoluto.
Para ambos casos existen tres procedimientos fundamentales que -~
pueden ser utilizadcs para que los iﬁdividuos adquieran las con--
ductas deseables.

Reforzamiento positivo.-

El primer procedimiento a utilizar para aumentar una conducta po-
co probable es el reforzamiento positivo. Este procedimiento con-
siste en administrar un reforzador tén’pronto se emite la conduc-
ta gue deseamos incrementar, con lo ¢ual se produce consistentemen
te un aumento en la probabilidad de presentacidn de la conducta,

es decir, aumentar su frecuencia.

Moldeamiento por aproximaciones sucesivas.

El segundo procedimiento a utilizar para que una persona adquiera
una conducta es el Moldeamiento, que'es posible utilizar cuando -
una persona no presenta en absoluto una conducta deseable. Este -
procedimiento consiste en:

a) . Definir la conducta deseable en forma precisa.

b). Dividirla en pequefios pasos, quel poco a poco deberin ir lle-
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vando a la conducta deseable, o bien iniciar a reforzar una
conducta nds amplia gue incluya a la conducta meta, para poco
a poco ir restringiendo su amplitud.

Reforzar las aproximaciones sucesiyvas hasta llevar a la. con--'

ducta meta.

Este procedimiento promueve la adquisicidn de nuevas conduc--

tas a través del reforzamiento de respuestas, cada vez mls pareci

das a la respuesta final prevista.

Imitacidn.-~

El

tercer procedimiento a utilizar para que una persona adquiera

una conducta es el de Imitacibn, este procedimiento requiere de -

que exista un MODELO gue presenta la nyeva conducta. En la imita-

cidn hay tres aspectos importantes gque deben quedar claros:

a)

b)

c)

el

La semejanza entre la conducta del éujeto imitador y la conduc
ta del modelo. Esto significa que las conductas del imitador y
del modelo no es necesario que sean idénticas, es suficiente -
con gue se parezcan.

La relacidn temporal entre estas cdnductas. La respuesta del
sujeto ha de producirse inmediataménte después de la del mode-
lo o luego de un intervalo muy breve (20 segs.), pues de otra
manera, no podr& considerarse en realidad, como respuesta de -
la imitacidn.

La omisidn de instrucciones explicitas. Una respuesta o conduc
ta es imitativa cuando no es forzoso dar instrucciones explici
tas para que sea emitida. La respuesta ha de producirse por si
sola ante la simple presencia de la conducta del modelo.

La imitacidn en realidad constituye un procedimiento mediante
cual la conducta del sujeto se colcca bajo el control topogré-

fico (formal) y temporal que brinda la conducta de otro sujeto, -

que funciona asi como modelo.

A.5 EVALUACION.

Panel de Discusidn. Prueba de lépiz—pépel. Reactivos de Ensayo Res

tringido.
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Alternativa de Autoinstruccibn: Prueba: de l&piz-papel. Reactivos
de Ensayo restringido.

REACTIVOS
- Mencione y expligue cada uno de los procedimientos utilizados pa
ra la adquisicidn de conducta.

ELEMENTO 3.6 Mantenimiento de Copducta.

i

Objetivo Especifico: Que el alumno identifique por escrito los ~--

procedimientos empleados en el mantenihiento de conducta, de acuer
do a la Bibliografia Fundamental.

BIBLIOGRAFTA
BASICA: Mantenimiento de Conducta. (Mecanograma)
COMPLEMENTARIA:Ribes, I.E. Técnicas dg Modificacién de Conducta.
1México: Edit. Trillas. 1976 Cap. XTI Pags. 28-57.

A.6 METODO: Panel de Discusibn. DURACION: 2 hrs.

Alternativa de autoinstruccidn: Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Panel de Discusibn) Siqa las instrucciones sugeri-
das para este método.

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): A través de su lectura trate de ex
plicar los procedimientos empleados en la modificacién de con-
ducta.

A-6. MANTENIMIENTO DE CONDUCTA.

Ahora bien, cuando ya existe la chducta deseable y deseamos
mantenerla en el repertorio del sujet9, es necesario utilizar pro
cedimientos para mantenimiento de con@ucta, gsto es, hacer que di
cha conducta siga ocurriendo indefinidamente, sin que para ello -
sea necesario reforzar cada vez gque l# conducta ocurra, para ello
contamos con dos procedimientos: El1 rgforzamiento intermitente y
el Control de estimulos.

Reforzamiento Intermitente.

El reforzamiento intermitente, como su nombre lo indica, consiste
en presentar el reforzador de manera #iscontinua, O sea gue no se
refuerzan todas y cada una de las respuestas del sujeto, sino so-
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lamente algunas de ellas. El reforzamignto intermitente puede pro
gramarse teniendo en cuenta el nlmero de respuestas o también el

tiempo que transcurre. Estos tipos de reforzamiento intermitente

se denominan de razdn y de intervalo, iespectivamente. Los proce

dimientos de reforzamiento intermitent@, son tambi&n llamados --

Programas de reforzamiento, los que se?én revisados en forma dete
nida en el Elemento A-8. '

Control de Estimulos.-

El segundo procedimiento a utilizar p@fa mantener una conducta es
el de CONTROL DE ESTIMULOS. Se refiere a qgue todo hecho o aconte-
cimiento que esté& presente cuando un #omportamiento es reforzado,
‘

adquiere control sobre dicho comportamiento. Es decir, si un esti
mulo estéd siempre presente cuandc se ﬁefuerza una respuesta la --
conducta en cuestidn se emite con may#r probabilidad anteldicho -
estimulo que en cualguier otra situac#ﬁn. Decimos que el sujeto -
distingue o discrimina el estimulo qué acampana al reforzamiento;
por consiguiente lo dencminamos estimulo discriminativo. Asi, - -
cuando la probabilidad de la respuesta varfia en funcibn de la pre
sencia o ausencia del estimulo discriﬁinativo, decimos que dicha

conducta est& bajo control de estimulés.

A.6. EVALUACION.

Panel de Discusidn: Prueba de l&piz-papel. Reactivos de Ensayo --
restringido.

Alternativa de autoinstruccién: Prueba de l&piz-papel. Reactivos
de Ensayo restrinéido.

REACTIVOS .
1.- Mencione y explique los procedimientos empleados para el Man-

tenimiento de Conductas.

Elemento A-7 Eliminacidn de Conducta.

Objetivo Especifico: Que el alumno idéntifique por escrito los -~
procedimientos empleados en la elimin?cién de conducta, de acuer-
do a la Bibliografia Fundamental.
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BIBLIOGRAFIA
BASICA: La Eliminacidn de Conducta (Mecanogramal.

COMPLEMENTARIA: Ribes:TI. E. T&cnicas de Modificacidn de Conducta.
México: Edit. Trillas. 1976. Cap. II.

A.7 METODO: Panel de discusidn. DURACION: 2 hs.
Alternativa de autoinstruccidn: Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Panel de Discusibn): Siga las instrucciones para -
este método. .
b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas) :A través de su lectura aclare los

procedinientos empleados en la eliminacidn de conducta.

A-7. LA ELIMINACION DE CONDUCTA.

Veamos ahora en qué consisten los procedimientos para eliminacidn
de conductas indeseables. '

Hay individuos que presentan conductas indeseables es decir, con
ductas que molestan o dafian a otros sujetos o a los intereses de

la empresa, por lo que podria considerarse la conveniencia de re-
ducir su presencia o bien eliminarlas.

Para este caso de reducir o eliminar conductas indeseables o dis-
ruptivas, existen los siguientes procedimientos::

PROCEDIMIENTOS DE EXTINCION. -

El procedimiento de extincidén consiste en dejar de reforzar inde-
finidamente una conducta, es decir, suprimir las consecuencias --
que siguen a determinada conducta, con lo que se produce una dis-
minucidn gradual de la frecuencia de la conducta, y aunque puede
tener una recuperacidn esponténea, finalmente desaparece del re~-
pertorio siempre y cuando no se vuelvan a restablecer las conse--
cuencias anteriores.

PROCEDIMIENTO DE CASTIGO.-

El procedimiento de castigo es el que consiste en la aplicacidn -
de un estimulo aversivo en forma contingente a la respuesta, que
hace que &sta vaya a cero en su frecuencia. Este procedimiento de
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ber&d usarse bajo las siguientes condiciones:

a) Que la respuesta que se desea castigar sea autopeligrosa o pe-
ligrosa para los demés.

b) El estimulo aversivo deberd ser suficientemente fuerte o pode-
roso como para llevar a la respuest? a cero.

c) La respuesta a casitigar debe tener frecuencias muy altas.

d) Simulté&neamente deberédn reforzarse respuestas incompatibles --
con la que se desea extinguir, ya gue de lo contrario aparecen
otras conductas disruptivas en el périodo en el que la conduc-
ta indeseable no aparece.

En relacidn al procedimiento de ca;&igo, algunos autores pien-
san que su administracidn produce efedtos secundarios poco conve-
nientes tales como conducta emocionalq alejamiento social, etc.,
por lo que es prudente aconsejar que no se recurra al castigo si-
no en Gltimo extremo, después de habeﬁ intentado otros procedi--
mientos para disminuir la conducta en icuestibn.

TIEMPFO FUERA DEL REFORZAMI ENTO.-

El tiempo fuera es un procedimien?o de gran utilidad cuando
atin conociendo el reforzadox que mantiene la conducta indeseable,
no podemos suspender su administracién. Lo que se hace entonces -
es sacar al sujeto de la situacibn cuéndo emite la conducta que -
deseamos suprimir; como consecuencia,,el sujeto pierde contacto ~
con los estimulos discriminativos, reforzadores condicionados e -
incondicionados y después se le regre%a al mismo lugar en donde -
estaba. Este procedimiento produce ef?ctos més répidos que la ex-
tincidn afin cuando tiene la obvia desﬁentaja de que no modifica -
de manera directa la administracibn de reforzadores en el medio,
y por lo tanto, no nos otorga segurid?d alguna de que la respues-
ta no vuelva a aparecer un tiempo desbués.

REFORZAMIENTO DE CONDUCTAS INCOMPATIB;ES (D.R.O.)

El DRO es un procedimiento por el cu#l se extingue una respuesta
no deseada y se refuerzan respuestas incompatibles, es decir, aque
llas que temporal, topografica y fun@ionahmente sean opuestas a -
la que se desea extinguir. Esto provéca un contraste conductual.
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Mientras una sube, la otra baja,

A.7 EVALUACION

Panel de Discusidn: Prueba de l&piz-papel. Reactivos de Ensayo res
tringido.

Alternativa de autoinstruccibn: Prueba de l&piz-papel. Reactivos
de ensayo restringido.

REACTIVOS

1.- Mencione y explique los procedimientos empleados para la Elimi
nacién de Conductas.

Elemento A.8 ILos Programas de Reforzamiento.

Objetivo Especifico: Que el alumno defina por escrito, los progra
mas de reforzamiento continuo, simples, compuestos, complejos y -
de contingencia agregada, de acuerdo a. la Bibliografia Fundamen--
tal.

BIBLIOGRAFTIA

BASICA: Los Programas de reforzamiento (Mecanograma).
Jiménez, O. A. Andlisis Experimental de la Conducta -
(Aplicado al escenario industrial). México: Bdit. Tri
llas. 1976. Glosario de Programas. P&gs. 92-97.

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las instrucciones para este mé-
todo.

b. LECTOR O ALUMNO (Lectura): Le sugerimos lea detenidamente la -
Bibliografia basica y elabore un es@uema de los programas cita
dos, teniendo especial cuidado en definir los siguientes pro-
gramas:

- Reforzamiento Diferencial de Tasas Bajas.

-~ Reforzamiento Diferencial de Pausas largas.

- Programa de Espaciamiento.

- Programa Compuesto.

- Programa Conjuntivo.

-~ Programa Ajustivo.
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- Programa Entrelazado.

- Programa Complejo.

- Programa MGltiple.

- Programa Encadenado.

~ Programa Concurrente Simple.

- Programa de Contingencia Agregada.

- Programa de Contingencia Agregada Disponibilidad Limitada.
- Programa de Contingencia agregada tasas altas.

~ Programa de Contingencia agregada pausas cortas.

Elemento A.8 LOS PROGRAMAS DE REFORﬁAMIENTO.

PROGRAMA DE REFORZAMIENTO: Un programa de reforzamiento es la es-
pecificacién formal que vrescribe la iiniciacién o terminacién de
estimulos discriminativos y reforzadcres, en una relacidn de con-
tingencia con respecto a una'respueséa especifica de conducta, --
Los programas de reforzamiento pueden clasificarse en continuos e
intermitentes. Entre los programas chtinuos tenemos los siguien-—
tes:

REFORZAMIENTO CONTINUO.- Es el programa que especifica que sean -
reforzadas todas y cada una de las respuestas emitidas por el or-
ganismo, dentro del programa.

REFORZAMIENTO DIFERENCIAL DE TASAS BAJAS.- Especifica un limite -
de tiempo miximo en el cual debe cumélirse una respuesta. La res~
puesta emitida antes de pasado el limite de tiempo fijado, pospon
dra el reforzamiento, reiniciando el intervalo. Limita la tasa de
respuestas a un nGmero méximo de resguestés en un tiempo determi-
nado. En este programa se refuerza el que la respuesta sea més --
larga o dure m&s con el fin de disminuir su tasa.

REFORZAMIENTO DIFERENCIAL DE TASAS AﬁTAS.— El requisito de res--
puesta para reforzamiento es un limi@e minimo de tiempo durante -
el cual debe ocurrir una respuesta. Si no se cumple, el reforza~-
miento no ocurre y se reinicia el inéervalo. Debe especificar el
ntimero de respuestas en el tiempo.
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REFORZAMIENTO DIFERENCIAL DE OTRAS RESPUESTAS (D.R.O,) .- Consis-
te en reforzar cualquier respuesta qué no sea la previamente es-
pecificada. El oriterio de ocurrencia de otra respuesta se toma -
en relacién a un tiempo durante el cual no ocurre la respuesta es
pecificada, de ocurrir antes de cumplirse el intervalo, se reini-
cia éste.

REFORZAMIENTO DIFERENCIAL DE PAUSAS.- Especifica pausas mayores o
menores que un limite especificado de, tiempo entre dos respuestas.

DIFERENCIAL DE PAUSAS LARGAS.- En est? programa se refuerza que -
el intervalo de tiempo entre las respuestas sea mayor que los pre
cedentes.

DIFERENCIAL DE PAUSAS CORTAS.- En esté programa se refuerza que -
el intervalo de tiempo sea mé&s corto gue los precedentes.
b

DE ESPACIAMIENTO.- Es aquel en el cual se fijan un limite minimo
v uno méximo, que pueden ser de tiempo o de respuesta, reforzando
s6lo las respuestas que se dan dentroidé esos limites.

PROGRAMAS INTERMITENTES.- Son aquellos bajo los cuales una suce--
sién de respuestas no es reforzada de manera continua. Los requi-
sitos se establecen en funcién de un hfmero de respuestas o de un
tiempo determinado, que debe ocurrir para obtener el reforzamien-
to. Los programas intgrmitentes puedep ser simples, compuestos, -
complejos y de contingencia agregada.

PROGRAMAS SIMPLES.~ Estos programas pueden ser de razén (cuando -~
el requisito es el nfimero de respuestas) ya sea fija o variable o
de intervalo (cuando el requisito es de tiempo) que tambi&n puede
ser fijo o variable.

PROGRAMA DE RAZON FIJA.- El organismo; debe dar un determinado nG-
mero de respuestas con el objeto de recibir el reforzador que se
otorga posterior a la respuesta que cﬁmple el requisito, este nG-
merc fijo de respuestas se cuenta a partir de la Gltima respuesta
reforzada.

PROGRAMA DE RAZON VARIABLE: El nfmero de respuestas requeridas pa
ra el otorgamiento de reforzador es variable; este nfimero se espe
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cifica estableciendo varios valores fijos que se repetirdn cicli
camente o al azar. Ejemplo: se establ%ce que 10, 17, 38 y 45 se~
rén la serie de valores fijos de respﬁesta requeridos en el pro--
grama. El promedio de estas razones, seri el valor que constituya

el programa: RV25.

PROGRAMA DE:INTERVALO FIJO.- Bajo estds programas, una respuesta
es reforzada si es.emitida después deiun periodo fijo de tiempo -
previamente establecido. El tiempo sejcuenta usualmente a partir
del Gltimo reforzamiento. Ejemplo paré un programa IF2%, la prime
ra respuesta que ocufra excediendo a ?" desde el Gltimo reforza--
meinto, seré reforzaca. ‘

PROGRAMA DE INTERVALO VARIABLE.- Una respuesta es emitida después
de tiempo variable en duracidn. Un IVéS" estaria estableciendo ~-
que las primeras respuestas emitidas aespués de valores fijos de
tiempo (10", 17", 38" y 45") seré&n reforzadas. El valor del progra

ma estd dado por el promedio de los i%terValos.

PROGRAMAS COMPUESTOS.- Estos programa? son los que establecen dos
requisitos para reforzamiento sobre una misma respuesta: uno de -
razdén y otro de intervalo, y son comoisigue:

PROGRAMA CONJUNTIVQO: Presenta dos reqpisi;os, uno de razén y otro
de intervalo, para que se otorgue el ?eforzador cuando se cumplan
ambos. Ejemplo’ ¥F40, IF30'. La respueﬁta No. 40 pasados 30' desde
el Gltimo reforzamiento, seréd reforza@a. No deben cumplirse nece-
sariamente las 40 respuestas en los 3@ minutos. Simplemente deben
darse 40 respuestas o més y cumplirse los 30' para ser reforzado.
El requisito de tiempo es mas importa%te que el de razbn, pues &s

te no es acumulativo, se inicia al idicio del tiempo.

PROGEAMA ALTERNATIVO: Es aguel en el que el reforzamiento esté --
programado para la respuesta que cumdla con cualquiera de los dos
requisitos, el de razbn y el de inteﬁvalo. El primer requisito --
que se cumpla produce el reforzamienﬁo.

PROGRAMA AJUSTIVO: El requisito de idtervalb o de razdn es cambia
do después del Gltimo reforzamiento, como una funcidén de la eje--
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cucidén precedente; por ejemplo una razdn fija es incrementada o -
decrementada en pequeiia cantidad, o bien se varia el intervalo de

terminado, en funcidn de la ejecucibn del organismo.

PROGRAMA INTERPOLADO: No es propiamente un programa compuesto. Se
puede componer de dos programas de inte%valo o dos programas de -
razdn, o uno de intervalo y otro de razfn. Se introduce un blogue
de reforzamiento bajo un programa determinado sobre la ejecucidn

estabilizada bajo otro programa, descontinuando este filtimo, mien

tras se aplica el bloque interpolado.

PROGRAMA ENTRELAZADO: Presenta en forma sucesiva varios programas
Al t@rmino de uno se inicia el siguientle, sin importar la conduc-
ta precedente. El organismo es reforzad% sobre la completacitn de
un nimero de respuestas que cambia comdjuna funcién del tiempo --
transcurrido desde el iltimo reforzamiento. El nGmero de respues-
tas puede cambiar en una relacién creciente o decreciente con res
pecto al tiempo.

PROGRAMAS COMPLEJOS.

Un programa complejo puede estar compuesto de dos o m&s programas
simples arreglados en un &rden determiﬁado. Son programas sucesi-
vos donde el organismo debe cumplir elérequ%sito cde un programa,
para pasar al otro. Dependiendo de la Qresencia o ausencia de es-
timulos correlacionados, los programasicomplejos se dividen en:

PROGRAMA MULTIPLE: Consta de dos o més programas, cada programa va
acompafado por el mismo estimulo discriminativo. Pueden presentar

se los componentes o programas en forma alternada o al azar. E1 -

reforzador se otorga al final de la caiena.

PROGRAMA MIXTO: Consta de dos o m&s programas, sin ningfin estimu-
lo discriminativo correlacionado. El réforzador entra en cada uno
de los programas componentes, que puedén ser presentados en forma
alternada o al azar.

PROGRAMA ENCADENADO: Compuesto de dos ¢ més programas, cada uno -
con su estimulo discriminativo, pero con un solo reforzador al fi
nal de la cadena. Los componentes o programas deben ser presenta-
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dos siempre en el mismo drden y el reforzador se otorga al final

de la secuencia.

PROGRAMAS CONCURRENTES.

A diferencia de los programas complejos, en &stos no es necesario
terminar un programa para responder eh otro. Son programas inde--
pendientes entre si, que operan simult&neamente y se dividen en:

CONCURRENTE SIMPLE: Consta de dos o mﬁs programas simples estable
cidos para dos respuestas independientes una de la otra. El orga-
nismo puede obtener reforzamiento al Fompletar cualgquiera de los

dos programas sin perder la oportunidad para responder en el otro.

CONCURRENTE ENCADENADO: Son dos progr;mas concurrentes operando -
al mismo tiempo. Cada elemento del cohcurrente estd encadenado a

uno o mas programas. Al cumplirse cua}quiera de los elementos del
concurrente ocurre un cambio de estimulos correlacicnado con el -
programa encadenado correspondiente y| se invalidan los otros com-
ponentes del concurrente y del encadenado. El reforzamiento se ad
ministra en el componente f£inal del ehcadenado gue opere.

PROGRAMAS DE CONTINGENCIA AGREGADA

Las contingencias agregadas son requisitos afiadidos a las dog €G1-
timas respuestas de un programa dado.

PROGRAMA DE CONTINGENCIA AGREGADA Y DISPONIBILIDAD LIMITADA: Se -
establece un limite de tiempo en el qﬁe el reforzador est& dispo-
nible. Si el organismo no responde dentro del limite fijado, "pier
de" el reforzamiento programado y se inicia todo el prbgrama nue--—
vamente. Este limite se fija a partir de la disponibilidad del re-
forzador en el programa al cual se agrega la contingencia de dis~
ponibilidad limitada.

PROGRAMA DE CONTINGENCIA AGREGADA TAS%S ALTAS. En este programa se

refuerza que las dos ltimas respuestas sean emitidas en el menor
tiempo.

PROGRAMA DE CONTINGENCIA AGREGADA TASAS BAJAS. Se refuerza sblo si
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las dos Gltimas respuesfas tienen una duracidn mayor gue las resg--—

puestas precedentes.

PROGRAMA DE CONTINGENCIA AGREGADA PAUS@S CORTAS: Se refuerza el -
intervalo de tiempo entre las dos Gltimas respuestas, que deberd

i
ser m&s corto que el intervalo entre las respuestas precedentes.
1

PROGRAMA DE CONTINGENCIA AGREGADA PAUSAS LARGAS: Se refuerza si -
el tiempo entre las dos Gltimas respuéstas es mayor que el inter-

valo entre las precedentes.

PROGRAMAS PERIODICOS Y 'APERIODICOS

Programas petiddicos y aperiddicos son los establecidos en base -
al tiempo y se perciben independientes a la conducta del sujeto.

PERIODICOS: El reforzamiento ocurre a intervalos regulares de tiem
i
po y de manera no contingente con la respuesta.

APERIODICOS: El reforzamiento estd pr@gramado a intervalos varia-
bles de tiempo y sin una relacibn de contingencia.con la respues-
ta.

DE INTERVALO AL AZAR: Se programan ciclos fijos de tiempo y un ge-
nerador de eventos al azar. Cuando un jevento al azar coincide con
cualquiera de los limites eétablecido% por los ciclos, el reforza
miento ocurre siempre y cuando el sujeto responda, una vez que el
reforzamiento est& disvonible. ’

DE TIEMPO VARIABLE: En &stos, se refuerza el tiempo efectivo de -
respuesta. El investigador introduce dn reloj en la situacidn ex-

i

perimental y fija un tiempo efectivo a cada respuesta que el orga
nismo emite, y hace funcionar el reloj aproxim&ndole al limite es
tablecido para el reforzamiento, que écurre cuando un ntmero sufi
ciente de respuestas ha sido emitido,‘cubriendo el tiempo de res-
puestas prefijado. Se hace caso omiso /de los perfodos en los que

i

el sujeto no responde.
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A.8 EVALUACION

Conferencia: Prueba l&piz-papel. Reactivos de Ensayo restringido.
Alternativa de autoinstruccién. Prueba lépiz-papel. Reactivos de
Ensayo restringido.

REACTIVOS,

Explique en qué consisten los siguientes programas:
- Reforzamiento diferencial de?tasas altas.
- Reforzamiento diferencial de|pausas largas.
- Programa de Espaciamiento.
- Programa compuesto.
- Programa conjuntivo.
- Programa ajustivo.
- Programa entrelazado.
- Programa complejo.
~ Programa miltiple
~ Programa encadenado
- Programa concurrente simple.
~ Programa de contingencia agr?gada.
- Programa de Contingencia agrégada y Disponibilidad Limitada
- Programa de contingencia agrégada tasas altas. .
- Programa de contingencia agrégada'ﬁausas cortas.

Alemento A.9 ILos

Objetivo especifico: Que el alumnojdefina por escrito, los regis-
tros automé@ticos, observacionales y de Productos Permanentes, de
acuerdo a la Bibliografia Fundamenﬁal (Material Programado).

BIBLIOGR AFIA

FUNDAMENTAL: Unidad Programada de Registros Observacionales
|
y de Productos |Permanentes.

]
A.S METODO: Instruccibdn Programada DURACION: 2 hs.
Alternativa de autoinstruccidn: Unidad Programada.

a. PARA EL PROFESOR: Entregue a sué alumnos la Unidad
Programada; indigueles el objetivo, aclarédmdoles que el propd-
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sito es convenir una definici®dn de los Registros Observaciona-
les y de Productos Permanentes; que sean funcionales para comu
nicarnos en lo sucesivo. Déjelés trabajar en la Unidad, reco--
giéndola contestada al transcurrir una hora, cuarenta y cinco

ninutos.

b. PARA EL ALUMNO (Lector): La Unidad siguiente tiene el propdsi-
to de que usted aprenda a definir los registros autométicos, -
observacionales o de productos permanentes, dentro de un enfo-
que funcional gue facilite la comunicacidn dentro de este cur-
so. Conteste la Unidad siguienéé.

UNIDAD PROGRAMADA DE REGISTROS OBSERVACIONALES
!
¥ PRODUCTOS PERMANENTES

NOMBRE: : : P

GRUPO: e e e - P

HORA DE INICIO: =~ '~

HORA FINAL: ' - - oL SR N

FECHA: __ : G

INSTRUCCION PROGRAMADA

Esta es una Unidad Programada. Lea detalladamente la informaci6n
que se encuentra en cada cuadro; todos ellos requieren cierta —--
contestacibén. Rara contestar, llede cada raya o espacioc en blanco
( }) con la o las palabrasgque convengan; abajo de cada ~-
cuadro encontrard las respuestas correctas.

Para utilizar esta Unidad en form# debida, oculte las respuestas
con una cubierta; cuando se encuentre una linea punteada (.....),
detenga la cubierta; no vea la re;puesta correcta hasta que haya
contestado. Una vez que haya escrﬂto su respuesta, recorra la cu-
bierta y comp&rela con la que estd dada después de la linea puntea
da.
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Los registros observacipnales son aquéllos realizados por dos
o mis personas, quienes en forma |sistem&tica especifican y de-
terminan la conducta o actividad 'a registrar dentro de un lapso

de tiempo especificado con anterﬂoridad.

Por ejemplo, si tenemos como act%vidad preestablecida a regis—

trar la conducta de "recibir visﬂtantes" y especificamos el - -
lapso de tiempo en que esa conduéta se va a registrar, podemos

decir que estamos hablando de un |registro observacional.

Por lo tanto, un registro observicional debe comprender un lap-

so de en el cual,%e registraré una

predeterminada.

Tiempo / Conducta, actividad

Los elementos que debe contener un registro observacional son:
' Y a registrar.

Tiempo / Conducta

Un tipo de registros observacion%les son los llamados registros
de frecuencia, los cuales son Gtiles para determinar el nGmero
de ocasiones que ocurre una condqcta predeterm inada dentro de -
un perfiodo de tiempo.

De tal manera que si tenemos un ?egistro en el cual se anotd -
el nGmero de ocasiones que "un trabajador se ausent6 de su es-
critorio de trabajo, a lo largo de una jornada de trabajo", po
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driamos decir que se trata de un registrc de frecuencia.

Para un registro de : , en el cual se registra

el de’ ) que ocurre una con

ducta predeterminada durante un lapso de tiempo, se puede elabo
rar un formato como el siguienﬁe:

Nombre: Puesto: Fecha:
No. de registro: Observador:

Conducta ﬁora Hora Hora Hora

Frecuencia / Ndmero / Ocasiones, veces

Ahora bien, consideremos que QSted realizb un registro de

como el anterior, sobre la conducta prescrita de
"atencibn al pGblico”, definiia como : "gue el empleado de la -
Caja diga 'buenos dias’ ante ia presencia de un cliente®, asi
como sobre la conducta de “eficiencia en el marcaje”: "que las
cintas de cuentas de cada cli%nte no presenten enmendaduras”.
Esto lo realizdé usted el dia 14 de julio de 1974 por primera -
vez, en los horarios de 9:00 a 9:15, 9:45 a 10:00, 10:30 a 10:45
y de 11:45 a 12:00 hrs., observando a la cajera Juana Ramos. -
En el primer horario, la priméra conducta ("atencibén al ptbli-
co") ocurrid 10 veces y la seéunda conducta ("eficiencia en el
marcaje®) no ocurrid ninguna %ez; en el segundo horario, la pri
mera conducta ocurrid 20 ocasiones vy la segunda conducta ocurrid
4 ocasiones: en el tercer horario, ninguna de las dos conductas
ocurrid, y durante el cuarto horario, la primera conducta oourrié
12 ocasiones y la segunda ocu%rié 7 ocasiones.
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Ahora, por favor anote esos datos en ‘el formato de registro de
que se le presenta a contin@aciGu.

Nombre: Puesto: ) Fechas::
]
No. de registro: Observadori

Conducta Hora lora Hora Horal

e e 0 et e e i . 1 R s . e s A S b e S e o S e e ——— —— o e e e

Frecuencia / Frecuencia ‘

Nombre: Puesto: Fecha ¢
No. de registro: Observador; (su nombre)
79: 00 | 9:45 | 10:30 | 11-45
Conducta 9:15 (10300 | 10325 | 12%00
Atencidn al piblico 10 20 0 12
Eficiencia en el marcaje 0; 4 0 7

5. La conducta prescrita es "abrir 1a§puerta", definida como: “"cada
ocasidn que la recepcionista oprimd el pedal del portero autom&-
tico cuando una persona se a;roximé a la puerta®™. Esta conducta
fue observada por cuarta ocasibn el 24 de marzo de 1980; la per-
sona observada fue Inés Garcia, quﬂen ocupa el puesto de recep--
cionista, y los periodos de observécién fueron de 9:30-10:00,
11:00~11:30, 12:30-13:00 y de 16200;a 16:30 hrs. En el primer pe
riodo ocurrif 5 veces la conducta, en el segundo 10 veces, en el
tercero 8 ocasiones, y en el cuarto§2 ocasiones.
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A continuacidn, y con base en los datqs proporcionados, elabore el
formato de registro pertinente y mencﬂone de qué tipo de registro
se trata :

Se trata de un formato de registro de

Nombre: Inés Garcia Puesto :Receécionista Fecha:
No. de registro: ____ Observador: | (su nombre)
t
Conducta H O R A R.IO

9.30 ,11.00 12.30 16.00
10.00 111.30 13.00 16.30

t
Abrir la puerta 5 10 8 2

Frecuencia

¢

6. Otro registro observacional es el 1iamado registro de interva-
lo, en el que tan sblo se registra }a ocurrencia de la conduc-
ta predeterminada dentro de un lapso de tiempo, sin importar

5

el ntmero de ccasiones que ocurra esta conducta.

|
Por ejemplo, en un registro de intervalo, ain cuando en el pe-
. . | ; cps
riodo de observacifn la conducta prescrita de "verificar entre
ga de notas® ocurrza 6 ocasiones, ﬁn%camente se registrari la -




ocurrencia de la conducta, pudiendo utilizar para ello el sim~
beclo * .

En los registros de -, donde se anota tan sblo

i
la o de una conducta predeterminada y -

P4

no la frecuencia con gque se presente dentro de un lapso de tiem
: Sl
. . | . -
po, podemos utilizar un formato comg el siguiente:

Nombre: Puesto: Fecha:
No. de registro: _ Observador:
Conducta ' Hoga Hora Hora Hora

Intervalo / Ocurrencia

Digamos que en el anterior formato de registro de ’

.usted registrd el resultado de su observacidn de la ocurrencia

de la conducta de "contestar el teléfono", definida como: "que
al sonar el teléfono, la secretariajlevante la bocina y digal
*Instituto de:Investigaciones Eléct#icas'“. La secretaria ob--
servada fue Alicia Hern&ndez por cu%rta ocasibn el 25 de mayo
de 1981, en los siguientes horarios: 10:00-10 45, 10:45-11;00,
11:30-11:45 y 12:30-12 45; de tal manera que la conducta de --
"contestar el telé&fono®™ ocurrif en gl primer horario, no sien-
do asi en el segundo y tercer horar&os, y volviendo a ocurrir
en el cuarto horario.
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Ahora, por favor anote esos datos en el formato de registro de

gue se le presenta afcontinuacién.wﬁuede usar

los siguientes simbolos: = ocurrid ga conducta, X = no ocurrid

la conducta.

Nombre:

No. de registro: _

Puesto : : Fecha:

Observadbr:

Conducta

Intervalo / Intervalo

Nombre:

Puesto: Secretaria Fecha:

No. de registro .

|
Observador:. |,

!

Conducta

10:00-10:15 ';m=45-11:oo 11:30-11345] 12.30-12.45

Contastar el tel&fono

i
:

|

|
1

[

La conducta prescrita es "sellar®, d%finida como: “"que el despa-

chador de correspondencia tome el matasellos, lo entinte, e im-

prima el sello en los sobres a enviar”. Esta conducta fue regis

trada por usted por primera vez el 3gde marzo de 1979, observan

do al empleado Antonio Vélez en los borarios de :16.00~16:10, -




16:20-16:30, 16:40~16:50, y l7:00fl7:10. Se observé lo siguien~
te: ocurrencia en el primer horar%o, ocurrencia en el segundo,

. i .
no ocurrencia en el tercero, Yy oa}rrenc:.a en el cuarto.

Con base en los datos anteriores,ielabore el formato de registro

pertinente y mencione de qué tipo;de registro se trata:l

Se trata de un formato de registro de

Nombre: Antonio Vélez Puesté: Despachador Fecha:
No. de registro: 1 Observado#: (su nombre)
{
16:00] 16:20 16:40 17:00
Conducta 16:10/ | 16:30 | 16:50 | 17:10

Sellar X

Intervalo

Otro registro cbservacional es el de flash, en el cual el observador esta—-
blece contacto visual con la persona observada cada determinado
tiempo, es decir, a intervalos fijos y en forma instanténea, pa
ra enseguida anotar la conducta qﬁe estaba exhibiendo la persona

en ese momento.

Por ejemplo, en un registro de flésh para observar la actividad
de un auxiliar de intendencia, seédetermina que los momentos de
observacibn se verificarén cada ZQ segundos. Entonces, el obser
vador establece contacto visual —Qe manera instanténea- con la
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persona observada cuando han transcurrido 20 segundos; inmedia-
tamente anota en su hoja de registré lo que vio que estaba ha--
ciendo la persona en ese momento, y:no vuelve a levantar la ca-
beza y observar sino hasta gque se c@mple otro lapso de 20 segun
dos.

En el caso de los registros de : ., en los gue nos in

. [ R
teresa observar lo que esté ha01end9 la persona cada determinado
tiempo, se puede utilizar un formatod como el siguiente:

Nombre: . Puesto: Fecha:
No. de registro: __ Hora inici%l: Hora final:
Observador: :
Observaciones Hora Condﬁcta observada
Flash

10. Ahora, consideremos gque usted registr6 por segunda ocasibn al
auxiliar de ndmina Gerardo Vega elzdia 16 de junio de 1980, es
tableciendo contacto visual con su|conducta cada 30 segundos,

a partir de las 9:30 hrs., hasta t%talizar cuatro observaciones
de f . En la primera observacidn, usted vio que &1
"se dirige a la Caja®, en la segun@a_“esta sentado en su escri-
torio y abre la n®mina en la secci®bn 1"; en la tercera, "pregun

ta la hora a la secretaria que estd a su lado"; y en la cuarta,
*se est& sirviendo una taza de café".
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Ahora, por favor anote los datos anteriores en el siguiente for

mato de registrd de :

Nombre: - Puesto: Fecha:

No. de registro: " Hora inicial: Hora final:
Observador:

Observaciones | Hora Conducta observada
!

Flash / Flash

Nombre: Puesto: Aux.de nfmina Fecha:

No. de registro: _ 2 Hora iniciall: 9:30 Hora final: 9:32

Observador : (su nombre)

Observa-
ciones. Hora Conducta observada
L 1 9 h 30° 30% Se_dirige a s _caja =
1 L = '] i .
2 9 h 31°* 00 Egt§ sentado en su escritorio y abre la nfmina _
3 9 h 31" 30" | Pregunta la hora a la secretaria que estf a su _
4 9 h 32 00" | $8%kts sirviendo una taza de café.
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11. Usted registrd al Jefe de Almacfn Robario Valdés por tercera vez el 20 de
agosto de 1981 a partir de las 7:30 hvs! Se decidid estsblecsr contacto -

isual con su conducta cada 15 mimabtos, | totalizando cuatro observaciones.

<

conductas registradas fueron sen la primera observacifn, "se dirige

g

la seccifn de Epelerfa®: en la ssounfda, "pregunta a un almecenista por

n

ia entrega del dfa antericy™; sn la tarcera, "recibe la mevcancia de un

provesdor en el patio”; en la cuarta,| "pide a2 un almacenista que accmode
S P y o ik

t

wnas cajas caidas”™.

A continuacifn, basindcse en los datos anteriores, elabore el formato de

registro pertinente v mencione de qué tipo de registro se tvata:

Se trata de un fommato de registro de |
i

Negbre: Roberto Valdés Puesto: g"f de Almacé&n Fecha: 20/VIIT/81
| .
No. de registro: 3 Hora inicial: 7.30 Hora final: 8:30

Observador : (su nombre)

v

{

Cbserva-
ciones Hora Conducta) Observada
1 7:45 Se dirige a la seccifn de papeleria
i
2 8:00 Pregunta a un almacenista por la entrega del dia
antericr
3 §:15 Recibe la mercancia de un provesedor en el patio
4 8:30 Pide a un almacen!ista cue acancde unas cajas va-
cias. ;

Flash
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12, Otxo registro cbservacional es el de muestreo de tiempo, en el cual
el observador no establece contaé%o visual con la persona ob=-~
servada durante todo el intervald, sino finicamente al final y -
en forma instanténea, para regisgrar la ocurrencia de la conduc
ta prescrita.

Por ejemplo, en un registro de mukstreo de tiempo en que la con
ducta es "sellar correspondencia“; y la hiora de inicic es a las
10:00 y la hora final a las 10:30, el observador tan sdlo esta-
blecerd contacto visual con la persona observada al final de --
los siguientes minutos :10:05, 10%10, 10:15, 10:20, 10:25 y 10:

30, para registrar la ocurrencia -0 no ocurrencia- de la conduc
ta prescrita.

Cuando el registro es de : e , donde

se tiene prescrita la conducta alregistrar, solamente se obser-
va la ocurrencia de esta conductq al final del intervalo de ob-
servacidn y en forma instanténea,;por lo que se puede utilizar
un formato como el siguiente:

Nombre: Puesto:i Fecha:
No. de registro: Hora inicial: Hora final:
—_— [ —_—
Observador: i
Conducta Observaciones Ocurrenciﬁ
(Hora)

Muestreo de tiempo




—67-;

13. En el formato que a continuvacidn se le presenta, anote los siguientes datos:
usted registrd por primera ocasifn a un troguelador de nombre Pedro Rocha.
Ia conducta prestablecida es "atenci®n en operacidn de una mfguina®, defini-
da camo: "el trabajador establece contacto visual con la cabeza del troquel
en preparado (haciendc su cabsza hacia atrds)”. Esto fue el lo. de felwero -
de 1974; la hora de inicio fue a las 14:00 hrs., v la hora de terminacifn -—
14:30 hrs. Usted realizd dbservaciones de m : al fi
nal de log siguientes mimitos: 14:05, 10:120, 14:15, 14:20, 14:25 y 14:30, wo
obteniendo ocurrencia de la canducta en 1af primera ni segunda observaciones,

oourrencia de la conducta en la tercera, c'uarta y quinta observaciones, y -
por Gltimo, en la sexta observacién no hubo ocurrencia de la conducta. (Ui~

lice: = ocurrid, X = no ocurrid).
Nombre: Puesto: : Fecha:
‘No. de registro: __Hora inicial: . Hora f£inals
Cbservador:
Qoservaciones gocurrencia *
Conducta (hora)
|
|
|
I
Muestro de tiempo
Nembre: ) Ruesto: ) Fecha:
No. de registro: _ 'l Hora inicial: 14:00 Hora final:  14:30
Cbservador: (su ncrkre) I
Conducta [ Ubseivaciones Ocurrencia

(Hora)
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14, La conducta prescrita es "uso delfequipo de seguridad”, defi-

nida como: "que el trabajador tenéa puestos los quantes y el

casco de proteccifn al estar operando la méquina®. Usted regis
tr8 por segunda ccasidn al fundid$r~Gustavo Garcia el dfa 3 de
marzo de 1981, a partir de las 9:¢0 y hasta las 10:00 hrs,, --
realizando en total seis observac#ones instanténeas al final ~
de los minutos: 9:10, 9:20, 9:30, 9:40, 9:50 y 10:00. Se obtu-
vieron los siguientes resultados:%no ocurrencia de la conducta
en la primera y segunda observaciénes, ocurrencia en la terce-
ra, no ocurrencia en la cuarta, yiocurrencia en la quinta y --

sexta oservaciones.
]

Con base en los cdatos anteriores,|elabore el formato de regis-
tro pertinente y mencione de qué tipo de registro se trata:

i
|

Se trata de un formato de registrb de

l

i

Nombre: Gustavo Garcia Puesto: ?undidor Fecha: 3/I1I/81
No. de registro: 2 Hora inicia?: 9:00 Hora Final:10:00

Bbservaciones
(Hora) -
9:10
9:20
9:30 -
9:40
9:50
10:00

Conducta Qcurrencia

Muestreo de tiempo !
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|
15. Otro registro observacional més es el de actividades planeadas,
el cual es utilizado cuando es necesario hacer observaciones en

grupos gue a una hora determinada %jecutan una misma conducta.

Por lo tanto, en un registro de ac%ividades planeadas en que la
conducta a observar es "estar call#do en el &rea de trabajo®, -
la cual se va a registrar a las 8:30 hrs., usted anotard el nd-
mero de personas gue se encuentrentcalladas a esa hora en el --—
&rea de trabajo, asi como el nﬁmer$ total de personas presentes;
después, dividird el primer nfmero|entre el segundo y lo multi-
plicarid por 100, para obtener el pqrcentaje total de personas -
en actividad.

En el caso de los registros de i

!
en los que nos interesa registrar ?l ntmero de

gque realizan una misma conducta a ?na hora determinada, se pue-

de usar un formato como el siguiente:
.

Observador:

No. de registro: Fecha

|
Conducta o No. de pers. Total de| % de personas
Actividad Lugar | Hora | ., actividad personas | en actividad
!
i ~

Actividades planeadas / Personas
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16 . Supongamps que nos interesa registrar el nGiero de perscnas gue se encuentran

en actividades definidas camp: "estar sentado en el comedor® a las 14:00 hs.,

'y "parado frente a la banda de producci6n” a las 7:05 hrs. Ios observadores
acudieron por primera vez el 1° de octubre dei 1978 en los horarios prescritos
(14:00 y 7:05 hrs., respectivemente) a los lugares de emisitn de las conduc-
tas, y contavron 10 personas sentadas en el ccm@dor ~de mn total de 25-, y 18
-de un total de 20- paradas frente a la banda de produccitn en el Depto, de
Armado.

Ahora, por favor llene el siguiente formato de registro de
con los datos proporcionados en el pérrafo anterior.

Observador:
No, de registro: Fecha:
blonducta o No. de personas Total de | % de personas

Actividad Tugar en actividad | perscnas | en actividad

Actividades planeadas
No. de registro: 1 _ Fecha: 1/%/78

Conducta o No. de pérsonas Total de | % de pers.

Lugar Hora

Actividad en actividad personas | en actividad
Estar sentado l
en ol or Caomedor 14:00 10 25 40%

Parado frente Depto.
a la banda de de 7:05 18 20 90%
produccisin. Armado
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17. 1a conducta prescrita es “puntualidad?, definida como: “gue el -
personal del Departamento de Desarrol%o Profesional se encuentre
en su &rea de trabajo a las 8:00 y 14%08 hrs.". Usted acudi8 por
tercera ocasibn el 24 de junio de 197? en los horarios antes sefa
lados y contd 18 personas en el &drea % las 8:00 hrs., y tGnicamen-
te 6 personas a las 14;90 hrs. Bl ntmero total de personas gue tra

bajan en ese departamente es 20.

A continuacién, y en base a los datos i proporcionados en el pérra-
fo antericr, elabore el formato de registro pertinente y mencione

de qué tipo de registro se trata:

Se trata de un formato de registrxo de.

Cbservador: {su nombre) :
Ne. de registro: 3 Fecha: 242VI/79

!
No. de personas| Total deﬁ% ce pers.
Conducta o (P il
Actividad Lugar Hora en actiJ.v:.dad. personas; en activ.
_ Depto. de :
Puntua Desarrollo | 8:00 18 20 90s
lidad Profesional
Depto. de
Desarrollo | 14:00 6 20 30%
Profesional]
3

Actividades planeadas
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18. El Gitimo de los registros observa&ionales que revisaremos aguil

es el registro de duracibn. Este r%gistro se usa cuando es im--
portante saber la duracifn de una %onducta en particular. Con--
siste en gqgue, teniendo determinadofel periodc en el cual una ~-
persona debe completar una conducth especffica, se registra la
duracifn de &sta, y se considera que la conducta ocurrif siem--
pre y cuando haya sido ejecutada d?ntro del periodo especifica-
do.

Por ejemplo, en el caso de un mozo| cuya conducta de "limpieza -
del drea de Recepcibén” debe llevarse a cabo en un periodo no ma
yor a 10 minutos, registraremos ei tiempo que tarde en realizaxr
esta actividad, y consideraremos gue la conducta ocurrié gélo -
en caso de que la duracibn de é€staj no exceda los 10 minutos es-
pecificados.

Entonces, cuando a lo largo de un periodo determinado de obser-
t

vacién registramos el tiempo gue dura una conducta especifica,

estamos haciendo uso de un registro de , para --

el cual podemos utilizar un format@ como el siguiente:

Nombre: Puesto: ; Fecha:
No. de registro: Obs%rvador:

Conducta Duraci6n Pre- Duracién Re-

. . Ocurrencia
determinada. gistrada. ¥

Duracibn
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Considevemos ahora gue la conducta cuya duracién nos interesa registrar es
la @2 "localizacién de un expediente en e} archivo” por parte de una secre-—
taria, definida en tfrminos de: "tiempo que tarda la secretaria en localizar
un expediente, desde el momento en que su|jefe se lo pide, hasta que ella se
lo entrega en propia mano”. Usted registr$ esta conducta —cuya duracién no
Gebe exceder de 3 mimutos- en la secretarla Angflica Ruiz, el dfa 8 d= febre
ro de 1982, observando que el tienpo que ella tards en llevar a cabo la con—
ducta fue de 5 minutos, lo que se con51dera que ésta no ocurrif., Fee la pri-
mera vez que se reglstnﬁ

En el siguiente formato de registro de | , anote los datos inclui
dos arriba. (Utilice: = occwrrid la coﬁﬁqcta, X = no oourri6 la conducta).

Nombre : Puesto: = | Fecha:
No. de registro: _ Observaer:

|

Conducta Durac1§n 2re- 'DgraCLbn Re~- Ocurrencia
determlnadﬁ. gistrada
Duracibn
Nombre: Angé€lica Ruiz
No. de registro:_1 _ Observador: i (su nombre)
i
Duracidn Pre- EDuraciGn Re- .

Conducta determinada | gistrada Ocurrencia
Localizacibn de
un expediente en 3 min, 5 min. X
el archivo




- 74 -

20. La conducta prescrita es "preparacibn qs la maquina®, definida -
como: "que el trabajador realice el procedimiento de ajuste, en-
grasado y encendido de la méquina cortadora de papel en un tiem-
po no mayor de 8 minutos". Usted registrd al encuadernador Miguel
Huerta por primera vez el 10 de abril|de 1981 al inicio de su joxr

nada laboral, y observ6 que su conducta de preparacién de la mé-
quina le llev6 un tiempo de 6 minutos?

A continuacién, y con base en los dat?s proporcionados arriba, -
elabore el formato de registro pertinénte vy mencione de qué tipo
de registro se trata:

Se trata de un formato de registro de

Nombre: Puesto: . Fecha:
Duracifn Pre | Duracién Re- 0 .
Conducta determinada gistrada cra
Preparacién de 8 min. ‘ 6 min. . E//
la m&guina

Duracién




- 75 =

%

21i. Los registros de productos pegmanentes son utilizados cuando,
como resultado de ila ejecucidn de una conducta, se obtiene un

producto final.
Un ejemplo de un producto permanente es la lista de la ndmina

semanal ,,la cual es el resultado fibal de la accién de célculo
y recoleccifn de datos ejecutada por una persona.

En el caso de los registros de . ¢

. [N ' . ;
en los que se registra el producto final de la ejecucibén de -
una persona, se puede utilizar un fbrmato coma el siguiente:

Nombre : Puesto:
Observadoxr:

% duct Product
Producto Final Fecha grocucto roducto no

Ferminado Terminado

Productos permanentes
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Ahora bien, digamos que nos interesa saber Sl la secretaria del Departamen
to de Desarrollo Profesicnal necanogxaflducoxrectamente las cartas dictadas
por su jefe durante una jornada de trebajo, definido el producto final de -
esta conducta como: "que la carta mecan@grafxada no contenga errores meca-——
nogr&ficos, entendiéndose €stos camo borronés, correcciongs, tachones, pala

bras encimadas o camwbiadas”.

Usted 1llevd a cabo un registro de la secretaria Inz Marfia Flores el dfa 4 -

de mayo de 1981, cbteniendo que el prcducto
errores recanogréflcos) no fue ternunado

final presstablecido (carta sin

hn anotarfa usted estos datos

en el fomato de registrodg™ - 0 0 o deli-
neado a continuvacién?
Nambre : Puesto&
CObservador: F
Producto Final Fecha ﬁroducto Producto no
%érminado Terminado
0
|
i
e e e e —_
Productos permanentes |
Nombre: Luz Marfa Flores Puesﬁo: Secretaria de Des.Prof.
Obsexrvador: (su nombre) |
I
|
]
. Producto Producto No
|
Producto Final Fecha ?erminado Terminado
! -
Cartas sin errores 4/v/81 X
mecanogrédficos
|
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23. El resultado prescrito es "Balance ¢ensual elaborade®, defini~
do como: "que el balance mensual de| la empresa se encuentre --
terminado el segundo dfa de cada meé a las 10:00 hrs., en el -
Departamentq de Contabilidad". La p%rsona a la gque usted regis-
tré es el contador Alfredo Mufioz en|las siguientes fechas: mayo
2, junio 2, y julic de 1982, Los reéultados fueron: producto no
terminado en el primer registro, .y producto terminado en el se-
gundo y tercer registros.

Con base en los datos anteriores, elabore el formato de registro
pertinente y menciocne de qué tipo de registro se trata:

Se trata de un formato de registro de

———— e - —— o S o S o s e A8 T A e O

Nombre: Alfredo Muhoz Puesto: Cdntador
i

i

Observador:

¢

Producto Final Fecha !PIOdFCtO Prodgcto No
Terminado Terminado
]
Balance 2/v/82 ! X
mensual 2/V1/82
elaborado I 2/vVIT/8Z [ |
|
]

Productos permanentes
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Cuando -se planea efectuar una intervencidn de tipo conductual
para la solucién de algun problema, &sta debe iniciarse con un re-
gistro anecd6tico, aie consiste en la anotacibn por parte de dos &
m&s observadores, de todas las conductas emitidas por el sujeto o
los sujetos, desde el inicio al término de la observacifn. Este re

gistro debe tener una duracidn aproximﬁda de 5 o 6 horas.

Un registro de este tipo es la base para establecer la rela -

cidn funcional entre el antecedente, conducta y consecuente, para
posteriormente poder operacionalizar l#s conductas de gque se tra-—
te.

Otro tipo de registro no incluido|en la Instruccidn Programa-
da anterior, es el de registros automdticos, gue son los registros
efectuados a través dé néquinas o apar%tos, tales como: Relojes -=
checadores, Contadores de piezas, Comp&tadoras, etc. y gque nos per
mitiran tener un fndice del nivel al qqe se encuentra la conducta.

A.9 EVALUACION.-

Respuestas a cuadros finales de la Insﬁruccién Programada (5, 8,
11, 14, 17, 20 y 23).

INSTRUCCIONES:

Si falla en las respuestas de los cuad%os citados, borre toda la
Unidad y contéstela otra vez. f
PRACTICA PARA EL ELEMENTO DE{TEORIA A~9
Registros observacionales

Objetivo terminal: Que el alumno aplique dos procedimientos para

la identificacidn de una conducta, a uﬂ sujeto en su escenario de
trabajo, y con base en &ste, aplique dos tipos de registro cbtenien
do confiabilidad, tablas o gréaficas, dq acuerdo a las conductas o
conducta elegida.

Método: Se trabajari en equipo de dos personas, eligiendo a un su
jeto en su escenario de trabajo, al cual se registrard de manera
t

i
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'

|

anecddtica en el desempeiio de sus actividades de trabajo. A par~-
tir de este registro se elegird una conducta de interés, definién
dola operacionalmente y especificando por lo menos dos tipos de -
registro por los cuales se va a medir;ifinalmente reportaré por -
escrito las tablas, gréficas vy confiabilidad obtenida, con la de-
finicibn operacional incluida, evaluénqose con este reprte la --
prictica. :

|
‘Elemento A.10. Pasos para la intervencidn del PsicHlogo en la Or-

ganizacibn. !

Objetivo especifico: Que el alumno dis%rimine por escrito, cada -
uno de los pasos para la intervencién del Psicélogo en la Organi-
zacidn, de acuerdo a la Bibliografia Fundamental.

l

BIBLIOGRAFIA

l
FUNDAMENTAL: Pasos para la intervencifn del Psicflogo en la Orga

nizacidn (mecanograma). {

t
Luthans, F. Kreitner, R. Modificacibn de Conducta =
Nrganizacional. México :Edit. Trillas, 1979 Cap.1iV.

BASICA ": Jiménez, O. A., Andlisis Experimental de la Con--
ducta (aplicado al escenario industrial). Mé&xico:
Edit. Trillas, 1976, Cap{ IT.

METODO: panel de discusidn, : DURAC%ON:&Z hs.

Alternativa.de autoinstruccidn: Lecturas.

|

a. INSTRUCTOR (Panel de Discusidn): Siga las instrucciones sugeri
i -

das para este método. :
b. PARA EL ALUMNO (Lector): A través d% su lectura conteste lo si
guiente: {
- ¢Culles son los pasos del Modelo!utilizado por el Psicélo-
go para intervenir en las OrganiFaciones?
- Explique cada uno de ellos.
|

I
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|
ELEMENTC A-10. PASOS PARA LA INTERV?NCION DEL PSICOLOGO EN LAS
ORGANIZACIONES . f

El Anidlisis Experimental de la|Conducta, propone un modelo -
general para la resolucidn de problemas, que servird al Psicélogo
para guiarlo y hacer efectiva su intervencidn en los escenarios -
del trabajo y las organizaciones.

Este modelo consta de los siguientes cinco pasos:’

1.~ Identificacibn de la Conducta.
2.~ Observaci®n sistem&tica.
3.~ Determinacidn de objetivosl

4.~ Implementacibn del Procedigiento.
[

i

. ﬁ . o
Veamos en qué consiste cada uno de los cinco pasos sefialados:

5.- Evaluacidn.

IDENTIFICACION DE LA CONDUCTA.

Este primer paso es el gue nos indica cuales son las conduc-

tas pertinentes y relevantes al trabajo v a lecs objefivos de la -
Institucién. Esto puede ser conocido a través de una entrevista -
con el representante patronal interesado en los servicios del Psi
cblogo operante, o bien puede ser conocido a través de documentos,

|

tales como Manuales de Procedimientos, Profesiogramas de la empre

[

sa, An8lisis de puestos o An&lisis de tarea s Adem&s de lo ante--
rior el Psicblego deberéd efectuar uL Registro Anecdé6tico con el -
fin de identificar los estimulos antecedentes y consecuentes de -
la Conducta, lo que facilitar& la operacionalizacidn de la misma.
Esta operacionalizacidn debe tener has caracteristicas de ser pu-
ramente descriptiva, observable y medible, de tal manera que re~-

sulte objetiva. Es en este paso en Fonde se conoce el problema.

OBSERVACION SISTEMATICA. '

'

E

Este paso se refiere a los registros que el Psicblocgo deberd
efectuar de la conducta o conductaE identificadas en el paso ante
rior, en alguna de sus manifestacicnes, tales como: frecuencia, -
duracitn, magnitud, presencia, étc.
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Esta observacidn deberé tener la shficiente confiabilidad
en sus registros, por Jo que conviene q%e éstos sean efectuados -
por cuando menos dos observadores. En este paso tiene cabida todo
lo que vimos en la Unidad de Registros putométicos, Observaciona-

les y de -Productos Permanentes.

Habiendo ya identificado la cpnduc%a v observado mediante re
v A =

ol

gistros sistemiticos, continuamos en el!siguiente Paso.

DETERMINACION DE OBJETIVOS.

Esta determinacidn puede ser llev%da a cabo en forma conjun-

ta entre el répresentante patronal, el trabajador o trabajadores
involucrados en el problema y el Psicdlogo, tratando de llegar a
un consenso en el terreno de la aplicacidn de los procedimientos
necesarios que lleven a la resolucidn éel problema identificado.

[

Este paso es muy importante en cuanto a involucrar a todas las --

personas gque de alguna manera interviegen con su conducta en la -

creacidn del problema a resolver. Es m%y importante que los obje-

tivos o metas a alcanzar aqui determinidos, sean igualmente medi-
|

bles y realizables.

APLICACION DEL PROCEDIMIENTO.
Este paso, consta de las siguientés fases o subpasos:

a) Determinacidn de estimulos reforzantes. Esta es la fase -
en la cual deberemos identificar los estimulos del ambiente que -
al ser aplicados en forma contingente a la conducta, hacen mnés --
probable la emisidén de su respuesta, con lo cual estaremos en po-
sibilidad de modificar dicha conducta.l

b) En esta fase se elige el progrgma o procedimiento a imple
mentar, con el fin de modificar la conéucta implicita en el obje-
tivo, especificando los estimulos discriminativos, los reforzado-
res, el momento de su aplicacidn, la duracidn del programa, la de
terminacidn de los responsables de la @edicién de la conducta, vy
en general todo lo que se requiera par% proceder a la siguiente -
i

c) Esta fase es la implementacién[propiamente dicha, en la -
]

fase.



cual se corre el precgrama, revisando continuamente la operacibn,

procediendo a hacex aplicaciones correctivas en caso necesario.

EVALUACION.

Es en este paso final en el cual se proceder& a efectuar una
confrontacidn entre el objetivo propuesto y los resultados de las
observaciones que durante todo el procedimiento y después de &l -
(fase de seguimiento) deberén continuarse efectuando a través de
los registros de precisidn b&asicos en todos los estudios basados
en el Andlisis Experimental de la Conducta. Este paso nos llevaré

a conocer con precigidn el avance y logro de las metas fijadas, -
- ce ) . . ;
permitié&ndonos conocer la efectividad y/o eficiencia de la inter-

vencidn.
t

A.l0 EVALUACION

Panel de discusidn: Prueba lapiz—papbl. Reactivos de ensayo res--
{
tringido. |
|

Alternativa de autoinstruccidn: Pruepa ladpiz-papel. Reactivos de

ensayo restringido.

t
¢

REACTIVOS

Mencione y explique todos y cada unoEde los pasos que deber& uti-
lizar el psicélogo para intervenir eb los problemas organizaciona
les. '

“( EVENTO "B" ,
- i
SELECCION DE PERSONAL |

OBJETIVO TERMINAL:

]
Que el alumno identifique por escrito cuales son los principios y
técnicas invelucrados en la resoluc%én del problema de la "Selec-

cidn de Personal en México" de acuerdo a la‘bibliografia fundamen -
i n
tal. !
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: i
ELEMENTOS Y OBJETIVOS ESPECIFICOS
i

ELEMENTO B.1 Generalidades del nroble%a clisico.

Objetivo especifico: Que el alumno discrimine por escrito cuatro
limitaciones de la intervencidn metodoldgica tradicional al pro--
blema de la Seleccidn de Personal, de fcuerdo a la bibliografia -

fundamental. |

BIBLIOGRAFIA |

BASICA: Modelos tradicionales %n la seleccidn de personal

y sus limitantes (mecanograma).

Jiménez, O.A. Cémo entrenar en seleccidn por ob--

i

jetivos. México: Talleres Guadarrama, Impresores,

S. A. 1976. Pp I-12.

FUNDAMENTAL: Steers, R. ‘Porter, M.,iLiman, W. Motivation and
work Behavior. McGraw-Hill . 1977.
Luthans, F., Kreitner.tOrganizational Behavior
McGraw Hill, 1977.
i
B.1 METODO: Conferencia DURACION: 1 HORA

Alternativa de autoinstruccidn: Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las [instrucciones para este Mé&-
todo.

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): Localice a través de su lectura --
cuéles son las limitaciones de la intervencidn metodoldgica tradi

cional al problema de la Seleccidn de Personal.

MODELOS TRADICIONALES EN LA SELECCION DE PERSONAL Y SUS LIMITANTES

El proceso de seleccidn se ha apllicado desde los inicios de

la existehcia del hombre, de manera mgy sencilla en acuel enton--
ces, ya que siempre ha sido de inter&s sustancial, el escoger a la
persona m&s adecuada para una tarea especifica. Esto se ve refle-
jado en la historia misma, desde la &poca primitiva, o los artesa
nos de la Edad Media hasta nuestros dias,con el objetivo de un camolejo
sistema industrial, guien realiza todc un procedimiento en la se-
leccidn de su personal.

I
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Los métodos empleados para escogér a los trabajadores han -
ido cambiando con el paso del tiempo,|aunados tambi&n al avance -
de la ciencia. Entre los métodos empleados se encontraban las téc
nicas ocultistas y misticas, tales co%o la grafologia, frenologia,
fisiogranomia, etc., o simplemente a %ravés de recomendaciones.
Aln iniciada la Revolucidn IndustrialL se recurria a métodos in -

tuitivos, ya que la seleccidn del peréonal se hacia por parte del

l

supervisor, bas&ndose en observaciones y datos subjetivos.

Frederick Taylor contribuye més éistematicamente en este cam

po, con sus estudios de tiempos y movgmientos, al proponer la - -
eleccitn de los trabajadores que tuvieran los movimientos més eco
némicos ya gue con esto, se obtenia un mayor rendimiento.

No es sino hasta la primera guerra mundial cuando se inicia
la Seleccidn té&cnica de personal, en éonde se plantea la necesi--
dad de seleccionar grandes conglomeragos de individuos, para ta--
reas especificas. Bajo estas circunstancias se construyd el pri--
mer test de inteligencia colectivo denominado Alfa y Beta del - -
ejército. El primero estaba destinado| a ser aplicado de manera ge
neral; el segundo era una escala no vérbal, empleada con los anal
fabetas o con los reclutas nacidos en; paises extranjeros que no -
dominaban el ingl&s. Durante la Segunda Guerra Mundial fue necesa
rio construir pruebhas de aptitudes especificas para escoger de en
tre muchos candidatos, aquellos que egtaban en mejores condicio--
nes para convertirse en pilotos eficientes. Posteriormente surgen
las pruebas de personalidad, interesef, valores, etc., gue dan lu
gar a toda una batertia utilizada en la seleccibn de personal.

Antes de continuar con la explichi&n de cfmo estd constitul
do el proceso de seleccidn, es necesario definirlo primero. Estas
definiciones son mGltiples, por lo un se mencionarin sélo las --

proporcionadas por algunos autores, caracterizadas por coincidir
en diversos puntos.

Schein (1972) la define como el "conjunto de té&cnicas psico-
métricas o nd, que sirven para seleccionar a las personas m&s ap-

tas, para un determinado puesto de trabajo®.

Arias Galicia (1973) menciona gque la seleccibn de personal -

!
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|
es "un procedimiento para encontrar al hombre adecuado, gue cubra

l

el puesto adecuado, a un costo también adecuado®.

Reyés Ponce (1979) coincide también en definirla como un "con
junto de medios té&cnicos, gue nos permiten encontrar al hombre ade

¢

cuado para el puesto adecuado”.

t
William Howell (1979) afirma que|el proceso de seleccibn "in-
‘tenta predecir la manera en que se va a comportar o como va a ac--
tuar una persona en el futuro, con base en la informacidn disponi-

ble en el presente”.

Las definiciones anteriores coinciden en que es un proceso --

compuesto de una serie de té&cnicas encaminadas a encontrar al can-
. . . l .
didato iddneo, para un determinado qusto de trabajo.

Los procedimientos empleados para la seleccibn de personal,

t

varian de una empresa a otra, en funcidn de los requerimientos del

puesto especifico y del nlmeroc de sol%citantes. A pesar de la va--
riedad de procedimientos para seleccionar, la mayoria de las organi
zaciones emplean ya sea total o parcialmente los siguientes pasos

del modelo que se presenta a continuacidn:
- I
lo. Para que exista la seleccibn es necesario que haya una va

cante gque cubrir, ya sea que se trate de un puesto de nueva crea~-

cidn, una promocidn o una baja.

|

20. Una vez que existe la vacante, es necesario elaborar una
requisicidn, es decir, una notificacifn de la vacante existente, -

[

mencion&ndose las caracteristicas a poseer por el candidato.

30. Cuande la requisicibn 1lega!al departamento de personal o

al encargado de proveer los recursos humanos, el Psicblogo trans-—
formaré la informacidn técnica en tér%inos psicolégicos y de esta
forma, elaborar& el perfil deseado. La integracién de la bateria -
estard en funcidn de este perfil. Ung bateria investiga bésicamente

tres &reas: Inteligencia, habilidades y personalidad.

4o0. Presolicitud: es una forma reducida de solicitud que nos
permite enterarnos si el sujeto posee las caracteristicas mfinimas

indispensables para cubrir el puesto.

Funciona como filtro, cuando
tenemos una gran afluencia de candiddtos, adem&s de ser un recurso
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f

50. Solicitud: es un cuestionario debidamente estructurado -
que deberi investigar los siguientes puntos: datos personales, es—

. . . | s
colares, experiencia ocupacional, dat?s familiares y generales.

. s L .
60. Entrevista inicial: es el primer contacto visual con el -
candidato. Se le reccgen los documentos en caso de haber sido soli

citados y se le proporciona informaci?n acerca del puesto.

70. Evaluacidn técnica: consistéten evaluar los conocimientos
gue debe poseer el sujeto para desemp%ﬁar correctamente el puesto
solicitado. :

8o. Evaluacidn psicoldgica: en egta parte se refinen los datos
acerca de la capacidad intelectual y emocional de la persona, asi
como sus habilidades y aptitudes en funcidn del puesto. Las prue--
bas elegidas deber&n estar de acuerdojal nivel o jerarquia del - -
puesto vacante, ademés de considerar Fostos, tiempos de aplicacidn,
etc.

t
t

90. Encuesta socioecondmica: tiene como finalidad corroborar
los datos proporcionados por el solicitante, de manera directa y
objetiva. Se deben investigar condiciones en que habita el sujeto,
empleos anteriores, antecedentes penaies, etc.

100. Entrevista de evaluacibn: tiene como cbjeto evaluar toda
la informacidn en general, pero de manera especial aquellos puntos

¢

que no hayan quedado claros.

llo. Examen mé&dico: su objetivo es evaluar el grado de salud
fisica de la persona, vigilando que s% encuentre en condiciones -=-
optimas para poder desarrollar su trabajo. Si el sujeto cubre sa--
tisfactoriamente estos puntos, se considerard como elemento contra
table.

'
I

Sin embargo, si hacemos un an8lisis detenido sobre este proce
so, podemos ver gue posee muchas 1imiFaciones, de las cuales, las
més importantes son las siguientes:

- Para comenzar, muchas de las solicitudes que se emplean en
las empresas recaban informacidn poco| precisa y no profundizan en
las areas en las que deberian, por ejemplo el &rea laporal.

]
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- Las entrevistas realizadas arrojan resultados basados en
juicios subjetivos o a la experiencia y teoria del entrevistador,
de tal manera que las decisiones sobre quien prosigue en el proce
so, resultan poco objetivas. |

- Si analizamos las pruebas técnicas, observaremos gque muchas

de ellas poseen objetivos confusos o hg se hayan directamente rela

_ cionados con el puesto que se pretende |cubrir. Sucede tambi&n que
no existen paré@metros establecidos para otorgar las puntuaciones

en estas evaluaciones.

- En cuanto a las pruebas psicolégicas, vemos que &stas po—-
seen confiabilidad pero poca validez predictiva, por lo que resul-

tan dudosas las aseveraciones qgue se hacen del candidato. Un error
muy frecuente en estas pruebas es la escasa adaptacidn y estandari
zacidn que se ha hecho de ellas a nuestra poblacibn. Las encuestas
socioecondmicas presentan la misma deficiencia de las entrevistas,
basandose en juicios muy subjetivos y a las confrontaciones de los
empleos anteriores que son las que podrian arrojar mayor informa--—
cidn, se les concede poca importancia. -
|
B.1 EVALUACION \

Conferencia: Prueba l&piz-papel. Prueba de ensayo restringido.
Alternativa de autoinstruccibn: Prueba 1l&piz-papel. Prueba de en-
sayo restringido. |

f

REACTIVOS

Mencione y explique cuatro limitaciones de la intervencidn metodo-
ldgica tradicional al problema de la Seleccidn de Personal.

!
|

i
ELEMENTQ B.2: ALTERNATIVA DEL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUCTA

i
[
Objetivo especifico: Que el alumno identifique por escrito en el -

Modelo de seleccidn por Objetivos, dos principios y tres técnicas
del Anélisis Experimental de la Conduct% involucrados en los proce
dinientos, de acuerdo a la bibliografia}fundamental.
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B.2. METODO: Conferencia con apoyos visuales. DURACION: 2 hrs.

Alternativa autoinstruccibn: Lecturas

INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las instrucciones sugeridas para

este método, utilizando los apoyos

a.
visuales necesarios.

LECTOR O ALUMNC (lecturas): A través de su lectura conteste a -

las siguientes preguntas:

Seleccidn por Objetivos y -

éCulles son los pasos del Modelo
qué se entiende por cada uno de ellos?

éCulles son los principios y técnicas del An8lisis Experimen
tal de la conducta, involucrados en los procedimientos?

DE LA CONDUCTA AL PROBLEMA
PERSONAL

ALTERNATIVA DEL ANALXSIS EXPERIMENTAL
DE LA SELECCION DE

En el mecanograma anterior se expuso la serie de limitaciones

que caracterizan a los sistemas tradicionales de selecci6n. De - =

aqui que existiera una necesidad de ofrecer una alternativa que su
pliera tales deficiencias. Es asi como surge el modelo de Seleccibn
por Objetivos, basado en los principios y té&cnicas del Andlisis Ex

perimental de la Conducta, siendo su principal caracteristica que

la contratacidn de un candidato se h&ce en base a los resultados -

|

el trabajo.

|

que @ste obtiere de su ejecucidn en

El ARC tiene cum principal exponente a B.F. Skinner, quien se ca—-

racteriza por tener un enfoque descriptivo y atebrico en la inves-
i
|
i
|
K

t
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tigacidn de la conducta, la cual es el objeto de estudio de la Psi
cologia y a través de un andlisis funcional se pretende predecirla
vy controlarla. La gran aportacidn de Skinner fue la distincibdn he-

|

cha entre conducta operante y respondiente, centrando su atencidn
sobre la primera. Skinner la define comé toda aquella conducta que
surge espont@neamente en ausencia de cuglquier estimulacidn con la
que puede ser especificamente.relacionaéa. Este autor afirma que -
" la operante no es algo que se encuentre plenamente desarrollada en
la conducta de un organismo, sino que es el resultado de un proce-
so formativo continuoc por lo que es susceptible de ser modificada
y alterada. Y es precisamente con esta conducta con la gque se va a
trabajar, ofreciendo para ello una serig de t&cnicas que nos permi

ten intervenirla.

Dentro de los principios que propone el AEC se encuentra el -
de la triple relacidn de contingencia, Ll cual propone precisamen-
te un anélisis funcional de la conducta, es decir, identificar los
estimulos antecedentes y consecuentes en funcibn de los cuales se
haya esta conducta. Al tener detectados estos estimulos, podemos ~
entonces operacionalizar las conductas, en té&rminos puramente des-

criptivos, observables y por lo tanto, susceptibles de ser medidos.

Otro de los principios que propone es el de reforzamiento. Es
ta alternativa al establecer que la conducta no se encuentra ple=--~
namente desarrollada sino en proceso formativo, sugiere que puede
ser modificada por ejemplo a través del reforzamiento, es decir, -
un proceso por el cual, al ser aplicado en forma atingente a la --

conducta los estimulos reforzantes, se puede alterar su frecuencia
de emisibtn. Una de las formas de reforzamiento empleadas es la re-
troalimentacidn, gue es la utilizada en este modelo.

El principio de la legalidad de la conducta establece que &s-~
ta siempre se presenta, lo inico que varia es su dimensidn.

En cuanto a las técnicas gue nos ofrecen se encuentran los re
gistros observacionales y de productos permanentes, los cuales, em
pleados de manera correcta y operacionalizando las conductas, pue-
den arrojar informacidn objetiva del nivel en gue &sta se encuen--
tra. Hay toda una serie de registros, los cuales fueron ya explica

i
i
i
i
i
i
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dos en el elemento A-9.

El An&lisis de Puestos es otra %écnica muy Gtil que nos permi

te obtener informacidn del puesto sobre el.cual estamos trabajando.

aCﬁ
puﬁsto,

[
|

La utilidad de esta t&cnica se ve ecentada al proponer la espe-

cificacidn de las actividades del identificando sus antece

dentes, conductas y consecuentes.

A continuacidn se detallan todosty cada uno de los pasos del
modelo. El punto de partida es el anélisis de puestos, el cual es
la herramienta gue nos permitir& conocer-cudles son las responsabi
lidades, objetivos y resultados prescTitos para el puesto. Uno de

los medios empleados es el cuestionario, el cual consiste en una -
serie de preguntas sistemdticas gue se le hacen al ocupante del --

puesto y a su jefe inmediato. En caso
recurre a la observaci®n, a través de
este mecanograma detallar cada uno de
por lo que en caso de duda se sugiere

diente. (A9).

Una vez realizado el anélisis de
de puestos, que es una condensacibn de
te recabada en el andlisis. De esta ma
de cuiles son las caracteristicas y ac
dispensables y por lo tanto, las condu

de una ejecucidn adecuada del puesto.

va la exactitud de la ponderacidn de 1

de existir discrepancias, se
registros. No es funci6n de
los registros existentes, --

revisar el elemento correspon

puestos, se realiza la ficha
la informacidn mé@s importan
nera se tiene conocimiento -
tividades definidas como in-
ctas y resultados esperados
De esta objetividad se deri-
a solicitud, de la elabora--

cidn de las pruebas de conocimientos y

conductuales y de resultados.

del disefio de los registros
|
i

Realizada la ficha de puestos, procedemos a elaborar la soli-

|

citud ponderada, que no es mas gque un cuestionario con una serie -
de reactivos que investigan si el sujeto posee los datos concentra
dos en la ficha de puestos, pero de manera ponderada. "Ponderar --
una solicitud es darle peso a cada uno|de sus datos, en relacidn -

con los prerequisitos establecidos"” (J%ménez, 1981).

Para calificar esta solicitud se #ienen dos sistemas. Uno de

¢

f
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cancelacidn, cuando una caracteristica del sujeto estd en total -
desacuerdo con lo especificado en la ficha de puestos. Si esto su-
cede, el candidato queda inmediatamente descalificado del proceso.
El otro sistema es numérico progresivo, asignéndose 10, 9, 8 y 0,

a cada reactivo en funcidn del grado de acuerdo del dato que presen
ta el candidato, con los requisitos gue se establecen para el pues-
to. La puntuacidn se establece en base a las sigﬁientes especifica-

ciones:

- Conceda 10 cuando el dato presentado por el sujeto, es exac
tamente igual a la caracteristica requerida por el puesto.

- 9 No es el dato ideal, pero es muy semejante.

- 8 Difiere del ideal en mayor medida que el anterior, pero
es aceptable,
- 0 Es indiferente. [

- C. Cancela. Es completamente opuesto a lo que se desea.

Asimismo se elaborar&n las pruebas de conocimientos, para es
timar los prereguisitos o repertorio de entrada de los candidatos
a ocupar el puesto. Las pruebas de conocimientos investigarén - -
aquellas actividades que hayan sido especificadas como de mayor -
importancia en el anflisis de puestos. Las fuentes a las que pode
mos recurrir para elaborar una prueba de conocimientos son las £i
chas de puestos, los registros observacionales, entrevistas con -
técnicos, manual de operaciones, bibliografia, etcétera.

Una vez consultadas las fuentes, se elaborar&n los reactivos
de la siguiente manera: en una tarjeta blanca se escribiri prime-
ramente el tema de la prueba y se redactardn los reactivos que ex
ploren el tema en cuestidn. Los reactivos se ordenan por drden cre
ciente de dificultad, facilidad de aplicacidn o tbépicos. Si los -~
reactivos hacen referencia a ejecuciones en m&guinas o aparatos,
se recomienda sean aplicados antes de la prueba de tipo tebrico.

Para asegurarnos gue las pruebas, poseen confiabilidad y vali-

dez procederemos de la siguiente manera:
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Confiabilidad: !

- Aplicar a los empleados de la ﬁisma compafnifia y del puesto -

en cuestibn el pre-examen. Una vez hecho &sto, se califica. Quince
dias despuds se aplica a las mismas p?rsonas el mismo examen. Si -
las calificaciones que se obtienen entre la primera y segunda apli

cacibn difieren en + 3 puntos, deberd| reconsiderarse el reactivo,

pues nos estard indicando que no tiene consistencia.

i

validez: |
- Se obitiene comparando los puntgjes obtenidos en el examen y
los registros observacionales de 28 dias. La prueba poseerd vali--

dez predictiva si existe concordancia|entre las puntuaciones de -

los exf@menes de conocimientos v los registros observacionales.

Ya elaboradas las pruebas de conocimientcs y la solicitud —-

I
ponderada, procedemos a aplicarlas a los candidatos. Aquellos que
obtengan mayor puntuacidn son presentados al supervisor para que

éste elija a la perscnrna que considere mis adecuada para el puesto.

Los demds candidatos permaneceré&n en reserva para futuras oportu-
nidades.

El candidato elegido se presentaLé a trabajar en la fecha in
dicada. Por un periodo de 14 dias serd observado por personas de-

E

bidamente entrenadas en medir la conducta, mediante los registros
de conductas y de resultados gque mejo£ se ajusten a las caracterfs
ticas del puestc. Es importante (determinar bien cuales son las --
conductas realmente relevantes parsz cue é&stas sean las observadas.
Esto se obtiene a través de un anflisis cualitativo y cuantitati-
vo de las actividades y caracteristicas propias del puesto. Una -
vez detectadas deberdn ser definidas operacionalmente tomando en

consideracién las especificaciones ya establecidas.

Los registros de conductas y resgltados darén informacidn de
la actuacidn del sujeto en esta etapal Durante el l5avo. dia se -
comentard con el candidato su ejecuci?n en el puesto, para conti-

nuar un registro de 13 dias més preci§ando los cambios en la con-
ducta y los resultados. |
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Sobre estas bases se tomari la decisidn sobre contratar defi

nitivamente, capacitar o dar de baja,
tudes pendientes un sustituto.

B.2 EVALUACION

buscando en nuestras solici

Conferencia: Prueba lépiz-papel. - -Prueba de ensayo restringido.

Alternativa autoinstruccidn: - Frueba l&piz-papel. -Prueba de ensayo

restringido.

REACTIVOS

Mencione y explique todos y cada uno d

Seleccidn por Objetivos.

e los pasos del Modelo de

Mencione dos principios y tres técnicas del Anélisis Experimental

l

de la Conducta involucrados en este procedimiento.

ELEMENTO B 3: VENTAJAS DEL MODELO DE SELECCION IOR OBJETIVQS

‘Objetivo especifico:

Que el alumno identifique por escrito
Seleccidn por objetivos, de acuerdo a

BIBLIOGRAFIA
FUNDAMENTAL:
{Mecanograma) .
BASICA: Jimé&nez, O. A.
Objetivos. México:
res S. A. 1976, pp
METODO: Panel de discusidn.

Alternativa de autoinstruccidn:

a.

das para este Métocdo.

LECTOR O ALUMNO (Lecturas):
testar a la

siguiente pregunta : ¢

tres ventajas del modelo de
la bibliografia fundamental.

Ventajas del Modelo de seleccidn por objetivos.

Como entrenar en Seleccidn por -

Talleres Guadarrama Impreso-
36-43.

DURACION: 1 hora.

Lecturas.

INSTRUCTOR (panel de discusifn): Siga las instrucciones sugeri-

A través de su lectura trate de con

Cudles son las ventajas que -

|
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|

ofrece el modelo de seleccidn por ©

|

t

|

sistemas tradicionales?

VENTAJAS DEL MODELO DE

|

Como podemos ver, este

las principales teneamos:

bjetivos en relacién a los

SELECCION POR OBJETIVOS.

sistema ofrece muchas ventajas y entre

- No se recurre a interpretaciones y predicciones del sujeto

en base a tareas como las pruebas psi

colégicas, sino a través de -

la observacibn sistemftica de los hechos conductuales que se susci

tan en el empleo. La principal ventaj

a de esta observacibn es que

se establece primerainente una definicidn operacional de la conduc~

ta, sin recurrir a juicios subjetivos
puesto, por lo cue resulta altamente
zas lo m&s importante es la eficienci
to trabajando muestra su idoneidad pa

o carentes de valor para el
confiable y vdlido. Pero gqui~
a del modelo, pues el candida

ra el puesto, ademis de ser -

sencilla de aplicacibdn y a un costo muy bajo.

Se han puesto objeciones a este

sistema de seleccidn. Se men-

ciona por ejemplo que el tiempo empleado para escoger al personal

es més alto que el ofrecido por el si
go se ha comprobado gque todo el proce
trabajo efectivo de tres personas (Ji
fiabilidad sobre las observaciones y
ficaciones.

Otra de las objeciones son de ti
ley no permite contrataciones a prueb
cidn es simple: la ley provee un peri
si hubo falta de providad por parte 4
sus habilidades y conocimientos. Qued
contratar por obra determinada.

Finalmente, existe la creencia p

sona se sabe observada no actda de la
jecidn el AEC propone el principio de
conducta siempre se presenta, lo dnic
nes.

stema tradicional. Sin embar-
so requiere de 16 horas de -~
ménez, 1974) garantizando con
objetividad sobre las especi-

po legal, argumentando que la
a. La respuesta a esta obje--
odo de 30 dias para demostrar
el candidato con respecto a -
a tambi&n como recurso, el -~

opular de que cuando una per-
Ante esta ob--
legalidad, indicando que la

misma manera.

o gue varian son sus dimensio



Como podemos ver, el método de| seleccifén por objetivos supera
las deficiencias de los sistemas tradicionales, siendo su pricipal
ventaja la de elegir a los candidatos en base a los resultados que
éste obtiene de su ejecucibn en el trabajo y no de apreciaciones -

subjetivas.

A continuacibn se incluye el resumen de dos investigaciones

que desarrollan el Modelo de Seleccidn de Objetivos.

NOMBRE : MODELO DE SELECCION POR OBJETIVOS APLICADO A DOE -PUESTOS
DE UNA ESCUELA SECUNDARIA.

AUTOR: MINJAREZ RCNQUILLO LAMBERTO| MANUEL.

TESIS LIC. EN PSICOLOGIA ESCUELA LIBRE DE PSICOLOGIA.
CHIHUAHUA, CHIH. 1983.
|
OBJETIVO : DESARROLLAR EL MODELO DE ?ELECCION POR OBJETIVOS PAPA
SELECCIONAR  PERSONAL DOCENTE Y ADMINISTRATIVO, EN LA
‘ESCUELA SECUNDARIA BILINGUE: "ISAAC NEWTON". N

GENERALIDADES: De acuerdo al Modelo de Seleccidn por objetivos, -
el autor inicia su procedimiento con un Andlisis de Puestos
para el puestoc de Maestro y otro para el puesto de Secreta--
ria de la Direccibn, posteriormente elabora el perfil de los
puestos para elaborar posteriormente las dos solicitudes pon-
deradas, de acuerdo al Modelo.

Elabora tambid&n un cuestionario de trayectoria laboral, para
conocer los antecedentes del desempefio del sujeto en traba--
jos anteriores.

Anexa los cuestionarios a utilizar como pruebas té&cnicas, pa-
ra cada una de las especialidades de los Maestros. Explica --
las caracteristicas y bases para efectuar registros observa--
cionales de precisidn e indicalos tipos de registro que se
deber§ utilizar para la medicién de las conductas de los dos

puestos.
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|
CONCLUSIONES: Concluye que el Psic&ﬂogo no debe limitar su actua-
cifén en el escenario laboral, é&lo a la aplicacidn de tests,
sino utilizar mé&todos mds objetivos y validos, tales como la
Seleccidn por Objetivos que cumple con el propbsito de com--
probar sus predicciones mediante hechos.

NOMBRE: “UNA NUEVA TECNICA EN LA SELECCION DE PERSONAL".

AUTOR : JUAN MANUEL JUAREZ HERRERAZ
TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1978.

OBJETIVO: FROBAR LA VALIDEZ DEL MODELO DE SELECCION POR OBJETIVOS
EN LA SELECCION DE UN SUJETOlPARA EL PUESTO DE ENTREVISTA~-
DOR DE UNA AGENCIA DE EMPLEOS.

|

GENERALIDADES: Se contratd a un sujeto para que desempefara el - -
puestd de entrevistador de una Agencia de empleos, a tra-
vés del siguiente procedimiento:

1.~ Registros de conductas de admisibn:

|

a) Formulario de solicitud ponderada.

b) Entrevista estandarizgda.

¢} Pruebas de rendimiento (medicidn y registro direc-
to de sus entrevistas) con las siquientes variables:
Conducta social, cantidad y calidad de la informa--—

cidn obtenida.
Fue contratado el sujeto que|alcanzé el mayor puntaje.

2.- Registros de evaluacidn de resultados:
a) Medidas de cantidad de produccidn.
b) Medidas de calidad de produccidn.

3.~ Registros de conductas:
a) Estimaciones de la ejecucidn por clientes.

b) Estimaciones de la ejecucidn por candidatos entre-

vistados.

c) Medidas de la-utilizacidén del tiempo.

|

Los registros de estos puntos 2 y 3, se dividieron en pre~
monitoreo y post-monitoreo. %os resultados finales fueron
totalmente halagadores. |
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a) El sujeto contratado cumplid m&s del 20% de los re

sultados esperados en el puesto.

b) Aumentd en un porcentaj

e significativo las conduc--

tas deseables después de la entrevista de monitoreo

con el especialista.

El sistema aportd ademfs informacién para la capacitacidn

futura de las conductas debilmente deficientes y sirvié de

base para la promocibn del suj

CONCLUS TONES : Concluye el autor que el
jetivos es v&lido y eficiente

eto.

modelo de Seleccibn por ob-
cuando se trata de seleccio-

nar a un candidato para un puesto de trabajo.

B.3 EVALUACION

Panel de discusibn: Prueba l&piz-papel
do.
Alternativa de autoinstruccidn: Pruebé

yo restringido. )
| |
REACTIVOS {

Mencione y explique tres ventajas que
por Objetivos, en relacidn a los m&tod

PRACTICA No. 2

Objetivo terminal:

Que el alumno elabore por escrito un r
pasos sefialados en el Modelo de selecc

de un puesto dado y de acuerdo a las €

. Prueba de ensayo restringi

lépiz-papel. Prueba de ensa

ofrece el Modelo de Seleccibn
os tradicionales.

Evento B)

eporte de los cinco primeros
idn por objetivos, en funcidn
specificaciones de la APA.

Para cumplir con este objetivo, el alumno deber& alcanzar los si--

guientes objetivos especificos:

a) Identifique por escrito las conductas relevantes para el puesto

en las formas de An&lisis de Puestos %

Ficha de puestos, mediante

el procedimiento marcado en Seleccidn por Objetivos y en base a -
|

las instrucciones proporcionadas duran

I

|
|

te el curso.
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b) Elabore por escrito una solicituh ponderada, asignando valores
a los diferentes reactivos de una solicitud de acuerdo a las poli-
ticas de la empresa y la informacidn del puesto, tomando en consi-
deracidn el modelo de Seleccidn por'Objetivos y las instrucciones

proporcionadas durante el curso.

c) Elabore por escrito una prueba dé rendimiento para el puesto -
elegido, tomando en consideracidn lgs técnicas apropiadas y la in-
formacidn proporcionada por la empresa, de acuerdo al procedimien-
to de seleccidn por Objetivos y a las instrucciones proporcionadas

durante el curso.

d) Elabore por escrito los formatos|necesarios para medir las con-
ductas definidas como relevantes en el puesto, asfi como los resul-
tados, de acuerdo al modelo y a las|instrucciones propcrcionadas: -
en el curso.

!
METODO: \

| ;

Se trabajar8 en equipo de dos personas, las cuales elegirédn
un escenario determinado y un puestc de trabajo especifico. Prime-
ramente, aplicar&n un an&lisis de puestos al ocupante del puesto -
en cuestidn y a su jefe inmediato. én caso de existir discrepancias
se recurriré a los registros observacionales. Es importante que se
ponga especial atencidn en la identificacidn que se haga de los an
tecedentes, conductas y consecuentes de las actividades, ya que de
esto dependerd la f&cil operacionalizacidn de las conductas. La =--

forma especial de andlisis de puestos, aparece en el Anexo I.

Una vez realizado el punto anterior, proceda Ud. a elaborar -

su ficha de puestos. Recuerde que ésta debe ser un concentrado de
la informacidn més importante del pufsto (datos de identificacidn,

caracteristicas deseables del ocupante del puesto, actividades -~

principales a realizar, conocimientos, experiencia, etc.) Para rea

lizar esta ficha, tcme en consideracidn el andlisis de puestos, --
las politicas de la empresa y toda aguella informacidn que pueda -
serle de utilidad. Un modelo de ficha de puestos aparece en el ane
xo 2. Témela como ejemplo y addptela)al puesto sobre el cual est#

usted trabajando.



t

- 100 =~

t

Hecho este paso, elabore Ud. su

a la ficha anterior., Recuerde que &s
macidn indispensable y realmente imp
candidatos. Evite convertirla en un
ca opciones a los candidatos, ya que
cultan el momento de la calificacidn

vo edad, proponga:

- Entre 18 y 22 afios
23 y 26 ahos
27 y 30 afios.

El sistema de calificacibn que
te: .

- Conceda 10 cuando el dato pre
exactamente igual a la caracteristic

- 9 No es el dato ideal pero eﬁ

- 8 Difiere del ideal en mayor
es aceptable.

- 0 Es indiferente.

~ C. Cancela. Es completamente

Cuando un candidato presente un
no debe continuar dentro del proceso
quedar descalificado. De aqui la imp
exactitud a qué caracteristicas se 1

Se recomienda dejar el margen 4
te sea el lugar donde Ud. anote la p
reactivo, de tal manera que todo que
nea, lo que facilita la sumatoria. I
las m&s altas puntuaciones, son aque

supervisor. Existe un ejemplo de sol

Elabore adems una tabla de cal
més que las opciones de los reactivo
cidn dada para cada uno de ellos, em

solicitud ponderada en base
ta debe incluir sblo la infor-
ortante para seleccionar a los
cuestionario engorroso. Ofrez-

las preguntas abiertas difi~-

. Por ejemplé, para el reacti

Ud. empleard serd el siguien-

sentado por el éujeto, sea -
a propuesta por usted.

muy semejante.

medida que el anterior, pero

’

opuesto a lo gue se desea.

a caracteristica de este tipo,
. Una sola es suficiente para
ortancia de determinar con --
es concederd este valor.

erecho en blanco, para que és
untuacidn que otorga por cada
de concentrado en una sola 1i
0s tres sujetos que presentan
llos que seré&n presentados al
icitud en el anexo 3.

ificaciones, la cual no es -
s de la solicitud y la puntua

pleando el sistema de califi-
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cacidn ya mencionado. Esta tabla contiene en el margen izquierdo,

todas las opciones que cancelan la solicitud y del lado derecho,
el resto de las opciones con la puntuacidn que se otorga por cada

una de ellas. Consulte el anexo 4.

Para una répida calificacidn de|la solicitud, disefie sus - -

plantillas, una de cancelacidn y otra de calificaciones. La prime
ra gque deberi emplear seri la de cancelacidn ya que si el aspiran
te tiene una de sus respuestas cancelada, deberd ser descartado y

|

por lo tanto, no es necesario calificar el resto de la solicitud.

i

]

!

necesitamos debe ser femenino, entonﬁ

a la plantilla de cancelacidn, en la}

Por ejemplo, si nuestra ficha de pue

dos hojas correspondiera a sexo mascu

t

to apareciera en la plantilla de canc

}

e

|

|

Finalmente proceda a disehar los

sujeto no puede continuar en el proc
ristica totalmente indeseable.

llas conductas que han sido definidas
puesto, asi como los resultados en ca
El diseno de formato depende del regi
terminar cual es el registro més adec
los siguientes puntos:

- Cuando la conducta definida te

es recomendable el uso de registros @
en diferent

1971)

periodo de 30', sorteados

supone pueda ocurrir. (Jiménez,

~ Cuando la duracién de la condu
5' perc de menos de 10', son recomend

valo. (Jiménez, 1971).

- Cuando la conducta especificad
ro de personas que la presentan en di

da el uso de registro de actividades

- Cuando la calidad o cantidad d

dato conductual o las conductas son d

tos indica gque el sujeto que
es se le hard una perforacitn
porcibn que al ensamblar las
lino, de tal forma que el da
elacidn, indic&ndonos que el

S0, ya gue posee una caracte

formatos para registrar aﬁug
como indispensables para el
so de ser posible medirlos.
stro que se emplee. Para de-

unado, tome en consideracidn

nga una duracibn muy baja, -
e flash, en cada 15", por un
es dias, en las horas que se

-

cta prescrita es de m8s de -
ables los registros de inter

a tiene interés por el ntme-
se recomien-
1971).

ferentes horas,

planeadas. (Jiménez,

el trabajo determinan nuestro

emasiado finas o pequehas, -
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se recomienda el uso de registro de
nez, 1971).

Esta practica serd monitoreada

debera

presentarse en la fecha, hor

trabajo que vaya realizando, para s

fijado

como maximo. El reporte debe

dividual, siguiendc las especificac

de Psicblogos Americanos (APA) que

Titulo
Resumen
Introduccidn

productos permanentes. (Jimé-

por su asesor, por lo que Ud.
a y lugar especificado, con el
er entregado finalmente el dia
rd ser presentado de manera in
iones que propone la Asociacidn

son las siguientes:

|

|

Método, especificando objetivo de la investigacidn, suje-

tos, materiales y escenario.
Procedimiento, que incluye e
pleado y la identificacidn d
Ejecucibn: especificando qué
pasos.

Resultados.

Conclusiones.

Bibliografia

Anexos, en caso necesario.

Por Gltimo, tome en cuenta que

1 diseflo de investigacidn em-
c variables realizadas.

se hizo en cada uno de los -

la limpieza, elegancia y pre-

sentacidén de su trabajo, serdn considerados en su calificacibn.

"%, EVENTO "C"
S

EVALUACION DE PERSONAL

OBJETIVO TERMINAL

Que el alumno identifique nor e

pios y técnicas involucrados en la re

"Evaluacidn de Personal en México", d

fundamental.

Elementos y objetivos especificos
Eé%@%&%S gééegf%igg%ldades det pfoblema clésico

scrito cuales son los princi-
solucidon del problema de la -
e acuerdo a la bibliografia -

|

|

|

!



BIBLIOGRAFIA

BASICA: Modelos Tradicionales en la Evaluacién de Fersonal
v sus limitantes (mecanograma).
Arista, Q. 6. Una alternativa para la evaluacién -
de personal. Tesis Licenciatura en Psicologia. - =
UNAM. pp. 23-36. '

METODO: Conferencia. DURACION: 1 hora.

Alternativa de autoinstruccidn: Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Conferencia); Siga las instrucciones para este Méto
do.

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas); Loca%ice a través de su lectura, --

cuales son las limitaciones de la intervencidn metodoldgica tra

dicional al problema de la evaluacidn de personal.

|

MODELOS TRADICIONALES EN LA EVALUACION DE PERSONAL Y SUS LIMITANTES

La evaluacidn de personal se inicia précticamente desde que -
el hombre existe como tal. Desde los primitivos, el hombre se vib
precisado a saber cu8l era la eficiéncia real de una persona en su
puesto de trabajo. Esto se hizo patente en la edad media y de mane
ra especial durante la Revolucidn Industrial, en donde el imperati
vo era alcanzar cada vez m&s mayores, niveles de produccidn. Winslow
Taylor contribuye importantemente en este campo al afirmar que era
necesario contar con una base Gtil y| objetiva contra la cual se --
comparara a los trabajadores de la empresa y de esta manera deter-
minar su rendimiento y eficiencia.

Taylor proponia que se debia conceder incentivos en forma de
salarios m8s altos a los mejores trabajadores. Pero para determi--
nar guiénes eran éstos, era necesario evaluarlos. Es asf como se ~

establece de manera organizada la medicidén de la conducta laboral.

Esta ha sido definida de distintas formas. Son muchos los au-
tores que se han referido a ella; sin embargo, sdlo se presentarén
las definiciones propuestas por algunos de ellos, caracterizadas -

|

por los puntos en ccmfin que guardan Tntre si.

¢

:
]
t
;
I
]
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|
Tiffin y McCormick (1959) la definen como una valoracién sis-
temdtica de la capacidad de un empleado hecha por el supervisor, -
jefe inmediato o por alguna otra pers‘ona debidamente entrenada, --

que conozca a la perfeccidn el trabajo del empleado en cuestidn.

Perego y Ricardi (1959) mencionan qué es una medicidn peribdica -
del valor de un subordinado, tal y como viene juzgado por su jefe.
Reyes Ponce (1975) afirma que es unaivaloracién separada de cada -
una de las caracteristicas del trabaﬁador, con lo gue se elimina -

|

la apreciacidn conjunta y por lo mismo vaga e imprecisa.
De las anteriores definiciones podemos encontrar los siguien-
tes puntos en los cuales convergen:

- Se refieren a un conjunto de métodos aplicados én forma sis
temdtica.

- Su objetivo es evaluar la utilidad y el desempeho de un su-

!

jeto, en su puesto de trabajo, asi como los recursos con los que -~

|

- Se realiza de manera periddica por un supervisor, jefe o --

cuenta la empresa.

cualgquier otra persona que conozca el puesto que se evalda.

En este concentrado queda implfcito un punto importante: los
objetivos. Ciertamente la evaluacidn de personal tiene objetivos -
para la empresa, para el supervisor y ain para los mismos emplea--—
dos.

A la empresa le permite contar con una base objetiva para de-
terminar aumentos de sueldos, promociones, ascensos e incentivos,
asi como identificar necesidades de adiestramiento y capacitacidn
de personal. Adem&s, le di la oportunidad de conocer qué cualida~--
des pueden ser aprovechadas y desarrolladas en su persoral, y con
esto, colocarlo en el puesto adecuado. De esta manera se obtienen
también criterios y politicas para la seleccidn adecuada del nuevo

~

personal.

Para el supervisor por su parte le permite contar con una ba-

i

se para determinar ascensos, promocio?es, transferencias, reajus--

tes de sueldo, etc. Le d4 la oportunidad igualmente de mejorar la

~omunicacidn con sus subordinados, altpropiciarla de alguna manera.



Finalmente, al trabajador le pe

su trabajo, los puntos en cue debe m

rmite conocer la calidad de -

ejorar, etc. Si estas evalua--

ciones se anexan a cada uno de los expedientes de los empleados, -

podrén evitar injusticias en su cont

ra, causadas por el favoritis-

mo, la discriminacidn, etc.

Como se menciond anteriormente, existen muchos mé&todos de eva

luacibén. No es funcidn de este mecanograma detallar todos y cada -

uno de los sistemas tradicionales, simplemente mencionaremos qgue -

existen tres grandes rubros, a saber

- Sistemas de comparacidn.
~ Sistemas de escalas.

- Sistemas de listas checables b de comprobacibn.

|

Los métodos de comparacibfn se caracterizan porque comparan -

los méritos de un trabajador con respecto a los dem&s. Presentan -
serias deficiencias, por ejemplo, en el método de alineamiento, --

las personas necesariamente deben qu?dar clasificadas a diferente

nivel, a pesar de que en ocasiones obtienen la misma calificacidn.

!

El de comparaciones por pares resulta ser muy complicado cuando el
grupo es muy extenso y el de la distribucién forzada por su parte

requiere que se trate de grupos homogéneos y grandes, lo gue no es

posible siempre, adem&s de forzar la distribucidn.

En los sistemas por escalas, el individuo es calificado en re

lacidn a una escala gque consiste en una linea horizontal, la cual

representa una caracteristica, siendo uno de los extremos el grado

m&ximo y el otro el mfnimo. El. evaluador marcari con una linea el

t
punto en el cual considera se hava el evaluado. Este sistema, en -
especial las discontfnuas, tienen el inconveniente de ser muy gend
ricas, sin especificar con exactitud

caracteristica.

el grado en que se posee la -

Otro inconveniente eg su alta subjetividad.

En cuanto a las listas checables, son una serie de afirmacio-

nes en donde el evaluador escoge aquellas que mejor describen al -

sujeto, sin conocer la puntuacidn que la

le estd otorgando. Tienen

desventaja de ser muy complicadas y complejas en su aplicacidn.

De manera general éstos son los errores gue caracterizan a --

!
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los sistemas tradicionales. Sin embargo, si hacemos una revisidn -
detallada de ellos, veremos que existen graves limitaciones, tales

Ccomo:

- Efecto de halo: Se considera al empleado especialmente dota
do de cierta caracteristica positiva o negativa y en base a esta -
circunstancia, se ve influenciada lajcalificaci6n del resto de las
caracteristicas.

~ Tendencia central: Se califica a los trabajadores dentro —

del término medio de ejecucibn.

~ Error sistemftico o constante: Es la tendencia a calificar
a todos los trabajadores de la misma manera, yva sea sobrevaluindo-
los o infravaloréandolos.

- Diferencias en el trabajo: A los trabajadores de un departa

mento se les otorgan calificaciones mis altas que a otros emplea--

i

dos. Esto puede deberse a diferencias reales o porque existan dife

l

rencias en los patrones de interpretacidn.

- El juego de 1la calificacién: Los evaluadores desconocen in-
formacidn relativa a la forma de evaluar y a los puntajes a asig--
nar, lo que distorsiona el proceso.

~ Influencia en 1- del calificador: Se otorga ahoc trés
afio los mismos puntajes a los evaluacdos, sin tomar en considera--
cidn los cambios, a menos que &stos sean lo suficientemente fuer--
tes como para cambiar la impresidn del evaluador.

- Enfasis exagerado sobre hechog aislados: es la tendencia a

dejar gque un hecho aislado, influencie el juicio en general.

C.1. EVALUACION.

Conferencia: Prueba ldpiz-papel. Prueba de ensayo restringido.
Alternativa de autoinstruccifn: Prueba l&piz-papel. Prueba de ensa
yo restringido.

REACTIVOS
Mencione y expligue cuatro limitaciones de la intervencifn metodo-
ldgica tradicional al problema de la Evaluacidn de Personal.

|
|

|




ELEMENTO C.2: ALTERNATIVA DEL ANALISIS EXPERIMENTAL DE IA CONDUCTA

Objetivo especifico: Que el alumno identifique por escrito en el -

Modelo Centro de Investigacibn, dos principios y tres té&cnicas del
An&lisis Experimental de la Conducta, involucrados en los procedi-
mientos, de acuerdo a la bibliografia fundamental.

BIBLIOGRAFIA

BASICA: Alternativa del An&lisis| Experimental de la Conducta
al problema de la Evaluaéién de Personal (mecanograma)

|

FUNDAMENTAL: Arista, Q. G. Una alternativa para la Evaluacidn de -
Personal. Tesis Licenciatura en Psicologia. UNAM. pp
38-55

METODO: Conferencia con apoyos visuales DURACION: 2 hrs.
Alternativa de autoinstruccidn; Lecturas.
a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las instrucciones para este Méto

do haciendo uso de los apoyos visuales correspondientes.

b. LECTOR O ALUMNQO (Lecturas): A través de sus lecturas, conteste

a las siguientes preguntas:

- ¢Cudles son los pasos del Modelo [Centro de Investigacidén y =~
qué entiende por cada uno de ellos?

- ¢Cuéles son los principios y técnicas del An&lisis Experimen-
tal de la Conducta, involucrados!en el procedimiento?

ALTERNATIVA DEL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUCTA AL PROBLEMA

DE LA EVALUACION DE PE&SONAL.

Tomando en consideracifn lo expuesto en el mecanograma ante--
rior observamos que existen graves problemas en los métodos tradi-
cionales de evaluacidn, por lo que eral necesario crear un sistema
diferente que ofreciera soluciones reales. Es asi como surge el mo
delo Centro de Investigacidn, tratando|de ser una alternativa v&1li
da y confiable. E1l MCI se basa en los principios y técnicas del —-—
Andlisis Experimental de la Conducta, siendo su principal caracte-




ristica que la medicibn de la conducta es tomada de la ejecucidn -

de las mismas.

Dentro de los principios que propone el AFC se encuentra el -
de la triple relacifn de contingencia, el cual propone un andlisis
funcional de la conducta, es decir, identificar los estimulos ante
cedentes y consecuentes, en funcifén de los cuales se haya esta con
ducta. Al tener detectados estsos estimulos, podemos entonces ope-
racionalizar las conductas, en t&rminos puramente descriptivos, ob
servables y por lo tanto, susceptibles de ser medidos.

Otro de los principios es el de reforzamiento. Esta alternati
va, al establecer gue la conducta no se encuentra plenamente de---
sarrollada sino en proceso formativo, sugiere que puede ser modifi
cada por ejemplo a través del reforzamiento, es decir, un proceso
por el cual al ser aplicado en formal atingente a la conducta los =
estimulos reforzantes, se puede alterar su frecuencia de emisibn.

Una de las formas empleadas es la retroalimentacibn, que es la uti
lizada en este modelo. i

El principio de la legalidad establece que la conducta siem=-

pre se presenta, lo Gnico que varia es su dimensibn.

En cuanto a las técnicas que nos ofrecen se encuentran los re
gistros observacionales y de productos permanentes, gque al ser em-
pleados de manera correcta y operacionalizando las conductas, pue-
den arrojar informacidn objetiva del| nivel en que ésta se encuen--
tra. El andlisis de puestos es otra t&cnica muy Gtil gue nos permi
te obtener informacidn del puesto sobre el cual estamos trabajando.
La utilidad de esta técnica se ve acrecenbada al proponer la espe-
cificacién de las actividades del puesto, identificando sus antece
dentes, conductas y consecuentes.

Antes de proceder a explicar toioéyy cada uno de los pasos de
este modelo, explicaremos como surgieron las definiciones genera--
les las cuales constituyen una de las principales aportaciones de
este modelo, pues el evaluador s6lo ajusta las conductas propias -
del puesto, a estas definiciones generales que propone el modelo.

Primeramente se necesitaba identificar aguellas conductas que

l
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t

con mayor frecuencia se incluyen para evaluar al personal. Para ob
tener esta informacidn se hizo una encuesta inicial con 20 especia
listas de diferentes ramas, pidié&ndoles que definieran una lista -
de 82 conductas relacionadas con promocidn, capacitacibn y produc-
cidn. Esta lista fue obtenida de las diferentes cualidades que se
evaldan actualmente en la calificacién de méritos.

Posteriormente se procedid a realizar un andlisis de conteni-
do basado en las propiedades observables de la conducta y el por—-
centaje de coincidencias y discrepancias de las definiciones median
te aproximaciones por juez.

En base al an8lisis anterior, se|hizo una jerarquizacidn de -
las conductas por grados, seleccionando las palabras definidas --—-
que obtuvieron mé&s de un 75% de coincidencias en las aproximacio—-
nes por juez, con lo cual se obtuvo una lista de 38 conductas en -
la gue los especialistas coincidian en definirlas.

La segunda parte consistid en un|andlisis de contenido semén-
tico de las definiciones, para lo cual se elabord un cuestionario,
el cual fue aplicado a 15 jefes de personal, quienes debian:

lo. Determinar la claridad de las definiciones descritas para
cada una de las 38 conductas.

20. En qué puestos se podia observar con mayor facilidad la -
cualidad definida. .

30. Ofrecer una mejor definicidn objetiva o descriptiva de la
cualidad mencionada.

4o0. Determinar la importancia de| la cualidad elegida en rela-
cidn con un puesto especifico en base a las siguientes graduacio--
nes: alto, regular, mediano, mediocre y bajo.

50. Determinaci®én del grado en que podria o deberia exigirse
el cumplimiento de la conducta en el puesto especifico. Esto se -
hizo a través de un cuadro que constaga de dos listas de palabras
con significado opuesto y de cinco graduaciones colocadas de més
a menos, se relacionaran las palabras.

¢

Una vez aplicado el cuestionariol se hizo el vaciado de los da

¢

i



tos obtenidos mediante un concentrado
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de informacibn por grupo. Se

marcaron acuerdos y desacuerdos con la definicidn del modelo, asi

como de su forma de medicidn.

Asimismo se hizo un concentrado de informacibdn total, marcin-

dose la tendencia positiva o negativa

en los adjetivos dados a ca-

da conducta. Unicamente se considerd como positivo los grados alto

y mediano.

Finalmente se realizd un anélisi
finiciones, canceldndose aquellas con
listado de 20 conductas que se incluye

Compafierismo:

Infalibilidad:

Perfeccidn:

Asistencia:

Integridad:

Destreza:

5 de peso semintico de las de
bajo peso, hasta obtener el
a continuacidn:

Cada dia que el sujeto ejecute su trabajo sin re-

porte alguno de friccibn entre sus compafieros.

Que el sujeto realice las tareas sefialadas por -

sus superiores, con una exactitud del 100%, de -

acuerdo a los esté&hdares de produccidn y calidad

establecidos por la empresa.

Exactitud con gque se realiza
do con un esténdar.

Que la tarjeta del sujeto no

|

marca en los dias laborales.

un trabajo, compara

presente ausencia de

Que no exista reporte alguno (escrito), sobre uso

inapropiado de fondc
relacionado con el m
ciones obrero patron
violar las reglas en
guien en especial.

Rapidez y exactitud

elaboracién de su tx

s, equipo, materiales u otros
anejo tendenciocso de las rela
ales, entendiendose por esto:

favor o para favorecer a al-

que el sujeto muestra en la -

abajo de acuerdo a los crite-

rios y reglas preestablecidas por la empresa.




Comprensidn:

Haébitos de se-
guridad:

Conocimiento
del puesto:

Conductas .

Mando:

Creatividad:

Cantidad de
trabajo:

Salud:

Aprovechamien-
to del tiempo:

Mesura:

Que el sujeto siga

s . .
paso a paso las instrucciones

que el jefe inmediato le d&, hasta cumplir con el

objetivo establecid?

I
Que en "X" nimerc de

utilizando el equip

Que el sujetc sea c
los pasos necesario
tareas de su puesto

La audencia de repo
leyes que rigen en
Que el sujeto dé& in

por la empresa.

nuestras, el trabajador esté

I

© de seguridad adecuado.

apaz de mencionar cada uno de
S para la ejecucidn de cinco

f elegidas al azar.

%tes sobre violaciones a las
la empresa.
strucciones claras, en donde

los sujetos a guienes se las d&, no manifiesten

dudas, por lo gque s
la tarea, para ver

nes O no.

|

e checar§ la realizacidn de -

F

Fi se cumplen sus instruccio-

Nmero de disefios que un sujeto presente, en cuan

to a modificacibn y
elaboracidn de un p
ticas y procedimien
blecidos en la empr

Que el sujeto produ
rias de acuerdo a 1l
Relacidn inversa al
otorgados al sujeto
motivos ajenos al t

Que el sujeto en tr

sea registrado, no

/0 creacidn en manufactura o -
roducto, apeg&ndose a las poli
tos generales de trabajo, esta
2S5a.

zca "X" cantidad de piezas dia-
os esténdares.

nmero de dias de incapacidad
por instancias oficiales, por

rabajo.

es muestreos a la semana, que

realice por mas de un minuto,

actividades ajenas al trabajo.

{

i
{

Que en los problemzs del dia de trabajo, en opi-

nidn del jefe inme
en torno a los prob
las politicas y pro
jo, establecidos pc

iato, el sujeto dé respuestas
lemas planteados, apegéndose a
cedimientos generales de traba-

r la empresa.




Obediencia:

Persistencia:

Colaboracidn:

Cortesia:

Que el sujetoc cumpl
mentos impusstos po
NGmero de veces que
ante un evento cues

Cada vez gue un suj

que este alcance lo

Que el sujeto, inst
con conductas socia
se medirén pregunta
y agradable es.
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Rresentada esta informacidn procederemos a explicar el modelo.
E1l MCT inicia con la aplicacidn de un andlisis de puestos. Este --
punto es importantisimo ya que es la té&cnica que nos proporciona -

informacién de cufles son las responsakb
tas del puesto en cuestibn. Se especifi
reas que se requieren asi camo el estan
tipula para cada una de ellas. Como ya
‘puestos debe ser aplicado al ocupante d
nozca asf como a su jefe inmediato. En
cias, se recurriré a la ob;ervacién de

ilidades, objetivos y/o me-
ca ademfs cudles son las ta
dar de ejecucidn que se es-
sabemos, el andlisis de -~ -
el puesto que mejor lo co--
caso de existir discrepan--

conductas. Recabada esta in

formacidn estamos entonces en posibilidades de determinar cufles -
son las tareas esenciales del puesto, asi como los requisitos nece
sarios para desempefiarlo, y por lo tanto las conductas cue deberd

exhibir para asegurar su correcta ejecucién.

OPERACIONALIZACION DE CONDUCTAS: Ident%ficadas las conductas debe-

remos operacionalizarlas. Una definicién operacional debe incluir:

- Claridad en los términos empleados.
~ Indicar el comportamiento ya sea en tiempo, presencia o pro
duccidn.

- E indicar el sistema por el cual se va a medir.

|

Tomando en consideracibn estos tres puntos nos aseguraremos
de haber hecho una buena operacionalizacién de conductas, las cua-
les finalmente deberén ajustarse a las| definiciones generales pro-

puestas por el modelo.

ENTRENAMIENTO DEL PERSONAL RESPONSABLE
lidad de que la evaluacidn sea realizada por personas ajenas a los

Debido a la poca funciona-

departamentos y alin a la misma organizacibn, se deberd entrenar a
los supervisores o jefes inmediatos, para que sean ellos los encar
gados de realizar las observaciones. Se les instruir& en la forma

|

de registrar las conductas, en los sisremas utilizados para este -

fin y en la forma en que deberdn concentrar los datos.

MONITOREC DE INICTIACION:
realizando la evaluaci®n

Para asegurarnos que tales personas est&n
de manera correcta, Se establecerf un pe-
riodo con este fin.
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IMPLEMENTACION: Pasado este pesriodo y hechas las correcciones ne-
cesarias en caso de haber detectado fallas se implementari la eva-

luacién propiamente dicha.

SUPERVISION PERIODICA: A fin de constatar si la evaluacién de las
diferentes tareas se ha hecho con las especificaciones acordadas y
en los periodos preestablecidos se supervisari a los evaluadores -
mediante la revisién de los registros que hayan obtenido. Esta su-
pervisifn deberd hacerse periédicamenté segn se requiera.

SISTEMA DE CONCENTRACION DE DATOS: Los datos recopilados deberé&n -
ser vaciados en tablas de concentracibn,. las cuales variarén de --
acuerdo a la conducta a calificar. Se estableceré. de antemano la -
periodicidad del registro, su forma y la manera en que dichos pun-
tos deberédn ser vaciados y sumados.

SISTEMA DE ADMINISTRACION DE CONSECUEN&IAS: A aquellas personas cu
yas conductas hayan alcanzado el nivel previamente establecido, se
les otorgar&n las consecuencias de tipo administrativo, tales como
retroalimentacidn, promociones, incentivos, etc.

EVALUACION DEL PROCEDIMIENTO: Finalmente se har& una evaluacidn ge
neral para determinar si se han seguido las especificaciones esta-
blecidas por el modelc. Esto tiene la funcidn de proporcionar re--
troalimentacifén no solo al evaluador sino al mismo trabajador.

C. 2. EVALUACION
Conferencia: -Prueba l3piz-papel. Prueba de ensayo restringido.

Alternativa autoinstruccidn: Prueba l&piz-~papel. Prueba de ensayo
restringido.

REACTIVOS.
- Mencione y explique todos y cada unojde los pasos del Modelo Cen
tro de Investigacién.

- Mencione dos principios y tres té&cnicas del Andlisis Experimen--

tal de la Conducta, involucrados en este procedimiento.




114 -

|
|
|
|
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|

ELEMENTO C.3: VENTAJAS DEL MODELO CENTRO DE INVESTIGACION

Objetivo especifico: Que el alumno identifique por escrito, tres -
ventajas del Modelo Centro de Investigacidn, de acuerdo a la Biblio

grafia Fundamental.

Centro de Investigacidn

Arista, Q. G. Una alternativa para la Evaluacibn

de Personal. Tesis Licenciatura en Psicologia. -

BIBLIOGRAFIA
‘FUNDAMENTAL: Ventajas del Modelo
(mecanograma) .
BASICA:
UNAM. pp. 74-77.
METODO: Panel de discusibn.
Alternativa autoinstruccidn: Lecturas

INSTRUCTOR (Panel de discusibn):
das para este M&todo.

contestar a la siguiente pregunta:

DURACION: 1 Hora.

Siga las instrucciones sugeri-

LECTOR O ALUMNO (Lecturas): A través de su lectura, trate de --

- ¢Cufles son las ventajas que ofrece el Modelo Centro de Inves

tigacidn en relacidn a los sistemas tradicionales?

VENTAJAS DEL MODELO CENTRO DE INVESTI

Podemos concluir entonces que el

GACION.

MCI constituye un gran avan-

ce en la medicidn del desempefio, ya que las calificaciones se otor

gan sobre la propia ejecucidn de.la t
sobre una concepcidn subjetiva de los
bre la operacionalizacidn de conducta
mentos bésicos que el trabajador debe

area. Tal medicibén se hace no

atributos a evaluar sino so-

S

conteniendo todos los ele--
cubrir en cada unidad de tra

bajo, siendo totalmente observable y medible.

|

Con esto se incrementa la confiabilidad y validez del proce-

|

so, obteniéndose asi informacibdn puramente objetiva acerca de as~-
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pectos tales comos

- Trabajadores a considerar para aumentos de sueldos, promocio

nes, despidos, etc.

- Conocer el rendimiento real de los empleados.

- Detectar necesidades de adiestramiento y capacitacidn.

-~ Conocer las caracteristicas que deben ser aprovechadas y de~

sarrolladas en el perscnal.

[

Ademis de ser una té&cnica aécesiblé y simple qgue puede ser en-

tendida con facilidad por todos los mi
el procedimiento, por el disefio mismo d

|

embros que se involucren en -

|

a

|

1 modelo se tiene un siste-

ma estable y constante de retroalimentacibn.

|

Es asi como concluimos que el MCI tiene todas las ventajas que

deberian tener los sistemas de evaluaci

esencial de evitar los inconvenientes d

A continuacibn se incluyen investi
‘ternativa operante en la medicifn del d
yendo asi un soporte a esta propuesta.

NOMBRE: "UNA APLICACION DEL M.C.I. PARA
TA LABORAL DE INSTRUCTORAS™.

AUTOR: ESTRADA SOLIS ELIA.

TESIS DE LIC. EN PSIC. UNAM. 1978.

OBJETIVOS: Demostrar empiricamente gue
do a nivel de instructoras de operadora

pragméticamente contingencias administr

I
5n, con la caracteristica ==

e la apreciacibn subjetiva.

gaciones que utilizan la al-
ssempeiio laboral, constitu--

LA EVALUACION DE LA CONDUC

|

2l M.C.I. puede ser aplica-

=3

telefbdnicas, y demostrar
ativas gue incrementen los

comportamientos deseados (conductas de mérito).

GENERALIDADES: Se llevd a cabo este estudio con 14 sujetos del se-

xo femenino con puestc de "Instructora
tamento de Capacitacidn de Tel&fonos de

de Operadoras” en un Depar-
México.

Se inicid con un An&lisis de Puestos y se escogieron las conductas
més importantes para evaluar, fueron definidas operacionalmente y
adecuadas a las definiciones generales que presenta el M.C.I. Se -
elabord el manual de entrenamientoc que ﬁncluye las conductas y for
mas para registrarlas y tablas de vaciado de datos. Las conductas
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a evaluar fueron: Asistencia, Integridad, Destreza, Conocimiento
del Puesto, Conducta Creatividad y Colaboracidn. Se instruyd a la
jefa de instructoras a llevar a cabo el registro durante un mes, -
tiempo que dura la capacitacidn de ope%adoras. Se le supervisb en
sus registros en varias ocasiones, encontrando que las instruccio-
nes le resultaron muy claras. Por otra|parte se aplicd el cuestio-
nario de incentivos a las 14 sujetos del estudio. Los resultados -
obtenidos por conductas fueron:

Asistencia: 2 ausencias justificadas por permiso.

Integridad: sin reportes.

Destreza: 100% conforme a registros (no raro por su antiguedad y =-

dominio del puesto.

Conocimiento del puesto: Solo 2 instructoras fallaron en una res-—-
puesta relacionada a Ayudas Visuales, debido a que conocian -
como retroproyector al proyector he cCuerpos opacos.

Conducta: No hubo fallas.

. Creatividad: Sin disefios.

Colaboracidn: Sin registros.

Todas las conductas resultaron ccn un nivel de ejecucidn de--
seable y las dos filtimas que no se presentaron se decidif que no -
interferian con el cumplimiento del ogjetivo del puesto, por lo --
gue no se dispuso de contingencias administrativas, sino sblo se -
-les felicitd en grupo, con el fin de mantener el nivel de dichas -

conductas.

CONCLUSIONES: Se cumplid con el objetivo de demostrar que el M.C.I.
puede ser aplicado a instructoras de operadoras telefénicas, en --
cuantc al incremento de conductas deseables no fue necesario debi-
do al alto nivel en que las conductas| se presentan, ya que el pro-
medio de las operadoras instruidas fue de: lo que denota la eficien
-cia de las instructoras.

Una limitante en cuanto a las contingencias administrativas o
reforzadores a usar, es el Sindicato,|por lo que sdlc reforzadores
sociales pueden ser utilizados en este tipo de empresa.
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i
TESIS: "UN ESTUDIO DE EVALUACION DE LA CONDUCTA LABO] ",
AUTORES: PASAPERA ABURTO LETICIA Y CAMACHO DE ANDA J. E.
TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1977. I

I

|

OBJETIVO; PROBAR MEDIANTE REGISTROS O?§ERVACIONALES LA CONFIABILI~-
DAD ¥ VALIDEZ CONCURRENTE DE UN/;ISTEMA DE CALIFICACION DE MERITOS.

GENERALIDADES: Este estudio fue llevado a cabo con 5 sujetos obre-.
ros no calificados de una f&brica de reindustrializacidn de plésti
co y dos supervisores (a) y (b) actuando como jueces. Se disefiaron
para efectuarse en forma simulténea:

a) Registros Anecddticos y de Prpoductos Fermanentes.
b) Calificacidn de Méritos de acuerdo a Instructivo gue conte
nia las siguientes indicaciones:

1.~ Lea con detenimiento las siguienﬁes indicaciones y si tiene al
guna duda preg@ntele al Instructor.
2.- La calificacidn deberd hacerse en la forma mis imparcial posi-

ble, teniendo en cuenta la ejecucidn de los individuos.

3.~ Al calificar, h&galo separadamente. Terminando de calificar —--
una caracteristica pase a la siguiente, no antes. Analice con
cuidado las especificaciones de ﬁada una de las divisiones y -

marque con una X la gue considere mfs adecuada para el trabaja
dor, la que lo describa mejor.

4.~ En caso de duda cologue un signo |de interrogacién (?)

5.~ Cuando evallie al trabajador tenga en cuenta las circunstancias
que son generalmente caracteristicas de su actuacidn (no se de
je influenciar por cosas fuera de lo comGn).

6.- Haga sus evaluaciones con el miximo cuidado. Aseglrese de que
la calificacidn otorgada sea la m&s adecuada al trabajador.

|

7.- Juzgue la actuacidn de la persona durante todo el periodo, no

en base a las filtimas experiencias.

|

Durante dos periodos de tres semanas cada uno, se procedid a
registrar las conductas siguientes, habi&ndolas operacionalizado
previamente:
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|
Disciplina, Organizacidn, Cuidado de Méquinas y Herramientas, Pun-

tualidad, Asistencia, Cooperacidn, Iniﬁiativa y Capacidad de Apren

!

dizaje.

Al final de estos periodos de registro se solicitd a los su-~-
pervisores A y B calificar en dichas conductas a cada uno de los -
cinco trabajadores, encontrindose entre ambos algunas diferencias.

)

|

CONCLUSIONES DE LOS AUTORES:

. . | .
1.- lLas calificaciones otorgadas por los supervisores fueron alta-
mente subjetivas, afin cuando contaban ?on fuentes objetivas a las

gque podian haberse remitido (ccomo taxj?tas en el caso de Asisten--
cia y Puntualidad).

2.~ Este subjetivismc radica en gue las calificaciones dependen de
la memoria de los supervisores, lo que se agrava cuando el nfimero
de evaluados es mayor, asi como el periocdo de evaluacibn.

|

3.~ Igualmente las diferencias entre los resultados de los regis-
tros y las evaluaciones de los supervisores denotan un "efecto de
halo" que se refleja en los sujetos 1 y 3 a quienes subvaloran y

sobrevaloran respectivamente. i

4.- Se observa una alta consistencia ehtre las calificaciones otor
gadas en ambos periodos a cada persona, lo que denota gue el super
visor tiene su apreciacidn general del rendimiento de los trabaja-
dores.

5.~ En relacidn a la caracteristica “éapacidad de aprendizaje" ob-
servamos que no hubo oportunidad de ser emitida y subsecuentemente
medida. Los supervisores emitieron sus juicios ante lo cual nos --

|

preguntamos ¢En qué se basaron para calificar?

6.~ Al no existir un parédmetro contra el cual comparar la ejecucidn
de los sujetos, ésto se traduce en un [sistema maleable, de acuerdo
a la rigidez de criterios para evaluaﬁ (Supervisor A mis blando y

t

Supervisor B més rigido).

7.- No existe relacibn entre las caliéicaciones otorgadas a los su-
jetos y los registros observacionales efectuados; de donde se puede
concluir que la obtencidn de datos precisos discrepard de los proce
dimientos tradicionales de calificaci?n de méritos.

i
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NOMBRE; "EVALUACION DE UN PROCEDIMﬁENfO PARA INCREMENTAR LA EFI~-
CIENCIA LABORAL EN UN GRUPO S?CRETARIAL“.

AUTOR: JOSEFINA RODRIGUEZ SOSA.
TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1979.

OBJETIVO: Realizar una evaluacifn mediante el Modelo Centro de In-
vestigacidn, a un grupo secretarial, éara conocer las limitaciones

y ventajas que pueda presentar el Modélo en este grupo laboral.

GENERALIDADES: Los sujetos de este esﬁudio, fueron 8 secretarias -
de la divisidn C. U. de una empresa cdnstructora.

Fase pre-experimental: Se inicid con un An&lisis de Puestos, a con
tinuacidn se determinaron las tareas, ‘asf como sus niveles desea--
bles de ejecucidn. Todas las conducta# implicadas fueron definidas
operacionalmente y adecuadas a la lisﬁa general de definiciones ~-
del Modelo. Se elaboraron los formatoé necesarios para efectuar -
los registros. Posteriormente se elabdr® un Manual de Procedimien-
tos para los evaluadores.

Fase experimental: Durante una semana |se efectud el Monitoreo de -
iniciacidn, con base en sus resultados se efectuaron algunos cam--
bios, simult&neamente se pidid a los sujetos contestar el cuestio-
nario de incentivos. Las conductas fuqron ponderadas, de acuerdo a
su importancia para el puesto, por lo% jefes inmediatos de las su-
jetos, formul&ndose la tabla que se anexa. La evaluacidn durd cua-
tro semanas, siguiendo las instruccioqes y criterios del Manual. -
Se entregaban los bonos inmediatamentq después de evaluar la con~-
ducta, se les sefialaban los errores y [la respuesta correcta de las
mismas. Los bonos se canjearon al finadl de las cuatro semanas por
una remuneracidn extra (un dia de sueﬂdo al mes) o por tiempo li--
bre (12 horas al mes en tres tardes ng continuas), ya que estos re
forzadores fueron escogidos por las sujetos en el cuestionario de
incentivos.

CONCLUSIONES:

El modelo no presentd limitaciones. Lakevaluaciﬁn fue positiva. Se
logrd el incremento y mantenimeinto de conductas deseables a tra--

vés del uso de reforzadores. Se presen&aron algunas ausencias de -
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conducta en algunos sujetos, causadas por ausencia de la persona ©

|
por no corresponderle ejercer la conducta en ese periodo de tiempo.

Actividad No.de Puntos Valor total Valor de bono Valor de tiem Valor de c/bono
Maximo al mes de c/Activ. de 10 Puntos. po libre en de 10 P. en

minutos. minutos.
Infalibili- 240 75.00 3.125 216° 9t
dad 1
Infalibili- 50 100.00 20.00 288° 587
dad 2
Destreza 1 60 40.00 6.67 115 19¢
Destreza 2., 40 40.00 10.00 115 29"
Destreza 3 20 10.00 5.00 29! 14¢30"
Destreza 4 20 10.00 5.00 297 1430"
Destreza 5 20 10.00 5.00 29¢ 1430"
Cortesia 40 75.00 18.75 216° 54°
Mesura-Dis-
cxrecion. _20 100.00 50.00 288° 1447

Mando 240 40 1.67 155¢ 5°
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|
NOMBRE: "APLECACION DEL MODELO CENTRO %E:INVESTIGACION A NIVEL
DE SUPERVISORES".

AUTOR: MIRNA GARCIA MENDEZ,
TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1978.

OBJETIVO: Probar la viabilidad de apliéar el "Modelo Centro de In-
vestigacidn® en el puesto de supervisor.

GENERALIDADES: Este estudio se 1llevd alcabo en una empresa de Pro-
ductos farmacéuticos, con 5 supervisores de visitadores mé&dicos.

Se inicia con un Andlisis de -Puestos, Aediante el cual se definie~
ron operacionalmente las actividades del puesto y se adecuaron a -
las conductas generales que propone el |Modelo. Se elaboraron los -

formatos para registro, asfi como el Manual para el evaluador.

|

Se entrend al jefe inmediato de los supervisores y se inicié el mo

. PR : | . e e . -
nitoreo de iniciacibén durante una semana, sin administracibén de --
consecuencias. Las conductas evaluadas|fueron: 1. Cantidad de tra-

bajo. 2. Mando. 3. Perfeccidn y 4. Puntualidad.

Posteriormente se aplicd el procedimiento de evaluacidn, con retro

|

alimentacidn correctiva como reforzador, se supervisd una o dos ve -

|

ces por semana. Se elaboraron tablas de concentrado de datos.

Los resultados obtenidos fueron que los supervisores 3 y 4 mejora-
ron su actuacidn a través del procedimiento, no asi los superviso-
res 1 y 2 quienes tuvieron gque cubrir vacantes de visitadores que
se generaron en ese tiempo, por lo que'no tuvieron registros en su
puesto de supervisidn. !

i

CONCLUSIONES:

Concluye el autor que el Modelo cumplié su objetivo yva que evalud
sisteméticamente la actuacidn del empleado en el puesto. Considera
que es superior a los Métodos tradicionales ya que supera las defi

I
ciencias de éstos.
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C.3 EVALUACION

Panel de discusidn: Prueba lépiz—papelL Prueba de ensayo restrin-
gido. .

Alternativa de autoinstruccidn: Pruebailapiz—papel. Prueba de en-
sayo restringido.
REACTIVOS

- Mencione y explique tres ventajas gue ofrece el Modelo Centro ~

de Invesgtigacidn, en relacidn a los métodos tradicionales.

PRACTICA No. 3 (EVENTO C) M.C.I.

Objetivo terminal:

Que el alumno elabore por escrito un reporte (de acuerdo a -
las caracteristicas de la A.P.A.) de los pasos 1, 2, 3, 5y 8 del
Modelo Centro de Investigacidn, y en funcidn de un puesto especi-
fico en el escenario laboral. :

Para cumplir con este objetivo e? alumno, deberd alcanzar --

los siguientes objetivos especificos:

a) Identifique por escrito las conductas relevantes para el
puesto, en la forma de An8lisis de Puestos, en base a las instruc
ciones proporcionadas y al Modelo Centro de Investigacidn.

b) Defina operacionalmente por escrito, las conductas rele--
vantes del puesto de acuerdo a las politicas de la empresa y ade-
cielas a los criterios de las conductas definidas en el M.C.I.

c) Elabore los formatos de registro de Conducta y las formas

para concentracidn de datos (paso No. 8), de acuerdo a las instruc
ciones proporcionadas.

d) Elabore un manual para los supervisores, gue incluya las
instrucciones para efectuar correctamente la evaluacién de las —-

conductas del puesto, de acuerdo a 1%5 instrucciones proporciona-
das. ‘



METODO:

Se trabzjaré en equipo de dos personas, las cuales elegirén -
un escenario determinado y un puesto de trabajo especifico. Este -
puesto podrd ser el mismo que se utiliz% para la practica anterior.
Primeramente aplicar& un anflisis de puestos, al ocupante del pues
to en cuestidn v a su jefe inmediato. Recurra a los registros ob--
servacionales en caso de existir discretancias. Tome en cuenta las
especificaciones dadas para su correcta laplicacidn. Utilice la for
ma del Anexo 1 para analizar su puesto.!

Una vez hecho eéto, identifigue la§ conductas relevantes del
puesto, en base a un anilisis cualitatiJo y cuantitativo de la in-
formacidn obtenida en el andlisis de puestos. Aseglrese que &stas
sean las indispensables para ejecutar el puesto. Tome ademés en --
consideracidén las politicas de la empreéa. Una vez detectadas, de-
finalas operacionalmente. Recuerde los puntos que debe respetar pa
ra una adecuada operacionalizacidn de 1?5 conductas. Al final del

trabajo, aparece un listado de conducta? operacionalizadas. auxi-—-
liese del mismo. i

Cuando usted est& seguro de haber éefinido operacionalmente -
de manera correcta, proceda a adecuarlaL a las definiciones genera
les. Por ejemplo para un puesto de auxiliar de enfemiera, se de--
tectaron las siguientes conductas como Felevantes en su puesto de

trabajo:

- Concertar citas.

- Atender al pGblico.

- Tomar pesos y tallas a los paciehtes.

- Cobrar los honorarios correspondientes.

Ademéas de considerar, de acuerdo con las politicas de la em--
presa gque el sujeto deberia ser puntual en su hora de llegada, y -
que laborara tiempo extraordinario en aso de asi reguerirlo la ~-

1

ejecucidn de su trabajo.

Una vez que fueron definidas operécionalmente, se procedid a

|

ajustarlas a las definiciones generales. Para las cuatro primeras

conductas se considerd que la definici?n que mis se ajustaba era -
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la de perfeccibn, es decir, que el suje
con la mayor exactitud posible. Para ev

1izd un formato como el siguiente:

t '
to ejecutara su trabajo -

aluar esta conducta se uti-

Nombre =

Motivo de la queja:
Comentarios adicionazles al solicitan

Se eligid tal formato ya que en ca
lizara sus tareas de manera imperfecta,
bajo, los pacientes o el m&dico especia
gueja y dar una breve explicacidn de la
en la gque se presentd. Con esto se medi

en el desempefio de su puesto.

Otro ejemplo. Una de las boliticas
raba muy deseable que el sujeto laborar
asi lo requeria la ejecucibdn de su trab
td a la de cooperacibn, definida como:
de a un compafiero, para gue &ste alcanc
se utiliz6

nados. Para observarla, un

so de que la enfermera rea-
durante su jornada de tra-
1ista podrfan presentar su

falta, anotando la fecha ~
ria la exactitud del sujeto

[

establecia que se conside~
a tiempo extraordinario, si
ajo. Esta conducta se ajus-
%Cada vez que el sujeto ayu
e los objetivos predetermi-

formato como el siguiente:

Nombre: ——w—=m=wowmeccmeee—~. Se reguiri8 trabajar Labord tpo.
Fecha: —~———memmm e e - tpo. extraordinario? extra?
Si o No o

Fi 0 No O

i
]

De la misma manera proceda Ud. Ade

t

finiciones generales y disefie un format

clie sus conductas a las de-

o para registrarlas. Una --

vez que cubrid el punto anterior, concentre todos los formatos y -
elabore un manual para el supervisor, anexando las instrucciones -

relativas a su forma de empleo. Finalm?nte, aplique el cuestiona--
t
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|
rio que aparece en el anexo 5, al ocupante del puesto, para de-
terminar los eventos que pueden utiliz?rse como consecuencias or-

ganizacionales. |

. ;
Esta practica serd monitoreada pof su asesor, por lo gue Ud.
deberé presentarse en la fecha, hora y|lugar especificado, con el
trabajo gue vaya realizando, para ser entregado finalmente el dia
fijado como méximo. El reporte deber& ser presentado en forma indi
vidual, siguiendo las especificaciones que propone la APA, ya ex—-
plicadas en la préctica anterior. Recuerde que la presentacién del

|

trabajo es un punto importante para determinar su calificacidn.

|

1

i’ EVENTO "D" :

l
MOTIVACION DE PERSOI]\IAL

OBJETIVO TERMINAL: ‘

Que el alumno identifique por escéito cudles son los princi--
pios y técnicas involucrados en la resolucidn del problema de la -
"Motivacidn de Personal”, de acuerdo a| la bibliografia fundamental.

ELEMENTCS Y OBJETIVOS ESTECIFICOS

ELEMENTO D.Y.: Generalidades del Problgma Clésico.

|

Objetivo especifico: Que el alumno dis?rimine por escrito, cuatro
limitaciones de la intervencidn metodoldgica tradicional al proble

l

ma de la Motivaci8én de Personal, de acuerdo a la‘Bibliografia Fan-

|

damental.
f
BIBLIOGRAFIA
|
FUNDAMENTAL: Sistemas tradicionales empleados en la Motivacién
de Personal y sus limitaciones (mecanograma).
BASICA: Taximaroca, C.M. Un estudio sobre programas de -

Reforzamiento, aplicado a un operario mexicano.
Tesis licenciatura eP Psicologia, UNAM. 1975,
pp 20-30. !
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METODO: Conferencia

Alternativa Autoinstruccidn:

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga la

este Método.

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): Local

DURACION: 1 Hora

¢

Lecturas.

s instrucciones sugeridas para
[

0

ice a través de su lectura, =--

cudles son las limitationes de la intervencidn metodolbgica tra

dicional, al problema de la motiv

SISTEMAS TRADICICNALES EMPLEADOS EN

LIMITANTE

acidn personal,

LA MOTIVACION DE PERSONAL Y SUS
S.

La utilizacidn eficaz de las pérsonas en todo esfuerzo humano

organizado, ha constituido un problema para el hombre mismo, desde

los primeros tiempos. Ante el faradn
como el artesano de la Edad Media, o

que edificaba una piré&mide, -

el actual rector de una uni--

versidad, se erige la misma problem&tica : ctmo dirigir a sus cola-
boradores y organizarlos en la tarea; ademfs de crear condiciones

laborales y sistemas de recompensas y castigos que les permitan te
En

gente para asegurarnos que trabajarfn a cierto nivel, deseado por

ner un altd nivel de eficiencia. una palabra, c&mo motivar a la

la organizacidn.

El concepto de motivacidn ha si
corrido como respuesta ante muchas 1

do ampliamente usado y muy so-
nterrogantes. La explicacidn -

de qué es la motivacidn y como afecta la conducta de los individuos

abarca dos enfoques principalmente:

externo. El primero explica las caus
namiento, en base a factores tales ¢
mientos, actitudes, percepcidn, etc.
te basa su explicacidn en funcidn de
provocadas por la conducta. Existen

tipo, siendo una de lasg m&s importan

ce méds de 30 afios, gquien sostenia qu

el enfoque interno y el enfoque
as de la motivacibn y su funcio
omo deseos, pensamientos, senti
El =nfoque externo por su par-
las consecuencias ambientales

una serie de teorias del primer
tes la propuesta por Maslow ha-
e el comportamiento lo activan

las necesidades b&sicas que resultan de la privacidn de las cosas

|

que normalmente satisfacen esas necesidades. Afirmaba por ejemplo

|
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que el alimento es indispensable para la supervivencia del hombre.
8i no lo posee, se despertard en el un estadoc de necesidad que lo
"motivard® a buscarlo. Una vez cbtenido, se despertard un senti--
miento de satisfaccibn y se "reducira&® su necesidad.

Este autor hace toda una organizacidn de estas necesidades, -~

proponiendo cinco niveles a saber:
t
lo. Necesidades fisiolbgicas. i

20. Necesidades de seguridad. !
30. Necesidades sociales. i

4o. Necesidad de estima de si miswmo.
S50. Necesidades de realizacibn de si mismo.

Sostiene que estas necesidades estd@n organizadas en una jerar:

quia de importancia y que el comportamiento es controlado por la -

del nivel mds bajo que se encuentra insatisfecha. La jerarquia tie
ne en su base las necesidades de supervivencia y las distintivamen
te humanas en la parte superior. Por consiguiente, el alimento, la

|

bebida y cosas semejantes ser@n las que controlen la conducta huma
na si no se encuentran satisfechas. En cuanto se satisface esta ne
cesidad, se traslada a la inmediatamente superior y asi sucesiva--
mente. La mayoria de estas necesidades se traducen a objetos o con
diciones de meta. Por ejemple, las necesidades fisiolbgicas diri--

gen la atencién de la persona hacia alimento, bebida, vestido, etc.

Ia teoria de Maslow tiene implicaciones importantes para la -
administracibén de las organizaciones. Propone que es indispensable
descubrir en gqué nivel de la escala se encuentran los empleados, -
para a partir de esto empezar a satistcer las otras necesidades y

|

no cubrir aquellas gue ya estdn satisfechas.

Otro punto de vista que ha'gozado{de gran popularidad es la -
teoria propuesta por Herzberg, quien no centra su atencidn en los

|

estados internos que provocan la conducta humana sinoc en aguellos
factores que causan satisfaccidn o insatisfaccién en el trabajo. -
Su postura es que aquellos factores gue generan satisfaccibn, tam-
bién producen un comportamiento motivador en el trabajo. A través

de la técnica de los incidentes critich, pudo establecer una rela
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cidn de las situaciones que provocaﬁ satisfaceidn-insatisfaccibn,
Herzberg llegd a la conclusidn que son diferentes los factores =-
que controlan la satisfacci8n e insatisfaccifn. Estos factores a
su vez sirven a dos conjuntos de necesidades diferentes. Los facto
res que satisfacen las necesidades fisiocldgicas bédsicas, las deno-
mind de higiene. Los factores que satisfacen las necesidades huma-
nas de logro y autorrealizacidn, se conocen como motivadores. Por
lo tanto, para motivar a los empleados se. requiere identificar --
aquellos factores asociados con el trabajo mismo, gque lo hagan m&s
interesante y menos rutinario. [

t

s | . .
A través de estas proposiciones, se tomaron una serie de medi

|
das para motivar a los empleados. Estas van desde el enriquecimien

to del puesto, en un intento por hacerlo mis atractivo al trabaja-

dor, hasta los laboratorios de Relaciones Humanas, con el f£in de -
detectar el sentir de los empleadosl asi como sus pensamientos, no

sin descuidar los métodos empleados en la modificacién de actitu--

|
des. i

Sin embargo, tanto teorfas como t&cnicas y métodos derivados
de ellas han sufrido una serie de atagues. Dunnette, Campbell y Ha
kel han hecho toda una argumentacibn en contra de la teorfa de - -
Herzberg al afirmar que &sta es sblo una representacién muy burda
de los motivos humanos; ademés, la té&cnica del incidente critico -
necesariamente conlleva a la diferenciacibn clara entre factores -
positivos y negativos. RAdemd@s, la propuesta de este autor de enri-
quecer el puesto como medida de motivacidn, no es la panacea. Esto
depende del sujeto en cuestibn, personalidad del trabajador, sexo,
etc.

En cuanto a la teorfia de Maslo$, Lawler y Sauttle en su libro
Organizational Behavior and Human Performance (1972) intentaron de
mostrar la validez de la afirmaci6n |de que cuando una necesidad ha
sido satisfecha, la imnmediatamente superior aparece en frden de im
portancia para ser satisfecha. Los resultados mno aprueban esta hi-
pdtesis. Las necesidades satisfechas no dejaron de ser menos impor
tantes que las insatisfechas y en algunos casos, hasta se incremen

t6 esta necesidad. Estas son algunaﬁ de las deficiencias de caréc-

i

'
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ter metodoldgico que subyacen a estas teorias.

El concepto mismo de "motivaci®dn® que se maneja encierra se-
rias dificultades. La mayoria de los autores tradicionales la en-
tienden como una fuerza que mantiene y dirige la conducta. Pero -
ccbmo observar y medir esa fuerza? El uso de este concepto como el
de todos los constructos hipotéticos acarrea limitaciones. Necesa-

riamente lleva al empleo de indicadores externos, que de alguna ma

nera muestren la "magnitud de esa fuerza®. Con esto, la medicibn -
se hace deficiente, viéndose alterado uno de los lineamientos que
propone el mé&todo cientifico para su aplicacién.

Esto se vé agravado aun m&s por e% hecho de querer atribuir -
factores causantes a la conducta humana. No es posible hablar de -

i
tales causas, ni aln trati&ndose de conductas respondientes. $6lo -

es factible afirmar que ante ciertos eétimulos, se hace mds proba-
ble la emisidn de ciertas respuestas. Tales aseveraciones resultan

inoperantes y més cuando se hacen de manera tan generalizable.

Ademé&s, proceder a una segmentacibn de factoreé motivaciona—-
les de esta naturaleza resulta improcedente. LO que para una perso
na puede resultar "motivante" para otra puede ser exactamente lo -
contrario. Existe la idea irracional de usar incentivos dentro de
los ambientes laborales, teniendo como| principal finalidad el in--
cremento de la productividad, disminuyendo el costo de la produc--
cidn. Algunas de estas limitantes es lg poca comprobacidn real de
la efectividad de &stos sobre la conducta humana, siendo proporcio
nados sin tener en cuenta si existe una relacibdn funcional con la
conducta. Por otro lado, no se evalfia el valor real que tiene para
cada individuo al gue se le proporciona, es decir, son otorgados -
en una generalidad. F

Finalmente, estas teorias surgier&n fuera del contexto mexica
no tomando otras poblaciones como base de su muestra. ILas condicio
nes socioecondmicas imperantes, varian|de un pais a otro. La afir-
macidn de gue las necesidades bisicas deben entenderse como satis-
fechas, por lo que las organizaciones deberd&n tomar en considera--

cidn sdlo las distintivamente humanas,| no es aplicable en nuestro
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medio. Es de todos bien conocido el hecho de gue una buena parte ~
del sector poblacional trabaja para satisfacer sus necesidades b~
sicas, diarias e inmediatas.

D.1. EVALUACION

Conferencia: Prueba lédpiz-papel. Pruega de ensayo restringido.

Alternativa de autoinstruccidn: Prueba lépiz-papel. Prueba de en-
|

sayo restringido,

REACTIVOS

. . . s .| . .
- Mencione y explique cuatro limitaciones de la intervencidn meto-

doldgica tradicional al problema de}la motivacidn de personal.

t

!
ELEMENTO D.2: ALTERNATIVA DEL ANALISTS FXPERIMENTAL DE IA CONDUCTA:

Oobjetivo especifico: Que el alumno iﬁentifique por escrito, en el
estudio de programas de reforzamiento, dos principios y tres técni
cas del A.E.C., de acuerdo a la Bibli?grafia Fundamental.

i

BIBLIOGRAFIA

;
FUNDAMENTAL: Alternativa del Ané%isis Experimental de la Con-
ducta, al problema de la motivacién de Personal.

|

(Mecanograma) .

BASICA: Taximaroa, C. M. Un’estudio sobre Programas de
reforzamiento aplicado a un operario mexicano.
Tesis Licenciatura en Psicologia. UNAM. 1975.
pp 31-49. E

Jiménez, O. A. Andlisis Experimental de la Con--

ducta (aplicado al escenario industrial). México:

Edit. Trillas. 1976. pp 29-35, 40-43, 48-55 y --
I

58-68.

METODO : Conferencia con apoyos visuales. DURACION: 2 hrs.

Alternativa de autoinstruccibn: LectuFas.
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a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las}instrucciones para este Mg
|
todo, haciendo uso de los apoyos v%suales necesarios.

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): Localid¢e a través de su lectura, -
la respuesta a las siguientes preguntas:

- Mencione y expligue todos y cada uno de los pasos de la al--
ternativa que propone el A.E.C. para intervenir los problemas
de motivacibén de personal.

~ ¢Cufles son los principios y téc%icas del A.E.C. involucrados

en el procedimiento?

ALTERNATIVA DEL AEC AL PROBLEMA DE IA] MOTIVACION DE PERSONAL

Ante el panorama existente en la motivacidn del personal, sur
ge una propuesta basada en los principios vy técnicas del Anélisis
Experimental de la Conducta. Para iniéiax, el concepto de motiva—-
cidn es descartado y propuesto el de estimulacidn, la cual es en-
tendida como "la manipulacidn de la p&ivacién que hace un experi-
mentador, para que se haga mis probable la emisifn de una conduc-
ta® (Jimé&nez, 1976), es decir, vamos a detectar aquellos estimulos
que al ser presentados en forma atingente a la conducta, hagan mé&s
probable su emisidn, tomando en consideraci&ﬁ el principio del re-
forzamiento.

'

|

El modelo que se propone es el producto de una serie de traba
jos sobre el aprendizaje humano y ani%al. A medida que los psicdlo
gos estudiaban al trabajador, se hizo| patente que los sistemas de
recompensas y castigos creados por las organizaciones creaban un -
impacto muy fuerte sobre la eficacia de los trabajadores, siempre
y cuando fueran administrados en base a un procedimiento y tomando
en consideracidn ciertas especificacipnes. Esta alternativa, preci

samente pretende aplicar estos sistemas de recompensas de manera -

atingente a conductas tales como cooperatividad, asistencia, pun--
tualidad, calidad del trabajo, alcance de esténdares de produccidn,
etc., para qgue se haga mds probable su emisifn, con lo gque se ob—-
tendrd una eficiencia organizacional.|
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Skinner, principal exponente de ia teoria conductual, propone

|

que la conducta operante, objeto de estudio de la psicologia, no
es innata; es aprendida y susceptible de ser modificada. Su apren
dizaje se debe a las contingencias que provoque la emisién de la
conducta. Thordike (1913), en su ley del efecto, afirmaba que una
respuesta que es acompafiada o seguida de un estado satisfactorio
aumenta la conexidn entre esa respues?a v su consecuencia; pero -
si es acompafiada de un estado insatisfactorio, dicha conexidn se
debilita. Todo agquello que sigue a la}emisién‘de una conducta es
una contingencia y de acuerdo a sus c?glidades aumenta, disminuye

o extingue la conducta. |
[

t

El aprendizaje de conductas nuevas dentro del &rea laboral --

puede realizarse mediante la administracidn de contingencias ade-

l

cuadas que permitan su aprendizaje; es de consideracidn importan-

te el uso del reforzamiento para la ensefianza de nuevas conductas
en el &rea laboral, asl como de otras| contingencias que permitan

su mejor ejecucidn. |

Dentro de los principios que propgne el AEC y que se encuen--
tran involucrados en esta alternativa, est& el de la triple rela-

|

cidn de contingencias, el cual propone un andlisis funcional de -

t

la conducta, es decir, identificar los estimulos antecedentes y -
consecuentes en funcidn de los cuales| se haya esta conducta. Al -
tener detectados estos estimulos, podemos entonces operacionali--
zar las conductas en té&rminos puramente descriptivos, observables
y por lo tanto, suceptibles de ser medidos.

otro de los principios que proponF es el de reforzamiento, es

decir, al aplicar en forma atingente los estimulos reforzantes, -

|

es posible alterar su frecuencia de emisibn, por la misma condi--

cidén de ser aprendida y modificable el repertorio conductual de -

los sujetos.

l
En cuanto a las té&cnicas que nos ofrece se encuentran los re-

gistros observacionales, los cuales, empleados.de manera correcta

v operacionalizando las conductas, pueden arrojar informacién ob-

jetiva del nivel en que &sta se encuentra. Otra de las técnicas -
|
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son los programas de reforzamiento, los cuales se definen como

la esgpecificacidn fommal que prescfibe la iniciecién o termina--
cidn de estimulos discriminativos y/o reforzantes, en una rela--
cidn de contingencias, con respecto ? una respuesta especifica de

|

El modelo que se propone para solucién a los problemas motiva

conducta.

cionales es el propuesto de manera general para intervenir los --

problemas organizacionales y consta de los siguientes pasos:

IDENTIFICACION DE LA CONDUCTA: A trayés de una plé&tica con el pa-
trdén se establece cufdles son las conductas sobre las cuales se va

a trabajar. Puede - . del incremgnto de una conducta gque ya -
se encuentra en el repertorio conductual de un sujeto pero se emi
te a frecuencias muy bajas, o tratar§e desde su inclusidn. Es ne-
cesario adem&s realizar un registro anecd&tico, identificando en

éstos el antecedente y consecuente. Se deberd cbservar de tres a

cuatro horas y no de manera continua. Realizado este paso, proce-
demos a la operacionalizacidn de conductas, tomando en considera-

cidn los puntos necesarios para haceflo.

OBSERVACION DE LA CONDUCT2: El operacionalizar las conductas nos

facilita la eleccidn del sistema de medici®bn. Deberemos disefiar -
el formato en funcifn de la conducta problema y el tipo de regis-
tro observacional escogido. Ia observacifn deber@ ser lo m&s natu
ral posible en el ambiente, procurando no interactuar con el suje

to. Se registrard el equivalente a una jornada de trabajo. En ca-
so de ser varias las conductas a observar se disefiaréd un simbolo
para cada una de ellas, permitiendo Lsi su répida identificacidn.

j

El registro se suspenderd cuando la conducta se presente estable,

teniendo una variabilidad aceptable.

ESTABLECER OBJETIVOS: Teniendo una idea clara de los niveles en
que se encuentra la conducta como resultado de las observaciones
realizadas, es posible establecer objetivos con el patrén de que
es lo que queremos alcanzar, siendo estas metas definidas de mane

ra clara, medible y alcanzables.
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IMPLEMENTACION: En esta fase se detegminan los estimulos que pue
deotorgar el patr®n y gue acepta el trabajador, siempre y cuando &
esté&n contenidos dentro del contrato colectivo de trabajo. Para -
conocer aquellos estimulos que pueden resultar atractivos para el
trabajador, se puede aplicar un cuestiionarioc en donde a través de
una serie de opciones, escoja aguellas que le resulten de mayor -

E

agrado. Es importante determinar que estos estimulos tengan caric

|

ter de reforzador, es decir, mantengan una relacitn funcional de
la conducta. Llegado a un acuerdo, sé elige el programa adecuado
en base a las necesidades detectadas.| El1 programa se echard a an-
dar especific&ndose previamente quines se encargar&n de hacer —-
los registros, en qué horarios, quien otorgard los reforzadores,
cuanto tiempo durard eL'programa, etc. En caso de no obtenerse ==

los cambios esperados, deberén revisarse los éstimulos, ya que pu

diera ser que &stos no tengan una relacifn funcional con la cone-

|

ducta. Si por el contrario, el programa estd arrojando datos con-

trarios a los deseados, deberd hacerse una revisién del programa

|

elegido. ;

EVALUACION: Es importante gue se realice este paso y de ninguna -
manera deberd omitirse, va que es éste el indicador gue nos sefiala
ré la medida en gque fueron alcanzados) nuestros objetivos, y a par
tir de esta informacibn determinar fallas y limitaciones, tanto -
del procedimiento empleado como de lo? estimulos y eventos involu

crados. S6lo en esta medida podrén hacerse las correcciones perti
nente.

D.2. EVALUACION.

Conferencia: Prueba l&piz-papel. Prueba de ensavo restringido.
Alternativa autoinstruccibn: Prueba ldpiz-papel.Prueba de ensayo
restringido. [

REACTIVOS E

- Mencione y explique todos y cada un$ de los pasos de la alterna

|

tiva que propone el A.E.C. para intervenir los problemas motiva
cionales en las organizaciones. l

i
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- Mencione dos principios y tres técnicas del Andlisis Experimen-

tal de la Conducta, involucrados en|este procedimiento.

[

|

ELEMENTO: D. 3: VENTAJAS :
u = |

l

Objetivo especifico:CQue el alumno identifigque por escrito, tres -

ventajas de la aplicacitn de programas

de reforzamiento de acuer-

do al capituleo correspondiente de la Bibliografia Fundamental.

BIBLIOGRRFIA

FUNDAMENTAL: Ventajas de la aplicacidén de programas de refor-

zamiento en la solucibn: & problemas motivaciona

les (mecanograma).

BASICA: Taximaroa, C. M. Un estudio sobre programas de -
reforzamiento aplicado a un operario mexicano. -~

Tesis Licenciatura en
pp. 51-53.

METODQ:: Panel de discusifn.
Alternativa de autoinstruccibn : Lectu

a. INSTRUCTOR (Panel de discusién) Si
este Método.

|

I

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): A traYés de su lectur

a la siguiente precgunta:

2 -
- ¢Cuéles son las ventajas que ofrece la aplicac#én

Psicologfa: UNAM. 1975.

DURACION: 1 hora

rugclones para -

mas de reforzamiento, a los problemas de motivacidn de perso -

nal?

~ l
VENTAJAS DE LA APLICACION DE PROGRAMAS.DE REFORZAMTIENTO EN LA

|

SOLUCION DE -PROBLEMAS MOTIVACIONALES

Esta alternativa de motivacibén de personal ofrece muchas ven-

tajas sobre los sistemas tradicionales. En primer lugar, su obje-

'

(
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tivo no es determinar las causas de la motivacién humana lo que
resultarfa muy subjetivo, sino identifica agquellos estimulos re-
forzantes para el trabajador, que al ser aplicados en forma atin-
gente a conductas tales como cooperatividad, asistencia, puntuali
dad, etc., aumentan la probabilidad dg su emisidn.

. | . .
En ningln momento se recurre al uso de constructos hipotéti--
cos. Aguellas conductas que quieren s?r incrementadas, adqguiridas
o mantenidas, son operacionalizadas, lo gue implica su descripcidn

i

dnicamente en t&rminos observables y medibles, lo que facilita su

|

registro. Asi, cuando las conductas sen emitidas, son reforzadas

‘ e . |
en- base a las especificaciones del pr?grama.

. e | '
Al tratar de identificar los estimulos reforzantes se toma en
cuenta la individuwalidad de la persona. Un programa no presenta -
los efectos esperados si no se presen?a el reforzador adecuado, -

el cual debe ser elegido por el propi% trabajador.

Esta alternativa estd disefada de|tal forma gue permite su —-—
aplicacién a los diferentes contextos, ya que se plantea la adap-
tacién del modelo al problema que se estd tratando y a la pobla--
cidn a la cual ser§ aplicada.

Sus métodos y té&cnicas son vélido% y confiables.

|
Resulta ademds poco costosa y fé&cil de aplicar, amén de ser -
altamente eficaz, pues los principios en los cue se basa, se deri
van de la teorfa psicolbgica del aprendizaje.

A continuacidn se anexan los restmenes de una serie de inves-
tigaciones realizadas en nuestro pais|y en el extranjero, en las
cuales se aplica el A.E.C. para la resolucién de problemas motiva

cionales.
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NOMBRE : "UN ESTUDIO SOBRE PROGRAMAS Dﬁ REFORZAMIENTO APLICADOS

A UN OPERARIO MEXICANO".

|

AUTOR: TAXIMAROA CARDIEL AIMA MARGAR%TA.

UNAM. 1975.

I
‘OBJETIVO: ANALIZAR EL EFECTO DE CUATRO ‘PROGRAMAS DE REFORZAMIEN
TO SOBRE IAS CONDUCTAS DE UN OBRERO LAVADOR EN-UNA ° -~
EMPRESA DE ‘PRODUCTOS FARMACEUTICOS.

" El sujeto de este estudio fue una
afios de antiguedad en la empresa, con
partamento! & inyectables de una empre
cos, a quien se aplicaron 4 programas
gue:

Programa de intervalo fijo 60', ae Raé

tivo IF 60', RF 30 Programa Entrelazad
IFI80°, RF110, IF240° RF150 e IF 300°
Se utiliz® un reforzader social consis
bales. Se inicid la fase pre-experimen
tico de 3 dias, con dos observadores,

obrera de 49 afios, con 28
puesto de Lavador del De--
sa de prodictos farmacéuti

de reforzamiento como si--

6n fija 30, Programa Conjun
o IF60' RF30, IF 120' RF 70,
RF250.

tente en estimalaciones ver
tal con un registro anecdd-
posteriormente se definier-

ron las conductas en los siguientes términos:

1. Operacidn de Preparado: Entendida ¢
carlas en la placa, No. de placas llen
2. NUmero de respuestas de lavado. |
3. Platicas: No. de veces que establec

omo tomar ampolletas y colo
as.

e contacto verbal irrelevan

te a asuntos del trabajo (saludar, brcmear, etc.) se considerd --

una emisién por cada verbal separada p
Desperdicio: No. de ampolletas rotas e
Ausencia: Alejarse a una distancia may
trabajo por més de 5 minutos.

Las dos primeras se consideraron desea

or mis de 5 segundos.
n el total de la operacién.
or de 5 mts, de su mesa de

bles y las otras tres inde

geables por su relacifn con la productividad. Se elabord un re--

gistro de linea base durante 5 dias, e

intercalados con 15 minutos de no reg%

'

n intervalos de 15 minutos

stro.
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Finalmente las dos primeras conductas e registraron como una so
la, ya que se daban unidas (mientras la migquina completaba el la
vado de una rejilla, el sujeto prepara?a la siguiente) de las -~
conductas indeseables, sblo se presentd la de desperdicio, y ya

que las otras dos no mostraron ninguna frecuencia durante el re-
" gistro de linea base. Se registr® nuevamente durante 5 dias y --
posteriormente se aplicaron los programas de reforzamiento duran
te un mes, iniciando con la aplicacibn|de los dos programas sim-

ples.

Resultados durante el periodo de linea base el cual corresponde

a la sesibn uno a diez se puede observar que la conducta de ope~

racidn de preparadé tiene una emisidn gromedio de 51.6 respues--—
tas en diez:!dias, siendo la mixima emiéién registrada de 78 y la

menor de 22, lo que indica una alta oscilaci®n.

Con objeto de que el sujeto lograra adaptarse a la intervencidn
de los registradores camo agentes socializantes, se procedid a
la aplicacién de un programa simple IF| 60 en Ias sesiones 11 y -
12 procediendo a la aplicacién del programa RFX30 en la sesibn -

13 cuyos resultados se observan en la gré&fica 1. En las sesiones

16 y 17 se introduce el programa conju%tivo y la conducta se man

tiene en un nivel alto.

Igualmente la conducta de desperdicio,ial cabo de los programas

se va decrementando.

CONCLUSIONES DEL AUTOR: En este estudib queda de manifiesto que

|

el reforzamiento social debe ser entregado en forma contingente

l

v planeada sobre la conducta gque se desea alterar, asimismo se -
hace necesario analizar el valoxr reEOﬂzante del jefe y el efecto

que la distribucibdn de las frecuencias tienen en las conductas -

t
i

descritas.
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NOMBRE: "MODIFICACION CONDUCTUAL DE L% IMPUNTUALIDAD Y PRODUCTI~

VIDAD EN UNA INDUSTRIA PEQUENA".

AUTOR: LEROUX CARMINO MA. JOSEFINA.

TESIS PSICOLOGIA. U. I. A. 1978.

OBJETIVO: COMPROBAR LA EFICACIA DE MEfODOS CIENTIFICOS PARA SOLU-
CIONAR PROBLEMAS DE IMPUNTUALIDAD Y B%JA PRODUCTIVIDAD EN CINCO

TRABAJADORES MEXICANOS.

GENERALIDADES: Este estudio fue efect%ado en una pequefa fébrica

de calzado, los sujetos fueron cinco ﬁrabajadores de planta, quie
nes tenfan asignadas diferentes tareas que intervienen en la fa--
bricacién del calzado. El trabajo de %stos obreros se da en forma

encadenada.

El disefio experimental se inicif con Un registro de lfnea base del
cual se encontrd que 21 promedio de l? hora de 11égada de los tra

bajadores fue a las 9:14:36.

La fase experimental consistid en el reforzamiento consistente de
la llegada de los trabajadores antes de su hora de entrada que era
a las 9:00 hs con un vale por $1.00 que se entregd a cada trabja--
jador que presentara la conducta descriita. Este vale le serfa can-
jeado quincenalmente, con lo cual la hora promedio de llegada de -
los trabajadores se modificd a las 8:56 36 a.m. Posteriormente se

registrd nuevamente la conducta de llegada interrumpiendo la admi-
nistracidén de reforzamiento, para finalmente reiniciar un nuevo -

periodo de refuerzo igual al anterior.

En el caso de la productividad se comﬁuté la productividad de Li-
nea Base tomada como la cantidad de tiempo requerido para la ter-
minacidn de un producto (diferentes en cada trabajador). Al ini--
cio de la condicibn experimental se introdujo el reforzamiento de
un vale de 50 cvs. cuando al terminar una unidad mejoraba su pro-
medio calculado a través dellos regisﬁros de linea base, aungue -
fuera en un segundo (no se les explic& e instruyd en ninguna for-
ma, sblo se les did el vale). El diseﬁo experimental fue igualmen
te de tipo A/B-A/B.
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CONCLUSIONES DEI AUTOR: El programa de reforzamiento usado para

el incremento de la puntualidad, fue responsable de un cambio po-
sitivo de 15 mts. 12 segundos en promedio en la hora de llegada -
de los trabajadores. . E

En el caso de la productividad tambi&n| se encontraron diferencias
significativas en cuanto al menor tiempo de duracidn en la termi-
nacibn del producto en las fases B y B' que en las fases Ay A',
aunque por otra parte el ndmero total de productos no se vio in-
crementado, debido a cue el trabajo del estos obreros se d& en ca-
dena, por lo que cada trabajador depende de lo que hacen sus com—

pafleros. i
I

NOMBRE : "EFECTS. OF BEfIAVIOR MANAGEMENTEON SALES OF FOOD ITEMS BY

RESTAURANT WORKERS". ;

AUTORES: FOSTER F. Y PAVLICK K. !

PUBLICADO EN“FSYCHOLOGICAL REPORTS, 19%8, 43, 90,

OBJETIVO: INCREMENTAR LAS VENTAS DE ARTICULOS ESPECIFICOS DE CO~-

MIDA POR SERVIDORES DE COMIDA EN UNRESTAURANTE, A TRAVES DEL USO
SISTEMATICO DE REFORZAMIENTC POSITIVO.

GENERALIDADES: El nimero promedio de émpleados para el servicio -

|

de comida por el restaurante en el que se efectud la investiga--

cidn, durante las 24 semanas del estuAio fue de 19 meseros. Se -

efectud un registro de linea base de 5 semanas cue indicd que los
sujetos vendieron un promedio diario de 1.16 articulos comesti--

bles especificos, tales como vegetales, aperitivos y postres, por
cada cliente que ellos servian. Basado en la reevaluacidn conti--
nua con direccidn sobre la 19ava. semana de intervencidn se esta-
blecid el criterio de ejecucidn més alto. Cualquier sujeto que -~
excediera los criterios ganaba puntos [que podian ser canjeados =--
por comidas y bebidas gratis. Los sujetos tenian la oportunidad -
de ganar puntos cada dfa de trabajo. Las comidas y bebidas podfan
ser consumidas por los ganadores o a duienes ellos quisieran invi
tar. Cuando los sujetos no alcanzaban|el criterio de actuacién en

cualquier dia de trabajo no resultaban ningunas consecuencias po-

sitivas ¢ punitivas. El restaurante n? incurri8 en gastos extra -

t

[
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con este sistéma pues el costo de las|comidas y bebidas se dedu-

jo del 50% de las ganancias generadas |por el aumento en las ven-

tas de los articulos comestibles. Se entrend a personas indigenas

para manejar el sistema sin costo adicional para el restaurante.

Fl resultado de la intervencidn de 19

semanas indic6 un aumento -

en ventas de articulos comestibles extra del 12%. Durante la in~-

tervencidn los sujetos vendieron un promedio de 1.3 articulos co-
mestibles a cada cliente, comparado con el 1.16 de la linea base.

la retroalimentacién positiva al vender actuaci6n en la forma de

reforzamiento tangible parece aumentar

la actuacibn efectivamente.

La gran rotacidn de personal es ciertamente una limitacidn del --
presente estudio (sdlo el 58% de los meseros empleados al inicio

del estudio, estaban alin presentes 24 |semanas después) y uno pue-

de preguntarse si los resultados hubieran sido mejores con eguipo

de trabajo més estable.

‘

|

CONCLUSIONES: El proporcionar retroalimentacifn de actuacidn posi

tiva en ventas de articulos comestibles de ganancias altas y bebi

das especiales o un promedioc de chequeo alto pueden ser sistemas
valiosos para que los directores de restaurantes los implanten.

|
TITULO: AUMENTO DE“PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE UNA EMPRESA"

l
AUTOR: MARTIN THIERSEN FLOR DE MARIA. |

OBJETIVO: AUMENTAR LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE UN ALMACEN DE
TELAS, A TRAVES DEL REFORZAMIENTO POSITIVO.

GENERALIDADES: El disefio es de tipo AL

|

B. Se inicia la fase A de -

Linea Base con un registro efectuado por 4 personas entrenadas pa

ra tal fin, con confiabilidad del 81%
gistro, observando las conductas de "a

sreas del almacén, asi como el nfmero

en 5 sesiones diarias de re
ctividad® en las diferentes

de personas presentes en ca

da una de las &reas v el porcentaje de personas "activas®™ encon--

trando gque cuando mayor era el nGmero

de personas presentes, me—-—

nor era el porcentaje de actividad y Yiceversa, registrando un --
I

promedio de actividad de 52.8%.

|
Se encontrd asimismo que existia una ?

alta de estimulos reforzan-
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tes que aumentaran la conducta activa del personal y por otro la-
do las condiciones de trabajo eran probablemente aversivas, pues
el Almacén era extremadamente fric y polvoso y al encontrarse ale
jadoc del edificio principal de la empresa no existfa comunicacidn
por lo gue los trabajadores del Almacén con frecuencia ignoraban
los cambios que se daban en la empresaL v se sentfan relegados.
Durante la fase experimental, se fuero? introduciendo una a una

las siguientes variables:

1.- Formacifn de grupos de trabajo de 5 personas como mé&ximo.

2.~ Reforzamiento social a trav&s del Gerente de Ventas quien dos
veces por semana se presentaba al élmacén para platicar con ~
el personal e informarles, aproximédamente por diez minutos.

3.- Nombramiento de un encargado del aseo.

4.~ Descanso de 15 minutos a media maﬁ?na.

5.~ Una chamarra a cada empleado, forr%da de franela.

Durante el periodo experimental que dufé 20 dias, se continuaron
los registros, al mismo tiempo que se ﬁntroducian las variables

experimentales descritas. Todos los grupos fueron aumentando su -
porcentaje de actividad como consecuen?ia de la introduccién de «~

las variables.

CONCLUSIONES: El promedio de actividadidel personal en general --
auments de un 52.8 a un 83.4% registraqo al final de la introduc-
cién de las variables. Esta mayor actividad se tradujo en la en--
trega de todos los pedidos que llegaban al jefe de Almacén, con -
lo cual se resolvid este problema en la empresa. De los registros
se desprende que el reforzamiento social fue la variable cue lo--

|

grd un incremento mayor en el porcentaie de actividad.

NOMBRE: "UN ESTUDIO SOBRE MODIFICACION |[DE CONDUCTA, APLICADO A UNA
INSTITUCION BANCARIA", ‘
AUTOR: GARCIA LOPEZ AMELI 2. o

TESIS LIC. EN PSIC. U.N.A.M. 19850;

OBJETIVO: Incrementar de manera sistemftica la tasa de conductas

sociales de "amabilidad" utilizando la @plicaciﬁn de retroalimen-



tacidn como reforzador.

GENERALIDADES: Este estudio se llevq a cabo en el Departamento de
cajas de una sucursal bancaria, el sujeto del estudio fue una ca-
jera de 23 ahos de edad y 4 de anti;uedad en el puesto, quien fue
registrada en la conducta de amabilidad, la cual consta de las si

guientes conductas gque fueron definidas operacionalmente:
i

(CS) Conducta de sonreir
(Cv) Cumplidos verbales
(CC) Conducta cooperativa
(CA) Conducta de atenci®n

La fase A de linea base mltiple, se trabajd mediante un registro
de intervalo, el cual consistia en marcar el ntimero de veces gque
ante un cliente se emitfan las conductas durante el periodo de ca

da intervalo de 15" con el fin de obtener su frecuencia. La dura-
cidn de este registro fue de 16 hs. %e los datos obtenidos se con
cluye que se presenta una marcada carencia de conducta de amabili
dad, excepto cuando el cliente es cénocido de la cajera, en cuyo
caso se omitieron los registros para lograr su estabilidad.

FASE B: La variable retroalimentacidn fue utilizada como reforza-
dor en cuatro periodos de tratamiento de 8 sesiones de una hora -
cada una, para cada una de las conductas anotadas en cada perio--
do. Las tres conductas que no recib@an retroalimentacibdn eran sb-

lo observadas y registradas.

Al inicio de cada periodo se dieron linstrucciones a la cajera so-
bre la conveniencia de incrementar sus conductas: En el periodo I
la conducta de sonreir, el periodo II en cumplidos verbales, en -
el periodo III conducta cooperativa y en el periodo IV conducta -
de atencidn y al final de cada sesidn se le informaba c@mo lo ha-
bia hecho con base en la gr&fica de frecuencias que mostraba el -
nfimero de clientes y la frecuencia de su conducta. Las cuatro con

ductas se vieron incrementadas durante el periodo experimental.
CONCLUSIONES:

Como podemos observar en la tabla comparativa que se anexa, en -

general, los resultados de las lineaF de base de las cuatro con-
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ductas, esté@n por abajo de las tasas obtenidas durante el perio-
do experimental. La revisidn de cada una de las conductas mues--

tra: lo siguiente: .

Conducta de sonreir: Esta conducta se|vid incrementada, pero no -
resultd un efecto sumamente substancial, lo que sugiere gue esta
conducta dificilmente se puede incrementar en una situacidn libre
de contingencias. Es decir, ésta era controlada también por las -
respuestas de los clientes, quienes p?cas veces corresponden a la
sonrisa de la cajera. .

Cumplidos verbales: Esta conducta refiejé el efecto del programa
y del reforzador, aumentando su frecuencia del 16% al 58% para -
luego estabilizarse en un promedio dei 72%.

Conducta cooperativa: Los resultados demuestran gue el sistema de
reforzamiento fue efectivo para esta conducta, la cual alcanzd mu
méxima frecuencia. l

Conducta de atencidn: Al igual que la|conducta de sonreir, su in-
cremento no fue dptimo ya gque las conéingencia naturales no pre--
sentan reforzamiento adecuado. Los cl%entes le hablaban sin diri-
girle la mirada a la sujeto. ‘
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TABLA COMPARATIVA DZ LAS TASAS OBTENIDAS

PUNTOS
' )
CONDUCTAS FASEA FASE B SEGUIMENTO
MAX WMIN MAX  MIN MAX  MIN
[}
s’ 9 3 24 10 24 18
v 13 6 . 50 16 47 39
cc "8 3 20 14 21 15
édfncmmjzs
CONDUCTAS FASEA BASE B SEGUIMIENTO
o] 15% 42% 52%
o 16% 58% 72%
cc 308 90% 90%
ch -15% 40% 40%
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!
TITULO: "THE EFFECT OF A BEHAVIOUR MOD%FICATION PROGRAMME ON
WORKER ABSENTEEISM".

AUTOR: ORPEN CHRISTOPHER.
JOURNAL OF BEHAVIOURAL SCIENCE;
1977 VOL. 2 (4) 249-252.

OBJETIVO: DISMINUIR EIL AUSENTISMO, EN bN GRUPO MUESTRA DE 46 TRA-
BAJADORES DE COLOR EN UNA FA?RICA DE SUDAFRICA A TRAVES
DE UNA TECNICA DE MODIFICACI?N CONDUCTUAL.

GENERALIDADES: Se empled una t&cnica d% modificacibn conductual -
para disminuir el ausentismo en un gruﬁo muestra de 46 trabajado-
ras de color en una fébrica de Sud—Afr&ca. Se distribuyeron al ——
azar a los trabajadores en grupos de t&atamiento y nd tratamiento.
El grupo en tratamiento recibid un peqﬁeﬁo bono por cada semana -
en la que asistieron al trabajo cada dfa, mientras que el grupo -
sin tratamiento no recibid dinerc extra por su asistencia. Se usd
un disefio ABAB en el que me midid el arrangue (a). Se aplicé la -
intervencidn (b) a través del bono, se retird(a) y se volvid a --
aplicar (b). Los resultados mostraron gue el pago del bono dismi-
nuyd la tarifa de ausentismo en el grupo en tratamiento significa
tivamente, comparado con sus mediciones iniciales y con las del -
grupo sin tratamiento sobre los mismos| periodos de tiempo.

CONCLUSIONES: Los resultados sugieren gue el pago de un peguefio -

bono por asistencia diaria es un procedimiento préctico para dis-
|

minuir el ausentismo entre ciertos trapajadores.

NOMBRE: "BEHAVIOR MANAGEMENT IN A FACTPRY SETTING: INCREASING
WORK EFFICIENCY".

AUTORES: WIKOFF MARTIN Y COLS. E
JOURNAL OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR MANAGEMENT.

1982 ESPR-SUM VOL. 4 (1-2) 97r127.

OBJETIVO: INCREMENTAR LA EFICIENCIA DEiTRABAJO EN UN GRUPO DE EM-
PLEADOS, A TRAVES DE UN PROGRAMA DE REFROALIMENTACION ¥ ELOGIO --
ADICIONAL. s
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GENERALIDADES: Se trata de un disefio de base mGltiple en el que
se aplicaron 2 componentes de intervencidn: retroalimentacidn - -
(Fb) vy Elogio adicional a la retroalimentaci®n (Fbpp) a 104 eni~-
pleados entre 18 y 64 afios, en 7 departamentos de una planta de -
manufactura de muebles mediana. Se reunid la eficiencia de traba-

|

jo promedio diaria por lo menos durantg 8 semanas en cada departa
mento a analizar, en forma previa a la| intervencidn. ELl primer -~
componente se introdujo de forma temporalmente escalonada a tra--—
vés de los departamentos, vinculado a un reporte verbal de las -~
eficiencias diarias a cada trabajador operativo, y el despliegue
visual individual de esta informacidn en graficas que se coloca--
ron estratégicamente en el &rea de trabajo. Esta condicién desig-

nada retroalimentacidn (Fb) solamente,| durf de 8 a 35 semanas. El

segundo componente continud con retroa}imentaciﬁn v se instruyd a
los supervisores para que contactaran y elogieran a los trabajado
res cuyas eficiencias excedieron predekerminados niveles o gue me
joraron en esa direccidn. Esta condicifn (Fbpp) se introdujo en -
una secuencia temporalmente escalonada en cuatro departamentos y
durd de 27 a 100 semanas més o.menos. be incluyeron cheques de ma
- nipulacidn para gr&ficas y premios y s% condujo un andlisis de --
beneficios.

!
|

CONCLUSIONES: Los resultados mostraronique de 7 pruebas relativa-
mente independientes de Fb solamente por lo menos 5 de &stas re--
sultaron en aumentos de trabajo marcadLs y confiables, y de las -
otras 2, una se aproximd® a una diferencia significativa. Dos de -
las cuatro pruebas de Fbpp probaron ser confiables y las otras =--
dos reflejaron aumentos en esa misma direccidn. Los chequeos de -
la manipulacidn produjeron apoyo de que la retroalimentacidn fue
"registrada” por todos, asi como que se di6 alabanza, peroc nd si
se dispensd esto Gltimo diferencialmente a través de las fases --
del proyecto. Los an&lisis de beneficﬂos mostraron un aumento de
productividad relacionado al programaJ equivalente de 800 a 1050

horas-persona.
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NOMBRE: Y"CONSECUENCIAS NO PUNITIVAS EN|UN GRUPC DE TRABAJO
i
AUTORES: FLORES CORONA MA. L. ¥ COLS.
TESIS LIC. EN PSIC. U.N.A.M. ;1976.

i

OBJETIVO: ANALIZAR LOS EFECTCS QUE LA PRESCRIPCION DE CONSECUEN--
CIAS NO PUNITIVAS, TIENEN SCBRE LA CON?UCTA LABORAL DE UN GRUPO -
DE TRABAJADORES MEXICANOS.

GENERALIDADES: Los sujetos de este estiidio fueron 13 trabajadores
del departamento de remallado de una industria textil. En la fase

pre~experimental, se efectfa un registéo anecddtico durante 13 --

t

dias v en base a la frecuencia e impor%ancia para la organizacién,

se definieron operacicnalmente los comportamientos. Al mismo tiem
. . - R .

po.se recabd informacidn de las tarjetas de control de asistencia,

t

como retardos, faltas, permisos, cantidad de produccibn, etc.

Se continud con registros de frecuenci% de 15 minutos en sesiones
una hora en la mafiana y una hora en laitarde, de tal forma que de
cada intervalo se tuviesen tres muestras. Las conductas registra-
das fueron: Interaccidn verbal distrac%ora, Conducta motora dis--
tractora, Disponibilidad, No disponibi%iaad, Linpieza y llamadas
de atencidn, I

- En la fase experimental las sesiones ténian una duracibdn de una -
hora treinta minutos en la mafiana e igual en la tarde, dividida -
en dos periodos que designamos al primero de 30 minutos como "En-
trega de bonos” y el segundo de una hora como Registro de frecuen
cia.
En cuanto a la informacién sobre la ej%cucién en produccibn se co
locd un pizarrén en el que se anotaba la cantidad de dinero que -
habian ganado el dfia anterior cada uno|de los trabajadores, y en
base a un criterio dado por el directoy de la empresa, se sacaba

un porcentaje y una nominacidn.

CONCLUSIONES: Los resultados de este eéperimento, demostraron am-
pliamente un cambio numérico conductuaﬁ, que nos permite afirmar

que los procedimientos empleados lograron un abatimiento general

de las conductas prescritas como indeseables y por contraste, au-
mento en la frecuencia de las conductas deseables.
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NOMBRE: "ADIESTRAMIENTO EN CONDUCTAS DEEVENTAS, AUNADOAA UN SiS-
TEMA DE MOTIVACION DE INCENTIVOS EN| EL DESEMPENO DEL TRABAJO
DE EMPLEZDOS DE MOSTRADCR".

AUTORES: CHESSAL HERANDEZ J. J. Y DEL MURO BALANDRAN M. L.

TESIS LIC. EN PSICOLOGIA. UNIVERSI#AD AUTONOMA DE SAN LUIS PO
TOSI. 1984,
|
OBJETIVO: INCREMENTAR I.AS CONDUCTAS DE VENTA DE CUATRO EMPLEADOS

DE MOSTRADOR, MEDIANTE UN PROGRAMA
UN SISTEMA DE INCENTIVOS.

DE ADIESTRAMIENTO AUNADO A

GENERALIDADES: Este estudio se efectud

tiendas pertenecientes al pequefio comer
mercial y horario. Los sujetos fueron ¢

dor, dos de ellos en cada tienda.

El procedimiento se inicia con entrevis

cuestionario a los sujetos A, B, Cy D

en dos escenarios, ambos -
cio y con el mismo giro co
uatro empleados de mostra-

|

tas y aplicacién de un - -

de ambos escenarios, para

obtener informacidn sobre los objetivog, intereses y satisfacto—
res deseados por cada uno de los empleados. Simulté&neamente se re
gistraron mediante un registro de intervalo las conductas de ven-
ta denominadas: Primer contacto, suger%ncia, consejo y demostra--
cidn de articulo de cada uno de los cuatro sujetos. Previamente -

i

estas conductas habfan sido definidas operacionalmente.

Una vez estabilizada la linea base en los sujetos 2 y B (escena--

rio I), se inicid el adiestramiento en|ventas, consistente en se~

siones que constaban de: una pléitica introductoria a la conducta
de venta, la entrega de material didéctico, tiempo para su lectu-
ra, explicacidn posterior, evaluaci6n &ediante cuestionario y re-
troalimentacidn correctiva. En seguida|se modelaba la conducta en
el mismo escenario de trabajo, pidiendo al sujeto que la practica
ra. Cuando a juicio del instructor la préctica era correcta se da

ba por terminado el entrenamiento del éia.

Mientras se adiestrd a los empleados del escenario I, los del es~

cenario II, sujetos C y D continuaron en registro de linea base.

En la siguiente fase se inicid el Sistéema de Motivacifn de Incen-
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. . : ls .
tivos en el escenario I y el adiestramiento en el escenario II
i
]

proporcionado de igual forma.

El sistema de Incentivos, fue como sidue: De los incentivos que -
podia proporcionar la empresa, se dividieron en tres grupos, de -
acuerdo a la preferencia del sujeto. %os de mayor preferencia en
el Grupo A, los de preferencia media én el Grupo B y los de menor
preferencia en el Grupo C. Se aplicd un programa ajustivo como si
gue: Con base en los datos de linea b%se, se pedia a los sujetos
aumentar el porcentaje de conductas de venta en esa semana, para
hacerse acreedor al re=forzador. Si el iporcentaje de aumento era -
del 1 al 5% se proporcionaba el refor%ador escogido por el sujeto
del grupo C, si era de 6 a 10% se podia escoger del grupo B y si
era de 10 a 15% de aumento, del GrupogA. A la siguiente semana se
ajustaban los porcentajes de acuerdo %1 porcentaje alcanzado en -
la semana anterior por el sujeto, asiihasta el término de la in--
[

tervencidn.

En la fase siguiente se retird el ref%rzador a los sujetos del es
cenario I continuando con un registro'de seguimiento. En el esce-
nario II a los sujetos C y D se les aplicd el sistema de incenti-
vos en igual forma. t

Finalmente se registr® igualmente a lés empleados del escenario -
IT en fase de seguimiento. Los resultados obtenidos pueden obser-
varse en la Gr&fica que se anexa. Durante todo el procedimiento -
se registraron ademds las conductas de clientes.

CONCLUSIONES: Concluyen los autores q@e los resultados gue obtu--
vieron denotan la eficacia de los proéedimientos de adiestramien-
to e incentivos con bases operantes uéilizados, v sugieren la ne-
cesidad e importancia de su aplicacié? a empleados del pequefio ~-

comercio.

NOMBRE: "LA ECONOMIA DE FICHAS CON PUNTOS APLICADOS A LA PRODUC-
CION". ‘

AUTOR: BELTRAN RESENDIZ CARLOS.
TESIS LIC. EN BSICOLOGIA. UNMM, 1979.

|
OBJETIVO: ANALIZAR EL EFECTO QUE TIENE UN PROGRAMA DE FICHAS CON



151 -

PUNTOS SOBRE LA CONDUCTA DE PRODUCTIVIDAD DE UN GRUPO DE CBRE
ROS MEXICANOS.

GENERALIDADES: Este estudio fue llevado a cabo en el Departamento
de producti#idad de una fé&brica de filtros. Los sujetos fueron on

|

ce obreros, trabajadores de dicha fé&brica.

i
Se injcia el estudio con una descripcﬂén, desde el inicio al tér-

i

mino de cada una de las operaciones nﬁcesarias para la elaboracidn
de los productos que se fabrican, procediendo a registrar por me-
dio de cronfmetro cada una de las operaciones, tal como lo indica

|

el andlisis de tiempos, fijando normas minimas de calidad, Una ~--
vez obtenidos los tiempos de 1las oper#ciones, se procedid a com--
probar &stos, con los que el trabajadqr reporta en sus hojas "re-
porte de tiempos"™ para encontrar la dﬁscrepancia entre lo gue ha-
ce el trabajador y lo que debe hacer, lya que esto Gltimo servird

para fijar la meta minima para valoraf el programa. Se £ij6 como

puntuacidn minima a los trabajadores 900 puntos diarios, es decir
100 puntos por hora, ya que laboran 9 horas diarias. (De 6.00 a -
15:45, con 45 minutos para camer). Laé fichas fueron marcadas con
los siguientes valores: .5, 1, 5, 10, {20, 50, 100, 500 y 1000 pun
tos. Se hicieron 265 fichas con un total de 18,545 puntos para pa
go de cualquier cantidad de piezas realizadas. Para este pago se

auxiliaron de una tabla de puntuaciéngque contiene las operacio--

nes y su puntaje.

Posterior a los registros de linea baﬁe, el periodo experimental
|

incluyd: a) entrega de fichas, b) perqodo de registros, c) perio-

do de informacidn y d) periodo de canije.

t
a) Al principio del programa se eﬁtregaron 3 o 4 fichas con -~

el propdsito de que reciban lo més réﬁido posible sus puntos.

b} Se registrd durante 9 horas deitrabajo, registrando que el
supervisor dé la Srden de trabajo a uq trabajadoxr el tipo de ope-
racidn y hora de inicio, temminada la loperacidn el registrador re
visa la calidad de acuerdo a las norm%s establecidas, cuenta las
piezas y anota su nimero en las hojaside registro, la hora de ter

minacidn y los puntos correspondienteé de acuerdo a la tabla. Se
i
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inicia nuevamente esta secuencia de registro, con lo gue se pue-
' | . 2 o
de conocer cuéntos puntos lleva ganados el trabajos y en qué tiem

i
po, es decir, "conocer su riitmo de trabajo".

¢) Periodo de informaci®n: duranteteste pericdo se utilizb un
. { P - -
pizarrdn para que todcs se enteraran dg su rendimiento diario, en

comparacidn con los dem&s.

d) Periodo de canje: Se realizd una plitica con los trabajado
res sobre la forma de funcionamiento dgl programa y se envid un -
Memoréndum conteniendo estos datos. Elitrabajador podia cambiar -
sus puntos por permiscos: para almorzar|antes de la hora de la co-
mida, para salir antes de la hora indigada o tomar un dia de des~
canso (canje por 27,000 puntos) el diatque desee.

Puntajes obtenidos por los trabajadore%: Ninguno cambif sus pun--

tos para almorzar antes o salir antes,%sino que prefirieron acumu

lar sus puntos para el dia de descansoL El promedio de puntuacidn

obtenida por los trabajadores durante ias seis semanas del estu--

dio fue de 81.2%. En la 5a. semana el %rabajador No. 11 renuncid.

De acuerde a la reduccidn que se hizo ée los tiempos de produccién
era de esperarse que el valor facturadé de la produccifn aumenta-

ra en un 50%, lo cual casi fue alcanzaéo, pues se obtuvo un total

de 45.6% (21% de reduccibn por falta dg personal).

CONCLUSIONES DEL AUTOR: El estudio de ﬁiempos realizado en esta -
investigacidn sirvié d€ base para valo%ar las operaciones y asig-
nar los puntos a cada operacibn, asi como para especificar las --
conductas laborales. :

Por otra parte la maycria de los trabajadores no estuvieron satis
fechos de trabajar dentro de un sistemg de puntos, ya que los in-
centivos dados no se consideraron prop%rcionales al trabajo reali
zado y por otra parte en ocasiones no se contd con suficiente ma-
terial.

En general el presente estudio logr® ihcrementar considerablemen-
te la productividad y tener control so%re la mayoria de las con—-
ductas laborales de estos trabajadores}
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NOMBRE: UN ESTUDIO SOBRE PROGRAMAS DETREFORZAMIENTO‘EN LA LABOR
DE UN SUPERVISOR.

AUTOR: MA. CRISTINA ISABEL CASTILLO DOMINGUEZ.
TESIS LIC. EN PSIC. U.N.A.M. 18975

OBJETIVO: Determinar el efecto de alguqos programas de reforzamien
to utilizando dos diferentes reforzadores (sociales y sistema
de fichas) con el propbsito de inérementar y decrementar algu

nas conductas especificas en una %upervisora.

GENERALIDADES: La sujeto de este estudio fue una supervisora de -
banda, de 46 afios, guien supervisa el trabajo de 15 personas de la
Banda No. 1 del Depto. de empaque de unos laboratorios de medica--
mentos. Despu&s de un registro anecdético, se escogieron las si--
guientes conductas, la gque fueron oper%cionalizadas para su modi-
ficacibn: Instrucciones, Vigilancia, L}amada de atencién y Ausen-
cia. '

Los reforzadores utilizados fueron bonos que acumulados se canjea-
ban por tiempo libre y reforzador soci%l consistente en estimula--
ciones verbales otorgadas por el obsex&ador.

Se aplicd un programa IV 25' para las ?onductas de instrucciones
y vigilancia y un programa de reforzamﬁento continuo para la con--
ducta de llamada de atencidn.

Se registrd en Linea Base durante 8 hoFas con una confiabilidad -
del 100%.  -Posteriormente la aplicaciénzde los programas durd 5 --
dias. En la fase de seguimiento se regﬁstré por 14 dfas durante 3
hs. por la mafiana (Sesidn A y 3 hs. por la tarde (Sesién B) con lo
que finalizd el experimento No. 1. l

El segundo experimento consistié en uda linea base para la conduc
ta de ausencia y la aplicacibn de un ﬁrograma IF30' para esta mis
ma conducta. La aplicacidn del programa durd 6 dias, tres horas en
la sesidn A y 3 hs. en la sesibn B. C@nsistié en la entrega de un
bono cada 30' si se encontraba presenée la sujeto. El seguimiento
fue de 6 dfas en el experimento II. Como resultado del procedimien

- - I
to se vieron aumentadas cons1derablemqnte las conductas de Instruc
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ciones y Vigilancia (75 a 85% respectivémente). La conducta de - -~
ausencia se vid decrementada de acuerdofal programa. El reforza--

miento social no mostré resultados.

CONCLUSIONES: ILos resultados muestran qﬁe el sistema de bonos fue
efectivo para la modificacidn conductual, no asi las felicitaciones

verbales otorgadas por el observador.

D.3 EVALUACION.

Panel de discusidn: Prueba l&piz-papel. Prueba de ensayo restringi
do.
Alternativa de autoinstruccibdn: -Prueba lapiz—papel.-Prueba de ensa

yo restringido.

REACTIVOS

- Mencione y explique tres ventajas que| ofrece el aplicar progra-
mas de reforzamiento a la solucién deiproblemas motivacionales -
del personal.

PRACTICA No. 4 (Evento D)

Objetivo terminal::

Que el alumno elabore por escrito, escrﬁbiendo un reporte (de acuer
do a las caracteristicas de la APA) de hna intervenci®n motivacio-
nal aplicada al ocupante de un puesto de trabajo, eligiendo la es—
trategia o programa necesarios, de acuerdo a la Bibliograffa del -

curso.

Para cumplir con este objetivo, el alumno deberd alcanzar los si--

guientes objetivos especificos:

a) Realice un registro anecddtico de seis horas de duracién y eli-
ja una conducta productiva de trabajo, de acuerdo a las instruc
ciones proporcionadas y a la Biblioqrafia del curso.

b) Defina operacionalmente por escritoéla conducta productiva ele-
gida y disefie los formatos para su ﬁedicién, de acuerdo a las -
instrucciones y bibliografia.
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c) Identifique por escrite los componentes v caracteristicas de
I
una estrategia (programa de reforzamiento) elegida para modifi-
car o mantener la conducta de productividad, de acuerdo a lasg -
i

instrucciones y bibliografia del curso.
METODO:

Se trabajard en equipo de dos personas, quienes elegirén el escena
rio y puesto de trabajo (que puede ser el mismo de las practicas -
anteriores) y a una persona ocupante de|ese puesto. Primeramente -
llevardn a cabo un registro anecddtico de aproximadamente seis ho-
ras en el cual se deberi anotar todo lo!que haga la persona ocupan
te del puesto. De este registro se eligé una conducta productiva,
la cual deberi definirse operacionalmenFe. (En caso de dificultad
en este punto, dirigase al Elemento A.3! de teoria). En seqguida de-
beré disefiar el formato para el registro de la conducta elegida. -
(Puede auxiliarse del elemento A.9 de teoria). En seguida procede-
rd a registrar durante seis horas la conducta, en el formato que -
disefi6. Simulté&neamente pedird a la per%ona ocupante del puesto -~
gque llene el cuestionario de incentivos, gue nos ayudar& a conocer
cuales podrian ser los estimulos reforzantes, cque le interesaria -
recibir como consecuencia de su conducta (Anexo No. 5).

Finalmente deber& usted elegir el Programa de reforzamiento que us
ted considere conveniente para el incre%ento o mantenimiento de la
conducta registrada, dependiendo del resultado de sus registros de
precisibn, identificando todas sus carahteristicas, tales como ti-
po de Programa, reforzador a utilizar,!tiempo de duracibn, momento

de aplicacidn del reforzador, etc.

Esta préctica deberd ser monitoreada pqr su asesor, por lo que Ud.
deberéd presentarse en la fecha, hora y lugar especificado, con el
trabajo que vaya realizando, para ser éntregado finalmente el dia
fijado como méximo. El reporte deber4d éer presentado en forma indi
vidual, siguiendo las especificaciones que propone la APA, yva ex—-
plicadas en la préactica anterior. .

Recuerde que la presentacién de su traﬁajo en términos de su limpie

Za y elegancia, son importantes para determinar su calificaci®n.
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% EVENTO "E"

SEGUREDAD INDUSTEIAL

Objetivo texminal:

Que el alumno identifique por escrito cuales son los principios y
técnicas involucrados en la resolucidn;:del problema de la “"seguri
dad industrial en México", de acuerdo a la bibliografia fundamen-
tal.

Elementos vy Objetivos Especificos

Elemento E 1 : Generalidades del problﬁma clésico

Objetivo especifico: Que el alurno digcrimine por escrito cﬁatro
limitaciones de la intervencibn metodcldgica tradicional al pro-
blema de lz Seguridad Industrial, de dcuerdo a la bibliografia -
fundamental.

BIBLIOGRAFIA

BASICA: Métodos tradicionalgs empleados en la seguridad
industrial y sus limitantes (mecanograma).
Pelaez, B. Ma. L. Un sistema de indaccién a la
Seguridad Industriai (capacitacibn). Tesis li-
cenciatura en Psico@ogia. UNAM. 1978.

COMPLEMENTARTIA: Campos T. H. La seg?ridad, un &rea olvidada por
el psicélogo. Tesis|Licenciatura en Psicologia.
UNAM. 1978.

METODO: Conferencia. DURACION: 1 hora
Alternativa de autoinstruccifn: Lecturas.

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las instruccicnes sugeridas pa-
ra este Método.

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): A través de su lectura, trate de
responder a la sicuiente precunta:
- Cuales son las limitaciones de l% intervencién metodolégica
tradicional, al problema de la Securidad Industrial?
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METODOS TRADICIONALES EMPLEADOS EN LA SEGURIDAD INDUSTRIAL Y SUS
LIMITANTES :

ILa salud es un aspectc importanteidesde cualgquier punto gue
se vea, y dentro de las organizaciones|debe entenderse como factor
fundamental en el proceso productivo. érias Galicia (1973) la defi
ne como "un estado completo de bienestér fisico, mental y social

que permite el desarrollo cabal de la Personalidad".

Intimamente ligaclo a este concept& se encuentra el de seguri-
dad industrial, la cual se ve propiciaﬁa con el advenimiento de la
Revolucién Industrial. En &pocas anterfiores a ésta, los accidentes
de trabajo eras escasos o no salian a la luz, y por lo tanto, no -
eran del dominio de la opinidn pﬁblica& Sin embargo, en el siglo -
XVIII, con el progreso del maguinismo y la prosperidad industrial
se multiplicaron los accidentes, viénd%se precisados los trabajado
res a unirse en grupos para exigir maﬁores condiciones de seguri--
dad. Robert COwen en Inglaterra, fue uﬁo de los pioneros en este --
campo. En Alemania, Bismarck instituy@ las compensaciones por acci
dentes de trabajo y el seguro social éagado por los empleados. En
Estados Unidos, despu#s de su indeperdencia, se comenzd a crear -—-

|

una gran industria textil. Los propios trabajadores e vieron obli
gados a crear sociedades encargadas d% hacer los pagos por enferme
dades y beneficios por deudas a causa |de la muerte del trabajador.
En Massachusetts, las condiciones higiénicas y de seguridad de los
empleados de las minas de carbdn y los ferrocarriles, levantaron -
tal ola de protestas gue el gobierno %e vid obligado a dictar la --
la. ley para la inspeccibn de f&bricag en donde se exigia guardas -
para las mé@quinas, buen servicio domé#tico y seguridad contra incen

dios.

No fue sino hasta 1878 cuando eliCongreso de los Estados Uni~
dos aprobd la la. ley en donde se obligaba a las empresas a cuidar
la salud y seguridad de sus trabajado:‘:es, adopténdose esta medida
en otros pafses del mundo. En Mé&kico, el sistema de seguridad ac-
tualmente en vigor se sustenta en la QOnstitucién de 1917, enun--

ciando en el articulo 123 que es comp1eta obligacién del empresa-
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rio, el vigilar los preceptos legales §obre higiene v seguridad

laboral, siendo responsabilidad suya cualquier accidente qgue ocu-
rriera en el ejercicic de la profesiénéo cualguier trabajo ejecu-
tado, pagando a los empleados las indeﬁnizaciones correspondien--

tes.

Antes de continuar definiremos qué es lo que se entiende por
seguridad industrial. Arias Galicia (1973) lo define como un con-
junto de conocimientos y té&cnicas dedi¢adas a reconocer, evaluar
y controlar aguellos factores del ambi?nte, psicélogos o tensiona
les gque provienen del trabajo y que pueden causar enfermedades o
deteriorar la salud®.

La Asociacidn Mexicana de Seguridad e Higiene B. C. (1977)
la entiende como "la zplicacién de téc%icas para la reducci6n, --
control y eliminacidn de los accidentes y enfermedades de traba--
jo".

Ma. Luisa Peldez, en su tesis "Un| sistema de Induccibn a la
Seguridad Industrial” (1978) propone lé sigquiente:definicibn: --
"Conjunto de conocimientos té&cnicos, s? aplicacifn, control y la
constante vigilancia de los actos y omisiones que los operarios
tengan en relacién a la actividad que aesempeﬁen dentro de su tra
bajo, para que se establezca un ambien&e laboral sano”.

Como vemos, todas estas definiciohes hacen alusidn a las di-
versas técnicas existentes para lograr, un control en la produccibn
de accidentes.

Una vez aclarado este concepto, procederemos a determinar las
causas que provocan un accidente. Antiguamente se pensaba que un
sblo factor era el causante de un acci@ente de trabajo. La idea -
existente en la actualidad es gue son huchas las causas gue pue--
den propiciarlo. La Asociacidn Americaba de Normalizacibdn para la
Compilacidn Estadistica propone la sigiiiente clasificacibn, la --
cual suministra datos que pueden emple?rse para localizar y corre
gir las causas de los accidentes.

Cada punto de informacidn acerca del accidente, se considera
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un factor de accidente. Estos factores, se agrupan dentro de seis

clasificaciones principales:

lo. El agente: el es objeto o sustancia defectuocsa que se -
encuentra més estrechamente relacionadb con la lesidn y que pudo
haberse corregido o protegido en forma, satisfactoria. Ej: un tor-

no.

20. La parte del agente es aguella que se encuentra més estre
chamente relacionada con la lesibn y qpe pudo haberse protegido o

corregido en forma satisfactoria. Ej: los engranajes.

30. La condicibn mecénica o fisiFa insegura es aguella que
figura en el agente de que se trate y gue podria haber sido prote

gida o evitada. Ej: ventilacidén o iluminacién inadecuada.

4o. Tipo de accidente: es la manera como se establece el con
tacto entre la persona lesionada y el objeto o sustancia, la expo
sicibn o el movimiento de la persona lesionada, que da por resul -
tado la lesidn.

S50. El acto inseguro es la violac?én de un procedimiento co-
minmente aceptado como seguro, que provoca determinado tipo de ac
cidente.

60. El factor perscnal inseguro es la caracterfistica mental
o fisica que permite o provoca determinado acto inseguro. Ej; ac-
titud impropia, falta de conocimientos o préctica, de actos ffsi-
cos, etc.

De los seis factores anteriores, se ha considerado que son -
tres los de mayor importancia en la déterminacién de un accidente.

- La condicidn mecdnica o fisica insegura.
- El acto inseguro.

~ Bl factor personal inseguro.

Y de estos tres puntos, se ha llﬁgado a determinar la presen
cia de dos factores fundamentales en Qa produccidn de un acciden-
te: un cierto grado de riesgo y un ciérto grado de conducta errd-
nea, generalmente de parte de la victima del accidente y por lo -
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general esta conducta errdnea salta a la vista por el tipo de le-
sidén que produce. El defecto mecénico en cambio, rara vez se mani-
fiesta a menos que se haga un cuidado€o estudio acerca de los ele-
mentos de seguridad que intervienen v lque probablemente fallaron.
El factor humano es importante tambin. Se ha visto que existe un
cierto tipo de personalidad propensa a los accidentes. Existen ade
mé&s estados emocionales que lo favorecen, tales como los estados -
depresivos y angustiosos, acompahados |[de sentimientos de culpa con
existencia de impulsos autopunitivos O agresivos.

Jimé&nez (1984) propone la siguierite clasificacidn de factores
vinculados en la produccidn de accidentes y/o enfermedades profe-—
sionales:

- Naturaleza del trabajo
- Naturaleza humana

- Condiciones de trabajo

En el primer punto guedan comprendidos los riesgos provenien
tes del tipo de materiales empleados %n la ejecucitn del trabajo,
tales como dinamita, gases, radioacti?os, etc. Con respecto a és-
to ma Medicina del trabajo puede ofre?er mejores resultados en la
investigacibn de los efectos inmediatos y acumulativos que tiene
la manipulacifén de estos materiales enh la salud del trabajador, -

ademds de proponer las medidas de precaucidn correspondientes.

El tercer rubro se refiere a factores concernientes m4s a la
ingenierfa, tales como disefio de equipo e instalaciones, sistemas
de trabajo, duracibn de jornadas, etc.

Por filtimo, el segundo aspecto r?presenta la aproximacibn --
psicolo-fisiolb8gica de factores predisponentes a los accidentes -
de trabajo, tales como la personalidad, estados emocionales, tiem
pos de reaccidn, conocimiento del trabajo, etc., constituyendo el
campo de trabajo del psicélogo, sin desconocer la importancia de
otros factores, en la génesis de los hocidentes de trabajo. La --
prevencidn de los accidentes es muy importante ya que son muchos

t
aspectos los que se ven afectados con, la presencia de uno deellos.

|

Por ejemplo, el aspecto humano. Los accidentes dafian los recursos
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humanos del pals, disminuyendo su capacidad productiva y de de~-
sarrollo. Adem8s, no s8lo afectd a laévictima sino a toda la fa-
milia en general, asi como a sus compafleros de trabajo, creando
un clima de inseguridad y angustia. Eﬁ cuanto al aspecto legal,
la ley establece en su articulo 123, gue es completa responsabi-
lidad del patrdn, la ocurrencia de un| accidente dentro de los am
bientes laborales y por consiguiente, los pagos por concepto de
indemnizacidn. Por lo tanto, el aspecto econdmico de la empresa,
también se ve afectadlo por dichos pagps, los cuales se ven recar
gados en un 50% mis cuando no se han tomado las medidas de segu-
ridad convenientes.

Finalmente, en el aspecto adminiﬁtrativo también repercute,
pues un accidente rompe el ritmo de p#oducci6n y altera el proce
so natural de trabajo. De aqui la necesidad de prevenir los acci
dentes. '

Son nuchos los métcdos empleados|. Estos van desde las campa-~

has de persuacidn, utilizando diverso§ mé&todos de propaganda para
despertar la atencidn de los trabajad#res y formar una "conscien-
cia de seguridad®. En los procesos de induccién se hace hincapié
en el apego que debe tener el nuevo ihtegrante a las normas y me-
didas de seguridad establecidas. Se ﬁecurre de manera especial a
los cursos de capacitacidn, los cuales tienen como objetivo el --
instruir de manera préctica en los métodos de seguridad. Se han
creado ademds grupos interdisciplinariios, integrados por ergéno--
mos, ingenieros, médicos y psicélogoé con el fin de estudiar el -~
problema y redicir su frecuencia. Constantemente se crean nuevos
equipos de seguridad, nuevos diseﬁos[ﬁue proporcionan una mayor -
proteccidn al trabajador. No se ha dejado de lado tampococ las in-
vestigaciones mé&dicas y estadisticas con el fin de determinar cud
les son los accidentes que ocurren en mayor medida, cufles son --
sus causas, los factores que se hayan implicitos y de alguna mane
ra controlarlos.

Otras empresas realizan campafias de motivacibn, para estable
cer entre sus diferentes departamentos gquien logra reducir o eli-

minar los accidentes y de esta manera resultar premiado econ@mica
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© moralmente.

Tampoco ha faltado la reglamentacifén como recurso, estable-
ciendo normas coercitivas sobre las condiciones de trabajo en ge-
neral, disefio, construccidn, conservacidn e inspeccién del funcio
naniento del equipo industrial, las obligaciones de los patronos,

précticas de Higiene y seguridad, etc.

Sin embargo, a pesar de todo el esfuerzo, tiempo y el gasto
econdmico que la adpcibn de estas medidas implica, son pocos los
frutos que se obtienen. Las campafias de persuacién no tienen un -
efecto prolongado sobre el trabajador.' Las investigaciones repor-
tan que el impacto que producen este despliegue de informacibn es
casi nulo, y si lo llega a tener, su efecto tiende a desvanecer--
se. Los métodos de capacitacién por su;parte, tampoco arrojan re-
sultados sobresalientes. Pelfez (1978) en una investigacidn reali
zada demostrd que sblo el 30% de los integrantes de un curso de -
capacitacibn manejaban verbalmente y dk manera correcta lo ensefia
do durante el curso. Jiménez (1976) por su parte, traté de con--
cluir, qué tanto de la informacién presentada en un curso de capa
citacidn es aplicado por el capacitadJ‘en la solucidn de sus ta--
reas de trabajo y comportamiento en g%neral. *La observacifn sis-
temdtica demostrd gue sblo aquellas cdnductas de sentido comd@n --
eran exhibidas en porcentajes superiores al 80% en tanto que la -
utilizacibén de té&cnicas previsoras de riesgos siempre fue infe--
rior al 10%".

La principal deficiencia de ellos: tal vez sea la poca con--
gruencia existente entre lo que se imQarte en las aulas de capa-
citacidn y la ejecucidn real del trabajo. Todos los recursos in-
vertidos en el disefio de equipos de seguridad se ven desperdicia-
dos al contemplar que el trabajador nc hace uso de dichos equipos
por considerarlo estorboso, pesado, caluroso, etc., y otros adje-
tivos més que le impiden usarlo. En cuanto a las investigaciones
emprendidas, pocas de ellas tienen vagidez pues recurfen a cons-—
tructos hipotéticos, tales como condiéiones sociales, aspectos -
emocionales, etc., diffciles de medir de manera objetiva. Los mé-
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todos y t&cnicas empleados resultan poco confiabies, ademis del
poco seguimiento que se hace de los regultados obtenidos a través
de ellos. ¢COmo éstos resultados que se proponen pueden tener una
fuerte incidencia en la reduccidn de ahcidentes?

Finalmente es de todos bien conocida la tendencia a violar -
las normas de seguridad establecidas, no sdlo por parte de los -
trabajadores sino ain por los mismos p?trones. Continuamente se
infringen tanto las condicicones como 1@5 actos congiderados como
seguros, por una y otra parte. Tal vezl, el error constante y co-
mdn gue se presenta en estas medidas es que atacan el problema -
desde un solo punto, sin tomarlo en sw\conjunto. Es notable ade-
m&s la poca importancia que se le d& al trabajador y su conduc--
ta, siendo €l el gran eje al determindr su apego a las normas de
seguridad.

E.l. EVALUACION

Conferencia: Prueba lépiz-papel. Prueba de ensayo restringido.
Alternativa de autoinstruccidn: prueba l8piz-papel. Prueba de en
sayo restringido.

REACTIVOS

- Mencione y explique cuatro limitaci?nes de la intervencifn me-
todolbdgica tradicional, al problema de la seguridad industrial.

ELEMENTO E-2: ALTERNATIVA DEL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CON--
DUCTA. ‘

Objetivo especifico: Que el alumno idéntifique por escrito en el
estudio de Seguridad Industrial, dos principios y tres técnicas
del Analisis Experimental de la conducta involucrados en los pro

cedimientos, de acuerdo a la bibliogréfia fundamental.

BIBLIOGRAFIA .

BASICA: Alternativa del An8ligis Experimental de la con-
ducta al problema de 1a seguridad industrial (me
canograma) .
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Peldez, B. Ma. L. Un!sistema de Induccibn a la
seguridad industrial (capacitacidn). Tesis Licen
ciatura en Psicologfa. UNAM. 1978.

Campos, T. H. La Seguridad. Un &rea olvidada por
el PsicBlogo. Tesis Licenciatura en Psicologia.
UNAM. 1978,

METODO: Conferencia DURACION : 2 horas.
Alternativa de autoinstruccidn: Lecturas.

a= INSTRUCTOR: (Conferencia): Siga las instrucciones para este M@

todo, haciendo uso de los apoyos wvisuales correspondientes.

b. LECTOR! O ALUMNO {Lecturas): A través de su lectura, localice
la siguiente informacidn:

- Mencione y explique todos y cada uno de los pasos de la al-
ternativa que propone el A.E.Cj para intervenir los proble-
mas de seguridad industrial.

- Cudles son los principios y té&cnicas del A.E.C. involucrados
en el procedimiento?

ALTERNATIVA DEL AEC AL PROBLEMA DE LA SEGURIDAD INDUSTRIAL.

Ante las deficiencias de los mé&todos tradicionales en el con
trol y reduccidn de accidentes, surge una propuesta basada en los
principios y técnicas de AEC. Como ﬁa se habia mencionado, esta -
corriente tiene su expresidn m&ximaien la figura de B.F. Skinner
quien hace todo un estudio acerca de la conducta respondiente.

Dentro de los principios gue propone el AEC y que se encuen-
tran involucrados en esta alternativa de solucidn a la seguridad
industrial, se encuentran el de la triple relacién de contigencia,
el cual propone un anilisis funcional de la conducta, es decir, -
identificar los estimulos anteceden?es y consecuentes en funcidn
de los cuales se haya esta conducta; Al tener detectados estos es
timulos, podemos entonces operacionalizar las ¢onductas en t&rini-~
nos puramente descriptivos, observables y por lo tanto, suscepti-
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bles de ser medidos.

Otro de los principios que propone es el de reforzamiento. -
Esta alternativa, al establecer que la conducta no se encuentra
plenamente desarrollada sino en proceso formativo, sugiere que -
puede ser modificada por ejemplo, a través de reforzamientos, es
decir, un proceso por el cual, al ser aplicado en forma atingen-
te a la conducta los estimulos reforzantes, se puede alterar su
frecuencia de emisidn.

En el principio de la legalidad de la conducta, se estable-
ce que &sta siempre se presenta, lo dnico que varfa es en su di-

mensidn.

En cuanto a las té&cnicas que nos ofrece, se encuentran los
registros observacionales, los cuales, empleados de manera correc
ta y operacionalizando las conductas, ?ueden arrojar informacién
objetiva del nivel en que ésta se encuéntra. Otra de las técni——
cas son los programas de reforzamiento, los cuales se definen co
mo la especificacidn formal que prescribe la iniciacibn o termi-
nacidén de estimulos discriminativos y/¢o reforzantes, en una rela
cidn de contingencia, -con respecto a una respuesta especifica de
conducta. Para mayor informacidn de los programas existentes, re
vise el elemento A 8.

El an&lisis de puestos es otra t&cnica muy Gtil gue nos per
mite obtener informacibn del puesto sobre el cual estamos traba-
jando. La utilidad de esta técnica se ve acrecentada al proponer
la especificacitn de las actividades del puesto, identificando -
sus antecedentes, conductas y consecuentes.

Basada en esta proximacidn se presenta una alternativa en -
la seguridad industrial, siendo su principal caracteristica la -
identificacidn clara y operacional de las conductas seguras, tra
tando de incrementarlas, mantenerlas o incluirlas en los reperto
rios conductuales, a través de programas de reforzamiento.

El modelo para intervenir este problema, es el propuesto de
manera general para intervenir los problemas organizacionales y
consta de los siguientes pasos:



IDENTIFICACION DE LA CONDUCTA: A través de una plética con el pa
trdn se establece cudl es la conducta 0 conductas sobre las cua-
les se va a trabajar. Puede tratarse de un problema de adqguisi--
cidn de conductas seguras o tal vez &stas ya se encuentran dentro
de los repertorios conductuales de losisujetos, pero se emiten -~
con una frecuencia muy baja. Es necesario ademis realizar un re-
gistro anecddbtico, identificando en és%os el antecedente y conse
cuente de tales conductas. Se debe obsérvar de tres a cuatro ho-
ras y no de manera continua., Realizado!' este paso procedemos a la
operacionalizacidn de conductas, tomando en consideracidn los -~
puntos necesarios para hacerlo.

OBSERVACION DE LA CONLDUCTA: El operaci@nalizar las conductas nos
facilita la eleccidn del sistema de me&icién. Deberemos disefar

el formato en funcidn de la conducta p#oblema y el tipo de regis
tro observacional esccgido. La observa?ién deberd ser lo m&s na-—
tural posible en el ambiente, procuran@o no interactuar con el -
sujeto. Se registrarid el eguivalente a:una jornada de trabajo. -
En ‘caso de ser varias las conductas a observar, se disefarid un -
‘simbolo para cada una de ellas, permitiendo asi su répida identi
ficacidn. El registro se suspenderd cuando la conducta se presen
te estable, teniendo una variabilidad éceptable.

ESTABLECER OBJETIVOS: Teniendo una ideé clara de los niveles en
los cuales se encuentra la conducta como resultado de las obser-
vaciones realizadas, es posible establecer objetivos con el pa~--
trén de qué es lo que queremos alcanzar, siendo estas metas defi
nidas de manera clara, medible y alcanzables.

IMPLEMENTACION: En esta fase se determinan los estimulos o even-
tos que puede otorgar el patrdn y que dcepta el trabajador, siem
pre y cuando no esté&n contenidos dentro del contrato colectivo ~
de trabajo. Para conocer aquellos eventos que pueden resultar --
atractivos para el trabajador, se puede aplicar un cuestionario,
en donde, a través de una serie de opciones, escoja aquellas que
le resulten de mayor agrado. Llegando & un acuerdo se elige el -
programa adecuadc en base a las necesidades detectadas. El pro--

grama se iniciar& especificé&ndose previamente quifnes se encarga
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rén de hacer los registros, en Qué horarios,quién otorgaré los re
forzadores, culnto tiempo durard el prégrama; etc. En caso de no

presentarse cambios, deberdn revisarse los estimulos gque se estén
otorgando, yva gue pudiera resultar que:'sus efectos no son los es-
tipulados de antemano. Si por el contrario, el programa esté@ arro
jando datos contrarios a los deseados, debeamos hacer una revisidn

del programa elegido.

EVALUACION: Este paso es importantisimo y de ninguna manera debe-
ré ser omitido. Una de las principalesldeficiencias de las aproxi
maciones tradicionales es la poca evalliacidn y seguimiento que se
hace de los datos que estén obteniendo[y su confrontacidn con las
metas establecidas. La evaluacidn nos permitird determinar la me-
dida en que estas metas fueron alcanzaaas vy a partir de esta in--
formacidn, determinar fallas y limitac;ones, tanto del procedi—-
miento empleado, como de los participantes, estimulos y eventos -
involucrados, etc. S8lo en esta medidal podré&n hacerse las correc-
ciones pertinentes.

E 2. EVALUACION ‘

Conferencia: Prueba lipiz-papel. Prueba de ensayo restringido.
Alternativa autoinstruccidn: Prueba l&piz-papel. Prueba de ensa-
yo restringido.

REACTIVOQSs
Mencione y explique todos y cada uno de los pasos de la alterna-
tiva del AEC para intervenir los problemas de seguridad industrial.

- Mencione dos principios y tres técnicas del A.E.C. involucrados
en este procedimiento.

__ELEMENTO E 3: VENTAJAS

Objetivo especifico: Que el alumno identifigque por escrito, tres
ventajas de la aplicacidn del procediniento de seguridad irndustrial,
de acuerdo al capitulo correspondiente de la bibliografia funda--
mental.



BIBLIOGRAFIA

BASICA Ventajas de la alternativa de la aproximacifn
operante al campo de la Seguridad Industrial.
(Mecanogramna) .

Feldez, B, Ma. L. Un sistema de induccidn a la
Seguridad Industrial. Tesis Licenciatura en ~-
Psicclogia. UNAM. 1978.

COMPLEMENTARIA: Campcs, T. H. La Seguridad. Un &rea olvidada -
por el Psicblogo. Tesis Licenciatura en Psico-
logfia. UNAM, 1978.

METODO: Panel de discusidn. DURACION: 1 hora

Alternativa de autoinstruccidn: Lecturas.

a. INSTRUCIOR: (Panel de discusi®bn): Siga las instrucciones suge
ridas para este Método.

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): Localice a través de su lectura -
cada una de las ventajas de la aproximacidn operante al campo
de la Seguridad Industrial.

VENTAJAS DE 1A APROXIMACION OPERANTE AL| CAMPO DE I.A SEGURIDAD
INDUSTRIAL.

Son muchas las ventajas gue se obtiienen con la implementa--
cidn de este procedimiento. En primer lhqar, su efecto no es tem
poral como el de las campafias de persuacidn, ya gque establecien-
do el programa adecuado con el'desvanecﬁmiento conveniente, se -
garantiza la adquisicitn de las conductas seguras, dentro de los
repertorios de los sujetos.

Por otro lado, existe una perfecta congruencia entre lo que
se espera del trabajador en sus ambienées laborales y lo gque se
entrena para hacerlo. El programa estaﬁlece una fase de observa-
cidn de conducta en el escenario de trﬁbajo para identificar los

actos aceptados como seguros. En base a esta identificacibn se -
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elige la estrategia para incluir dicho repertorio como propio del
sujeto, todo esto sobre la base de una estricta operacionaliza--
cidn, en términos claramente descriptivos y sin recurrir a cons-

tructos diffcilmente medibles.

Esta perspectiva no es unilateral sino que toma en conside-
racidn todos aquellos puntos que estén.involucrados en el proble
ma, para ofrecer una solucidn efectiva. El programa no es inicia
do si el trabajador no cuenta con el eéuipo de seguridad regueri
do, adem&s de laborar en condiciones seguras. Respet&ndose estos
elementos importantes, es posible entonces determinar las fallas
vy ofrecer una medida correctiva pertingnte.

Los mé&todos y técnicas empleados en la reduccibn de acciden
tes son altamente confiables y vélidosﬁ por lo cque pueden ofre--
cer resultados en los t&rminos propuestos por la ciencia. Vemos
asi que se eligen los registros de precisidn para medir las con-
ductas del puesto, antes, durante y deépués de la intervencibn.

La realizacién de una evaluacidn de resultados en relacidn
al aumento de conductas seguras, constituye un avance en relacién
a los métodos tradicionales.

Adem8s, esta propuesta resalta por su sencillez de aplica--
cién y bajo costo, lo gue resulta determinante en un problema or
ganizacional que ha reguerido de recuréos tanto econdmicos, como
humanos y técnicos, a la par de ofrecer tan pocos frutos.

A continuacidn se incluyen una ser¥ie de investigaciones en
que se emplea la alternativa operante & los problemas de seguri-~
dad industrial. Tales investigaciones ﬁienen'el objeto de fungir
como soporte a dicha teoria.

'NOMBRE: UNA ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL INCREMENTO DE CONDUCTAS SE
GURAS EN EL TRABAJO.
AUTORES: CONDE FLORES MA. R. Y VALDEZ MARTINEZ SILVIA.

TESIS LIC. EN PSIC. U.N.A.M. 1979.

OBJETIVO: APLICACION DE UN PROGRAMA DE |REFORZAMIENTO PARA INCRE-



- 170 ~

MENTAR LAS CONDUCTAS DESEABLES EN LA PREVENCION DE ACCIDENTES in
DUSTRIALES.

GENERALIDADES: Este estudio se efectud con 150 trabajadores de -
la construccidn, laborando en la const%uccién de un edificio de
7 niveles, a quienes se aplicd un prog%ama de reforzamiento - -
IF5'. Se utilizaron fichas de canje de 10 X 7 cms en cartulina -

de colores con las siguientes inscripciones:

~ Muy bien, Ud. si cuida su vida jAdelante!
- Su colaboracibn en la prevencidn de accidentes es muy --
buena.

- jExcelente! cuidéndose Ud., ayﬁda a evitar accidentes.

y una linea para anotar el nombre del jtrabajador. Cada ficha po-
dia canjearse por 500 grs. de arroz, ﬁrijol o azficar. E1l disefio
de 4 fases, se inicia con la fase pre-experimental en la que se
registra durante 8 dias, con una confiabilidad del 100%. En se-
guida se definen operacionalmente 1asEsiguientes conductas: le-
vantamiento desde el suelo, uso de alduna parte del cuerpo, aten
cidn, uso de guantes, uso de caso, usé de mongogles, uso de por-
tamartillo, colocacién del sujeto, co%ocacién de herramienta, =-
uso de gafas, contacto visual directoia la luz del soldador, - -
transporte de material, cimbra sujeta%a polines, cimbra sujeta a

marcos, y andamio nivelado.

En el siguiente periodo de Linea 'Base, se obtuvieron los ni
veles operantes de las citadas conducﬁas, mediante un registro -
de frecuencia. Las sesiones de regist#o duraron cinco dfas con -
registros por la mapnana y tarde, con ?na confiabilidad del 96%.
Se recorria cada nivel deteniéndose en las &reas en las gque hu--
biera mé&s de 5 trabajadores. Simulténéamente se adiéstré al en-—-
cargado de seguridad de la obra en la|discriminacitn de conductas

seguras y entrega de fichas de canje.

La fase experimental gue dur$ 8 dias, se inicia con la colocacién
de un cartel a la entrada anunciando a los trabajadores en qué --
consiste el programa. Se aplica el prégrama de reforzamiento IF5'.
El encargado de seguridad recorre las{éreas y entrega las fichas
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de canje a cada trabajador gue emita cbnductas seguras, de acuer
do al programa. Se pregunta a cada suj?to el ntwmero de credencial,
anot&ndolo en la fiche, para que s6lo &1 mizmo pudiera canjearla.

Fase de Mantenimiento: Posteriormente durante tres dfas se eligie

ron al azar cuatro &reas cada dia para reforzar de igual forma.

Los resultados se analizaron tomando el portentaje de condug
tas seguras en cada &rea. Ejempio en ei drea No. 1 el porcentaje
promedio de las conductas seguras emitidas fueron: 42.91% en el
periodo de Linea Base, 87.29% en el periodo de reforzamiento y -
91.51% en el periodo de mantenimiento.

CONCLUSIONES: Los datos muestran que el reforzamiento pemite in
crementar la emisidn des conductas seguras, ya que se logrd aumen
tar el promedio de conductas seguras de un 45,95 a un 78.57%.

En cuanto al uso de egquipo personal de;seguridad, sufrid un incre
mento que quizds pudo ser mayor, ya qu% el Administrador de la -
obra report8 una gran demands y que no%habia suficiente en el Al-
macén, por lo que a;guués trabajadores no lo habfan recibido.

NOMBRE: "EFECTOS DEL REFORZAMIENTO SOBRE LAS CONDUCTAS DE SEGURI
DAD".

AUTOR: AICERRECA PEREZ TRMA.

TESIS LIiC. EN PSIC. UNaM. 1979.

OBJETIVO: Cuatro sujetos trabajadores de la Construccibn de Anexd
goras, incrementarin conductas de seguridad por reforzamiento po-

)
sitivo, conforme a las normas establecidas y sin error alguno.

GENERALIDADES: Los sujetos de estudio fueron 8 albafiiles, dividi-
dos én dos grupos de cuatro cada uno, dé sexo masculino. Se efec-
tué un registro anecddtico con base en el cual se definieron ope-

racionalmente las siguientes conductas de seguridad.

1.- Levantamiento desde el suelo.

2.- Atencidn a la ejecucibn de una tarea.
3.~ Uso de material y eguipo.

4.~ Precaucidn con materiales inflamables.
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5.~ Posicibn de la cara.
6.~ Colocacién de los sujetos.
7 .~ Remachando.

Al Grupo A se le considerd experimentall y al Grupo B, Grupo Con--
trol.

El estudio se inicia en su fase A con 5 dias de registro de fre--
cuencia de las condiciones de seguridad en ambos grupos, 30 min.

por sujeto. En la fase B igualmente deécinco dias se incluye el -
reforzamiento continuo durante 30 min. & cada sujeto del grupo ex
perimental, proporcionando una ficha pﬁr cada presentacidn de una
conducta de seguridad. E1 grupo controi no se reforz6, s6lo se ob
servd. La Fase C de desvanecimiento duqé igualmente 5 dias y en -
ella se aplicaron los Programas IV10', IV15' e IV30', al grupo ex
perimental. Las fichas eran canjeadas ﬂor un kilogramo de cual--

quiera de los tres productos disponibles: arroz, frijol y azlcar.

CONCLUSIONES: Concluye el autor gque lo% programas de reforzamien-
to resultan eficaces para incrementar ﬂas conductas de seguridad
en un &mbito laboral, pero por otro laio los estimulos presentes
en el ambiente laboral interfieren sobﬁe la Variable Dependiente,
en este caso las conductas de seguridaq. Asi las tasas de respues
ta de ambos grupos: experimental y conﬁrol se vieron incrementa--
das quiz8s por imitacidn. Otre factor éue pudo tambié&n afectar, -
es el hecho de gue los experimentadoreé pertenecieran al sexo fe-
menino y no existia ninguna otra mujerlen la obra.

TITULO: “EFFECTS OF A SAFETY PRCGRAM ON THE ACCIDENT FREQUENCY -~
AND SEVERITY RATE OF AUTOMOBILE WORKERS".
AUTOR: HERMANN JAIME A,
DISERTATION ABSTRACTS INTERWATIONAL. 1979. MAY. VOL. 39
(II-B) 5625-56-265.

OBJETIVO: Decrementar la frecuencia de 'accidentes y el rango de -
severidad en trabajadores automotrices, a través de combinar méto
dos de seguridad tradicionales, con medidas conductuales.
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GENERALIDADES: La seguridad industrial ies un problema enorme. Los
accidentes industriales en los Estados Unidos contabilizaron més
de 13,000 accidentes fatales y m&s de 2 millones de accidentes de
invalidez en 1974. En México durante 1976 por cada cien trabajado
res, diez tuvieron un accidente de invalidez. La mayoria de las -
aproximaciones tradicionales a la prevencién de accidentes, han -
existido como recomendaciones profesionales, sin beneficio de una
evaluacidn concienzuda. Sin embargo, es posible que por lo menos
algunas de las aproximaciones sean efedtivas para reducir acciden
tes. Por lo tanto este estudio intent6 combinar los métodos de se
guridad tradicionales con aproximacionés conductuales a la inves~
tigacidén, para proporcionar una tecnolégia replicable, con evalua
cibén para determinar la efectividad de tales programas.

El experimento I fue conducido en la planta de moldeado de miqui-
nas de la Compafiia Ford Motor de Mé&xicc. 100 trabajadores del De-
partamento de limpieza y 100 del Deparéamento de Moldeo participa
ron en el estudio. El indice de accidentes mé&dicos y de invalidez
y el rango de severidad, fueron usadosicomo variables dependien--
"tes. El programa de intervencidn se construyd de los siguientes -

componentes:

a) Participacidn de los trabajadores para detectar condiciones de
riesgo.

b) Correccibn de las condiciones riesgosas.

c) Andlisis de seguridad en el trabajo.

d) Charlas de seguridad con los trabajadores.

e) Auditorias de seguridad semanales.

£) Reconocimientos en grupo de los trabajadores.

Durante el inicio, el indice principal de accidente mé&dicos y de

invalidez del Depto. de Limpieza fue de 177. Conforme se implantd
el programa de intervencidn, el fndice principal se dedujo a 79,

en la post intervencidn, el indice principal fue de 366. En el -

Dpto. de Moldeo el indice principal se rédujo de 100 a 0 y duran

te la post intervencifn aument® a 292. [El rango de severidad - -

principal del Depto. dz Limpieza tambi&n se redujo de 3708 a 91
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durante la post intervencidén fue.de 2758. El rango de severidad -
principal del departamento de Moldeo disminuyé de 1699 a 0 y aumen

t6 durante la post-intervencifn a 3068.

El experimento No. 2 fue conducido en el departamento de Manteni--
miento de la planta moldeadora de méguinas, 95 trabajadores toma--
ron parte en el experimento. Se usaron los mismos componentes del

programa de seguridad cue se emplearon en el experimento No. 1. —-
Sin embargo, algunas modificaciones se incorporaron para hacer el

programa apropiado para los trabajadore$ de Mantenimiénto y permi-
tirle ser implantado por el Jefe del Depto. de Mantenimiento. Du-

rante el inicio el indice principal de éccidente médicos y de inva
lidez era de 113. Conforme se implantd el Programa de Intervencibn
el indice promedio fue de 153. El rangojde severidad principal tam
bié&n se redujo de 1426 a 338, pero aumeﬁto a 2,121 durante la post

intervencifn.

Se obtuvieron resultados similares en un segundo departamento cuan
do se implantd el Progrma de Intervenci6n.

CONCLUSIONES: El programa de intervenci@n fue efectivo para redu-
cir el indice principal de accidentes m%dicos y de invalidez y el
rango de severidad principal en 4 departamentos diferentes. El pro
grama puede ser llevadc a cabo f&cilmen?e por un miembro comlGn de
la Organizacidn durante un periocdo de tiempo mds amplio. Este estu
dio tambié&n ilustra la ventaja de usar ﬁn disefio en el cual se ob-
tuvieron tres réplicas experimentales, mientras se mantuvieron los
datos de control apropiados.

NOMBRE: "PROCEDIMIENTO MOTIVACIONAL PAR% INCREMENTAR EL COMPORTA--
MIENTO DE SEGURIDAD EN TRABAJADORES DE C.F.E.*"

AUTOR: RIANO RODRIGUEZ E. Y COLABORADORﬁS.

TESIS LIC. PSIC. UNAM. 1980.

OBJETIVO: INCREMENTAR EL USO DEL EQUIPO DE SEGURIDAD POR MEDIO DE
|

UN P FOGRAMA MOTIVACIONAL BASADO EN INCENTIVOS SOCIALES, OBSERVANDO

DIRECTAMENTE AL TRABAJADOR EN SU ESCENAéIO DE TRABAJO.
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GENERALIDADES: Los sujetos de este estudio fueron 36 linieros,
divididos en tres cuadrillas de 12 sujétos cada una. La conducta

de seguridad a reforzar definida operacionalmente fue:

USQO DEL MATERIAL Y EQUIPO: Cada ocasidn en que el sujeto realice
una actividad o tarea y &sta lo requier@a, haga uso del equipo de
proteccidn personal y de grupo de un Liniero. Se realizé un re--
gistro anecddtico durante 6 dias, en se@uida mediante un regis--
tro de frecuencia se realizd el registrd de linea base durante 2
semanas registrando las conductas de sepuridad que emitian los =~
trabajadores, dividiendo el tiempo de registro en forma equitati
va para cada cuadrilla,

En la fase experimental que tuvo una du;acién de 6 semanas (2 pa
ra cada cuadrilla, intercadadas) se reforzf en forma continua du
rante las tres primeras semanas con insiigadores verbales y pun-
tos gue se otorgaban por el uso de los elementos de seguridad --
que se anotaban en un pizarrén, control%do a la entrada, en don-
de los trabajadores al llegar por la maﬁana se enteraban de la -
puntuacidn que iban obteniendo. Esto se]continué durante las 6 -
semanas y al final se otorgaron tambiénidiplomas individuales a
quienes lograron un méximo de puntos du#ante toda la fase experi
mental, lo que se hacfia en presencia de| los compafieros y el su--
pervisor.

En la fase C de seguimiento se siguid rggistrando el uso del - -
equipo de seguridad, retirando los instigadores verbales asi co-
mo los diplomas, contiruwando s8lo con la anotacifn de puntos al

final de cada semana.

CONCLUSIONES: Se observd durante la fase expefimental un incre--—
mento gradual en la conducta de usar eliequipo de proteccidn, en
las tres cuadrillas como puede verse enila gré&fica y en la fase
de segulmlento se mantuvo estable este %ncremento.

La conducta de uso del equipo se 1ncrement6 de 125-130 puntos en
que se encontraba, hasta llegar a establllzarse sobre 142 puntos,
lo que demuestra la eficiencia del procedlmlento va que el méxi—
mo de puntos por todo el equipo en uso era de 144 puntos.

as
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NOMBRE: INDUSTRIAL SAFETY HAZARD REDUCTION THROUGH PERFORMANCE
FEEDBACK.

AUTORES: SILZER 2ZAROFF B., Y DE SANTAMARIA M. C.
JOURNAL OF APPLIED BEHAVIOR ANALYSIS, 1980 SUMMER
No. 13, 287 a 295.

OBJETIVO: Analizar la confiabilidad y generalidad de la retroali
mentacidn para reducir peligros de seguridad e investigar el man
tenimiento de la respuesta a través de un periodo de seguimien--
to.

GENERALIDADES: Este estudio fue efectgado en la planta principal
de produccidn de una industria pequeifia, situada en un pueblo de
Nueva Inglaterra. Los sujetos de este'estudio fueron los supervi
sores de 6 departamentos de produccibn de la planta, los cuales
pertenecian al Comité de Seguridad y tenian bajo sus 6rdenes a -
128 empleados.

El Comit& de Seguridad efectuaba revisiones periodicas mensuales

de las condiciones de seguridad antes de efectuarse este estudio.

En la fase pre-experimental se definiéron 18 condiciones de peli
gro especificas que permitieran una réetroalimentacidn precisa y
mapas de la disposicidn de cada departamento. Se entrené a los -
observadores, gquienes poseian experie?cia en Andlisis Conductual
aplicado para identificar las condiciones riesgosas y su regis--
tro, logrando una alta confiabilidad en sus observaciones, supe-
rior al 90%.

Los registros de linea base mltiple fueron de 3 semanas para -
los departamentos 1 y 2, de 6 semanas para los departmentos 4 y
5 y de 9 semanas para los departamentos 3 y 6. El observador re
corria la nave registrando hasta el final del recorrido. Las ob
servaciones se hicieron cuando el nivgl de produccidn era m&s -

intenso. Los intervalos de registro fueron escogidos al azar.

Posteriormente se procedid a implantar la fase de intervencidn
consistente en un paquete de tres componentes:

l.- Retroalimentacidn en cuanto al nGimero y localizacibn de pe-
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ligros existentes en el Depto. en cuestidn.
2.- Sugestiones especificas para mejorar.
3.+~ Cualquier comentario de evaluacidn positiva premiado por

su cumplimiento.

Se registraba durante dos veces a la semana y s2 proporcionaba
informacidn a los sujetos al dia sigiiente de la observacibén. -
Los Gerentes de Personal y de Produccidn eran guienes proporcio
naban los datos observacionales y ma#ejaban la retroalimenta=--
cibén. El Gerente General felicit® a los supervisores verbalmen-
te cuando el nfimero de peligros se r?dujo considerablemente en
el Depto. a su cargo. Dos eventos no! programados se efectuaron
alrededor de las sesiones 19 y 29. Uﬁa reunibn Gerencial con --
los supervisores y una charla de seguridad en los departamentos
3 y 6 respectivamente. Se efectuaron registros de seguimiento a
los tres dias, dos semanas, ocho sem%nas y cuatro meses después
del periodo de intervencibn. Los resultados fueron una disminu-
cifn generalizada en las condiciones' de peligro, como resultado
de la intervencidn, como puede obser&arse en la gré&fica de la -
figura No. 1 que se anexa.

CONCLUSIONES: Concluyen los autores gue un pacguete de retroali-
mentacién puede ser efectivo para re|dicir los peligros en una -
planta industrial pequefia. Esta redubci&n de las condiciones de
peligro probablemente genere una redhccién en la tasa de acci--
dentes. Otros efectos colaterales obtenidos en este estudio fue
ron: apariencia m8s pulcra al obtene%se una formacidn de mate--
riales més cuidadosa, e incremento en la productividad del de--
partamento 3 al organizarse mejor loé materiales.

Se concluye tambifn que es f&cil implantar un progrma de este -
tipo dentro de la rutina de una empr?sa.

E.3 EVALUACION.

Panel de Discusidn: Prueba de papel y l&piz. Reactivos de Ensa-
yo restringido.
Alternativa de autoinstruccibn. Pruéba de papel y lépiz. Reacti
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tivos de ensayo restringido.

REACTIVOS

- Mencione y explique tres ventajas de la aproximacidn operante

para resolver los problemas de Seguridad Industrial.

EVENTO "F*" ,
RELACTIONES HUMANAS |
OBJETIVO TERMINAL:

Que el alumno identificue por escrito cuales son los principios
v técnicas involucrados en las "Relaciones Humanas®, de acuerdo
a la bibliografia fundamental.

ELEMENTOS Y OBJETIVOS ESPECIFICOS o,

ELEMENTO F.l1 Generalidades del Problemé Clésico.

Objetivo especifico : Que el alumno discrimine por escrito cua-
tro limitaciones de la intervencién met?dolégica tradicional, al
problema de las Relaciones Humanas, de acuerdo a la bibliografia
fundamental.

BIBLIOGRAFIA

BASICA: Sistemas tradicionales utilizades en los pro--

blemas de Relaciones Humanas (Mecanograma).

Jiménez, O.A. Interacciones Humanas en el tra-
bajo. Mé&xico: en prensa. 1979 Cap. IT.

COMPLEMENTARIA: Fuentes T. F. Hombre, Organizacidn y Trabajo.
Tesis Lic. en Psic. UNAM. Pp. 138-146.

F. 1 METODO: Conferencia DURACION: 1 hora.
Alternativa de autoinstruccifn: Lectura.

a. INSTRUCTOR : (Conferencia): Siga las instrucciones sugeridas
para este Mé&todo.
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b. LECTOR O ALUMNO (Lectura): Localice a través de su lectura -
cudles son las limitaciones de la intervencidn metodoldgica

tradicional al problema de las Relaciones Humanas.

SISTEMAS TRADICIONALES UTILIZADOS EN LOS PROBLEMAS DE RELACIONES
HUMANAS.

El concepto de la actividad comlnmente denominada "trabajo" ha
ido evolucionando con el paso del tiempo. En las civilizaciones
antiguas, &ste fue considerado como algoﬁdenigrantep reservado
exclusivamente para las clases m&s bajas. Posteriormente, este
concepto cambid durante la Edad Media, c&n la aparici6n de los
gremios, dando oportunidad de unificar a (las familias, ademés -

de considerarse una forma de servir a Dics.
|

Con la presencia de la Revolucién Industrial, se generaron
grandes cambios. El trabajo se hizo segm%ntado y perdid gran --
parte de su valor intrinseco. Ia organizgcién laboral cambif com
pletamente también. Apareci8 la figura de un representante patro
nal, estipulando formas de trabajo y de pago. Bajo estas circuns
tancias aparece también la "Administracidn Cientifica®, en un -
intento por racionalizar y sistematizar ﬂos sistemas organiza--
cionales. Su principal exponente fue Win%low Taylor, quien pro-
puso toda una filosoffa administrativa.

Taylor postulaba que los administradqres podian imponer a -
los trabajadores cualquier cosa que consﬂderaran en beneficio de
la organizacibn, sin importar las repercusiones que pudiera te--
ner sobre el trabajador. Es decir, éste éra simplemente un ins--
trumento, por lo que su participaciBn en}los asuntos de la empre
sa eran innecesarios. El pensamiento. de ﬂaylor se vid complemen—
itado con la teoria de Fayol quien propuso toda una concepcibn -
de la organizacidn cientifica del trabajd, al nivel de las fun-

ciones administrativas de toda la empresa.

Pero a pesar de la adecuada planeacidn que esta tecnologia
p;pporciopaba, los problemas laborales tales como insatisfaccidn,
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ineficiencia, des®rden, etc., hicieron su aparicifn. Fue entonces
cuando se concentraron en el factor humano. La investigacibén més
conocida en este sentido son los estudios de Hawthorne en 1924.

Esta investigacidn asi como muchas otras, dieron lugar al mo
vimiento llamado de Relaciones Humanas, en donde el inter8s se --—
centra sobre el trabajador. En un inicio, este inter&s por los em
pleados no fue genuino. Este segufa viéndose como un problema y -
lo importante era hacer que se ajustaran a las formas de trabajo
de la empresa, manteni&ndose a un nivel adecuado de eficiencia. -
Sin embargo, con el tiempo se ha experimentado un cambio gradual.
Poco a poco se ha visto la conveniencia de la participacién de --
los trabajadores en las decisiones que los afectan directamente,
tales como tareas a realizar, ritmos de ﬁrabajo, jornadas, etc.

Es en &mbito de la industria en donde quiz&s la vida del hom
bre se vea atrapado con patrones de conducta més necesarios que
voluntarios. Existe toda una reglamentacidn en cuantoc a las con-
ductas que deberdn observar los miembros:de una organizacidén. Es-
to se ve extendido a aspectos tales como manuales de procedimien-
tos, politicas, sistemas de asignacién de salarios, est&ndares de
produccibn, etc. Es decir, todo se encueﬁtra perfectamente esta--
blecido. El trabajador lo finico que debe hacer es ajustarse a es-
te sistema y ser una parte més del engranaje. Es la "Administra--
cidn por reglas® en su expresidn mixima.

Sin embargo, el hecho de crear reglas organizacionales tiene
repercusiones para el trabajador. En primer lugar, se da cuenta =
que no existe como perscna individual, sino su existencia se haya
en funcidn de un grupo de compafieros, colocados todos en la misma
situacidn. Esto por consiguiente repercute en la estima y valor -
que se concede al trabajador a si mismo 'y en relacifn a su traba-
jo. Empiezan a aparecer asi conductas disruptivas en el trabajo,
tales como violaci8n a la disciplina, ausentismo, impuntualidad,
rotacidn, aburrimiento, repetitividad, tortuguismo, etc.

Pueden darse también muestras de agresividad, tales como cri
ticas excesivas contra la direccidn, quejas frecuentes, incapaci-
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dad para entenderse con los demds, averfas y desperdicios, etc.
Las formas de oposicidn, activas y pasivas tampoco dejan de pre-
sentarse. Estas van desde la evasifn de responsabilidadesVy t8c-
ticas dilatorias, hasta las disputas, quejas y huelgas.

"El alejamiento de la &tica laboral lleva a su vez a un dete
rioro en la produccidn y la calidad del producto. Los trabajado-
res experimentan pérdida de la individualidad, dignidad y autoes—
tima. ILa insatisfaccidn en el trabajo aumenta y los empleados - -
cuestionan las maneras tradicionales de hacer las cosas, al tiem—
po que buscan modificar las restricciones inflexibles que el pro-
ceso de produccidn les impone". (Herrera, y984)

Como una medida a las limitaciones de la administracién - -
cientifica, aparecieron nuevas teorfas con sus respectivos mode~
los, en un intento por establecer cfmo deberfa ser la relacién pa
trdn-trabajador. Es asi como existen en la actualidad, diferentes
modelos que tratan de postular la inclusién del trabajador en - -
asuntos concernientes a su trabajo. La administracifn por objeti-
vos es uno de ellos. Esta puede ser definiia como "un proceso por
medio del cual los administradores, superiores y subordinados de
una organizacidn conjuntamente, identifican sus metas comunes, de
finen las &reas principales de responsabilidad de cada individuo
en t&rminos de resultados que de &l se esperan y emplean estas me
didas como guias para el manejo de la unidad y para evaluar la =--
contribucién de cada uno de sus miembros". (Herrera, 1984)

El desarrcllo organizacional es otro modelo propuesto, sien
do entendido ccmo un esfuerzo planificado de toda la organizacidn
y administrado desde la alta gerencia para aumentar la efectivi--
dad y bienestar de la organizacifn por medio de intervenciones -~
planificadas en los "procesos” de la entidad, las cuales aplican
los conocimientos de las ciencias del comportamiento (Beckhard,
1973).

Los circulos de calidad por su parte se definen como un gru-
po de trabajadores de la misma &rea de tra@ajo que se reunen vo--—
luntariamente con el objetivo de resolver problemas vinculados a
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su propia tarea, para lo cual han sido adiestrados en técnicas de
anflisis y presentacidn formal a la gerencia (Santillana, 1982).

Los grupos semiautbnomos, otra propuesta de participacidn --
del trabajador, se caracterizan por tratar de enriquecer las ta-
reas propias del puesto y provocar la rotacidn, de manera que se
evite el aburrimiento y la fatiga. Son grupos independientes en-—
tre si, que disponen de un determinado conjunto de magquinarias pa
ra elaborar un conjunto determinado o familia de productos. Con -
esto se hace responsable de su ritmo de trabajo, no dependiendo ~
de los demés una vez que han recibido las instrucciones y los ma-

teriales.

Existen otros modelcs mis vero todos se caracterizan por te-
ner las mismas bases. Sin embargo, en tales alternativas existen
una serie de limitantes, tales como no resgpetar la individualidad
de los trabajadores. Estas alternativas toman a los empleados co-
mo grupo y en funcidn de é&stos se estableéen los objetivos, o sea
que los trabajadores deber&n ver como pro?io el objetivo general
de una unidad de trabajo. Nuevamente deberd sacrificar su opinibn
muy particular por el de la mayorfa, afin cuando se encuentre en -
total desacuerdo.El "principio de la democracia® impera nuevamen-
te en estos modelos, aunque democracia no sea sinénimo de liber--

tad de eleccidn.

Estas té&cnicas ademds tratan de encauzar los objetivos del -
trabajador en términos de lo que la empresa gquiere. Esto se hace
patente sobre todo en la APG, en donde subordinado y jefe estable
cen conjuntamente metas a alcanzar ofreciendo finalmente el segun
do sus sugerencias o cambios y hasta la eliminacibn de aquellos -
que le parezcan inapropiados, con lo gue se altera por completo -
los objetivos originales. Estos objetivos se establecen sobre la
base de un respeto absoluto por las politicas de la empresa.

Los grupos semiautdnomos gue son los que podrian ofrecer mayo
res soluciones, tienen el inconveniente de poder ser aplicados ca-
si exclusivamente a trabajos manuales y en cadena, ademis de impli
car ciertos gastos y reconstrucciones tales como compra de equipo
de produccidn y herramientas, asignaci®n de espacios particulares, gastos de
formacién profesional, etc.
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F.1 EVALUACION

Conferencia: Prueba de lépiz y papel. Reactivos de emnsayo restrin
gido.

Lectura: Prueba de l8piz v papel. Reactivos de ensayc restringido.

REACTIVOS.
-~ Mencione y explique cuatro limitaciones de la intervencién meto

dolbgica tradicional al problema de las Relaciones Humanas.

ELEMENTO F.2 ALTERNATIVA DEL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUC
LB

Objetivo especifico: Que el alumno identifigue por escrita, con -

base en el mecanograma "Interacciones Humalias en la Organizacién”,
dos principios y tres técnicas del An&lisis Experimental de la --
Conducta, involucrados en los procedimientos, de acuerdo a la Bi-
bliografia Fundamental.

BIBLIOGRAFIA
BASICA: Interacciones Humanas en la Organizaci®n. (Mecano-
' grama) .

Jiménez, 0. A. Interacciones Humanas en el Trabajo.
México: en prensa. 1979 Caps. II vy III.

COMPLEMENTARTA: Herrera, V. L. La Participacidn en el trabajo.
Tesis Lic. en Psicologia. UNAM. 1984,
F.2 METODO: Conferencia con apoyos DURACION: 2 horas.
visuales.
Alternativa de autoinstruccién: Lectura.
a. INSTRUCTOR: (Conferencia): Siga las instrucciones para este Mg
todo, haciendo uso de las ayudas visuales pertinentes.

b. LECTOR O ALUMNO: (Lectura): A través de su lectura, trate de -
responder a las siguientes indicaciones:
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~ ¢Cémo se define al hombre de acuerdo al Modeloc de Interaccién

humana?

- ¢Qué es la conducta social, vista desde la perspectiva del And-~

lisis Experimental de la Conducta?

-~ Mencione dos principios y tres t&cnicas del A.E.C. que intervie
nen en los Modelos de Interaccibn Humana.

~ Mencione y explique los pasos de los modelos de Capacitacién en
interaccién humana y de formacidn de equipos de trabajo.

INTERACCIONES HUMANAS EN LA ORGANIZACION (Alternativa del AEC)

Tal vez, la raiz fundamental de los problemas de interaccién huma
na se derive del concepto que se tenga del hombre. Como sabemos,
este punto es determinante en el establecimiento de politicas y -
normas que rigen la vida de una empresa. Vemos asf que la Adminis
tracidn Cientifica y Taylor en particular consideraron al hombre
trabajador como un elemento mas, imposibilitado para participar -
en la direccibn de una empresa. Y en base a esta concepcién, se -
originaron to @ ura serie de précticas de organizacidn y direc--

cién.

Jiménez (1980) proporciona una definicifén*de hombre, carac-

teriz&hdolo como "un organismo gue reacciona de manera particu--

lar en su medio ambiente, siendo esta interaccidn de carédcter ob-
servable”. Con un concepto subyacente de homhre como &ste, propo-
ne la libertad como "la real oportunidad de decidir y responder -
eficientemente a las interacciones conﬁuctuales que le planteen
al hombre los diferentes escenarios".

Tomando esto como base, propone dos modelos para intervenir
los problemas de interaccidn humana en el trabajo, respetdndose -
ante todo la individualidad del sujeto. Antes de pasar a explicar
los, es necesario hablar de las reglas existentes, vistas desde -
la aproximacién operante. Este punto es importante aclararlo, ya
que para poder existir una negociacidn entre 2 o mds trabajadores
v/0 representantes patronales es necesario identificar el tipo de
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regla que esté en juego y con esto no violar los principios que
rigen el comportamiento particular de los involucrados.

Skinner (1979) afirma que la conducta se encuentra moldeada -
por el tipo de contingencias a las que se ve expuesta, es decir,
la emisibn. & las conductas estén en funcibén de la historia parti-
cular de reforzamientos a la que se ha visto un sujeto. Asf, una —
conducta moldeada por contihgencias surge cuando el organismo se -
comporta de determinada manera, con una probabilidad dada porque -
la conducta ha sido seguida por un tipo dado de consecuencias en -
el pasado, mientras que la con dicta gbbernada pcr reglas se obser-
va cuando un organismo se comporta de' cierta forma porgque espera ~
gue en el futuro se siga una contingencia similar a la que especi-
fica esa regla.

Existen diferentes reglas, las cuales varfan en funcibn del --
grado de involucramiento del sujeto en el proceso de creacién de -
la regla. Estas reglas se podrian clasificar de la siquiente mane-

ra:

Regla individual: surge a partir de la propia experiencia del suje
to, Yy se crea ya sea por moldeamiento o modelamiento. Esta regla -
depende de la historia personal de cada sujeto y sus reforzamien--
tos, ya que fue éste guien se vid directamente expuesto a las con-

secuencias.

Regla general: surge a partir de las experiencias o précticas de -
una cultura. Constituve la experiencia acumulada de toda una comu-
nidad, que se transmite de generacidn en generacidn.

Regla particular: el sujeto la adopta por mera invencibn o por --
aprendizaje vicario. No es extrafida de experiencia alguna, pues el
sujeto jamds se vid expuesto a contingencias de reforzamiento para

hacerla ingresar a su repertorio.

‘keglas de grupo o participativas: surge de un acuerdo gue toman --
los miembros de un grupo. Una regla de este tipo puede:derivar de
una individual o de una particular.

Las negociaciones podrén efectuarse siempre y cuando surjan en
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frentamientos de los siguientes tipos:

Regla individual vs regla particular
Regla individual vs regla individual
Regla individual vs reglas individuales
Regla individual vs regla de grupo
Reglz individual vs regla particular

Existe otra clasificacibn, que establece la importancia de la
regla dentro de la jerarquia de valores de la persona. Esto estd -
en funcion de la historia personal de reforzamiento del sujeto, —-
pues de esto dependeri el peso que se le dé€. Estas reglas son:

Regla A: El sujeto obadece porque ha estado expuesto a las contin-
gencias de reforzamiento por mucho tiempo. Se trata de una norma -
de conducta que ha generado un alto grado de reforzamiento. Estas
reglas son pr&cticamente inquebrantabﬁes, ya que constituyen los -
principios cue rigen la vida de la perisona. Por lo tanto, si A es-
t& en juego, no es posible negociar, pues es tanto como provocar -
la destruccibén psicolidSgica de la persona.

Regla B :Es una norma de conducta importante para la persona,
pero no inquebrantable. Esta conducta se ha visto reforzada pero a
niveles mds bajos en el pasado, permiti;ndo asi la negociacibn. E1
sujeto cede con un cierto grado de dificultad, pero finalmente lo

hace.

Regla C: Este tipo de regla prescribe conductas que muy rara -
vez en el pasado estuvieron expuestas a reforzamiento, por lo que
la negociacibn resulta factible.

Tomando estos puntos en consideracidn, a continuacifn se expli
can cada uno de estos modelos. El de formacidn de equipos de traba
jo estd firmemente sustentado en el AEC y basa su procedimiento en
el sistema de administracidén de resultados y en los principios de

autocontrol. Los pasos son los siguientes:
Paso de entrada:

- Determinar el objetivo general de log accionistas, duehos o re~-

presentantes, con respecto a un producto o servicio, donde se indi
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que con claridad la politica para lograrlo y los resultados espe

rados a corto y largo plazo.

- Determinar los objetivos operativos de las direcciones, geren--
cias, departamentos y/o secciones con las mismas caracteristicas

del punto anterior.

Paso de Adgquisicidn:

Presentacidn de lcs objetivos a los empleados

Presentacibn de pcliticas de operacidén que les afecten en sus -
puestos, departementos o secciones.

Discusidn de los cbjetivos operativos y politicas con cada uno
de los responsables de hacerlos cumplir.

Reestructuracién de objetivos y polfticas

Elaboracidn de los procedimientos de ejecucitn del producto o -
servicio correspondiente a cada unidad operativa.

Discusidn sobre procedimientos de ejecucifn con todos los respon

‘sables. .

Reestructuracién de los procedimierntos de ejecucién.

Elaboracifn de instrumentos de control para evaluacibn del cum-
plimiento de los objetivos y procedimientos.

Conformidad con los sistemas de evaluacién.

Disefio de programas para la entrega de consecuencias, de confor-
midad con los empleados.

Paso de€ ejecucidn

Identificar en cada empleado el repertorio conductual indispensa
ble para la ejecucidn de sus funciones.
Ensefiar las conductas ausentes.

Paso de evaluacidn.

Observar la ejecucidén inicial para verificar la pertinencia de -
los repertorios.

Evaluar el logro de los objetivos y el respetoc a los procedimien
tos. )

Aplicar los pasos acordados para la administracién de las conse-

cuencias.
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- Corregir el sistema modificando el convenio, de acuerdo a los -

pasos sefialados para la adguisicibn.

El modelo antericr es ideal para fomentar la participacibn de
los trabajadores, con los consiguientes beneficios cue esto repor-
ta. El modelo de capacitacibn y adiestramiento en interaccidn huma
na permite modificar repertorios conductuales disruptivos asocia--
dos al trabajo y que impiden el alcance de los objetivos, tales co
mo disputas, rifias, chismes, critica excesiva, etc. La descripéién
del modelo‘es la siguiente :

Identificacidn de repertorios

En primer lugar se deben determinar los objetivos de los directi--
vos, las politicas vy los procedimientos convenidos, para posterior
mente definirlos operacionalmente, determinando el tipo o clase de
interaccidén social que prescriben los procedimientos y politicas -
para que sobre esta definicidn se establezcan los repertorios de -
interaccidn que convengan a los objetivos prescritos.

Establecimiento de discrepancias

Cuando un conjunto de repertorios ha sido especificado formalmente
deben compararse los est&ndares establecidos contra las ejecucio--
nes que los involucrados exhiben en el desempefio diario de sus fun
ciones, es decir, se establece la diferencia entre lo gue se quie-
re y lo que se tiene. Si los sujetos exhiben los repertorios conve
nidos, deberd elaborarse un programa de contingencias cue mantenga
las interacciones prescritas.

Determinar los objetivos

Se elaborarin los objetivos de interaccifn que se pretenden alcan-

zar tomando en cuenta a los sujetos que estén involucrados.
Elaborar proyectos de capacitacién

La elaboracidén de los objetivos deja claro a los participantes, —-
cual es la estrategia té&cnica que puede emplearse para lograr la -
interaccidn por convenir. El contenido 'del proyecto deberd indicar
todas las estrategias que se emplearin para alcanzar todas las con
ductas de interaccidn especificadas en funcién de las actividades
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acordadas, remarcando las consecuencias que serén administradas --

por la emisidn de tales interacciones.
Acuerdo

El proyecto serd presentado para negociacién de todos los participan

tes, para que los modifiquen y/o autoricen.

Implantacidn

Todos los procedimientos acordados entrarfn en operacibn en los tér

minos programados.

Evaluacidn interna

Todo programa contard con indicadores de avance y medidas correcti-
vas o programas de remediacifn comunicados a todos los participan~-
tes.

Evaluacidn a mediano y largo plazo

Al finalizar la etapa de implantacifn se seguir& estimando los re--
sultados en todos los casos, evaluando su coherencia con las inter-
acciones humanas convenidas y renovando el procedimiento en los ca~
sOs necesarios.

Como habiamos mencionado, estos modelos se basan en los princi
pios y técnicas del AEC. Dentro de los principios que se proponen y
se ajustan al modelo se encuentra el & la triple relacidn de con--
tingencias, el cual propone un andlisis funcional de la conducta, -
es decir, identificar lcs estimulos antecedentes y consecuentes en
funcidén de los cuales se haya esta conducta. Al tener detectados es
tos estimulos, podemos entonces operacionalizar las conductas en --
términos puramente descriptivos, observables y por lo tanto, suscep
tibles de ser medidos.

Otro de los principios que propone es el de reforzamiento. Es—
ta alternativa, al establecer que la conducta no se encuentra plena
mente desarrollada sino en proceso formativo sugiere cue puede ser
modificada a través de reforzamientos, es decir, un proceso por el
cual, al ser aplicado en forma atingente a la conducta los estimu--

los reforzantes, se puede alterar su frecuencia de emisibn. En cuan
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to a las técnicas que nos ofrecen se encuentran los registros ob--
servacionales, los cuales, empleados de manera correcta y operacio
nalizando las conductas, pueden arrojar informacifn objetiva del -
nivel en que &sta se encuentra. Otra de las técnicas son los pro--
gramas de reforzamiento, los cuales se definen como la especifica-
cidn formal que prescribe la iniciacidn o terminacidn de estimulos
discriminativos y/o reforzantes, en una relacién de contingencia -
con respecto a una respuesta especifica de conducta.

F.2 EVALUACION

Conferencia: Rueba de lépiz-papel. Reactivos de ensayo restringi-
do.

Alternativa de autoinstruccién: Prueba de l&piz y papel. Reactivos
de ensayo restringido.

REACTIVOS

- Defina al hombre de acuerdo al Modelo de Interaccidn Humana.

- Defina qué& es la conducta social, desde la perspectiva del AEC.

- Mencione dos principios y tres técnicas del A.E.C. al campo de -
la interaccién humana.

- Mencione y expligue los pasos del Modelo que se utiliza para la
capacitacidn en Interaccidn Humana.

- Mencione y explique los pasos del Modelo que se utiliza en la --
formacidn de equipos de trabajo.

ELEMENTO F. 3 _CONCLUSIONES

Objetivo especifico: Que el alumno identifique por escrito tres --
ventajas de la aplicacidn de los Modelos de Capacitacién en Inter-
accidn Humana y de Formaci6n de Equipos de trabajo, de acuerdo a la
informacidn proporcionada en la bibliografia funcdamental y bé&sica.

BIBLIOGRAFIA

BASICA: Ventajas del Modelo operante (Mecanograma).
Jiménez, 0.A. Interacciones Humanas en el Trabajo.
México: en prensa 1979. Cap. IV.
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COMPLEMENTARIA: Alves D. F. Una altexnativa al entrenamiento de -
Lideres. Tesis Lic. en Psic. UNAM. 1978.
Ibarra M.E.G. Importancia del Repertorio Social so
bre las relaciones interpersonales dentro del Esce
nario Laboral. Tesis Lic. en Psic. UNAM, 1978.

F. 3 METODO: Panel de Discusidn. DURACION: 1 hora.
Alternativa de autoinstruccidn: Lechuras.

a. INSTRUCTOR : (Panel de discusidn): Siga las instrucciones sugeri-
das al inicio, para este Método.

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): Localice a través de su lectura cud-
les son las ventajas de la aproximacifn operante al campo de la
Interaccidn Humana.

VENTAJAS DE LA ALTERNATIVA OPERANTE EN LOS PROBLEMAS DE INTERACCION
HUMANA.

Los modelos operantes propuestos para la resolucidn de problermas de
interaccién humana permiten incidir de manera positiva en la ejecu-
cién del trabajo, al darle la oportunidad real al empleado de tomar
decisiones concernientes a su propio puesto de trabajo y procedimien
tos para hacerlo.

Asegura ademds el regpeto absoluto por el trabajador, tom&ndo-
lo como ente individual sin sugerir el sacrificio de sus opiniones
y conductas en aras del beneficio organizacional.

Proporciona también al trabajador la alternativa de ser entre-
nado en un repertorio conductual mayor al que antes se habia visto
expuesto, al dirsele la oportunidad de decidir y responder ante las
interacciones conductuales que le plantean los diferentes escena--
rios. Esto conlleva a la libertad tan ansiada opor el hombre mismo.
Es en esta medida en que tendr& la posibilidad de controlar los ab-
surdos y deficientes controles a los que se habfa visto expuesto du

rante afios.
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El modelo es en sf un sistema ciclico que se realimentd a si
mismo a partir de la informacidn que proporcionan los participantes.
Y es en base a esta informacidn que se establece una evaluacibn - -
constante, permitiendo con esto la elaboracidn de un nuevo contrato
conductual o la ratificacibén del mismo, dando lugar al surgimiento
de un proceso adninistrativo personal permanente, con las consiguien

tes ventajas gue esto implica.

Estos modelos son aplicables a trabajos en grupo y sin embargo,
respetan la individualidad del trabajador.

Finalmente son procedimientos sencillos, ordenados y sistemati
zados, fundamentados en los principios de la ciencia psicolbgica —-
que permiten al hombre mejorar no sé6lo en su trabajo sino también -

en otras dreas de su vida.

A continuacién se anexan algunas investigaciones que utilizan
los Modelos de Interaccidn Humana propuestos.

NOMBRE: "LA PARTICIPACION EN EL TRABAJO".
AUTOR: LILIANA HERRERA VILLEGAS.
TESIS LIC. EN PSICOLOGIA. UNAM. 1984,

OBJETIVO: Identificar los efectos cue tiene la participacién sobre
la ejecucién y las interacciones humanas en un egquipo de trabhajo.

GENERALIDADES: Este estudio se efectud en la Facultad de Psicologia
con nueve sujetos del sexo femenino, pasantes en Servicio Social de
la Coordinacidn de Investigacidn del Area de Psicologia del Traba--—
jo. La actividad cque se eligid como objeto de esta investigacidn --
fue el Primer Coloquio de Psicologia y Deporte, gque se celebrd los
dias 8 y 9 de diciembre de 1983 y estuvo a cargo del coordinador de
Investigacidn del Area, quien solicitd a las pasantes en Servicio -
Social su colaboracién para la organizacidn y realizacidn del even-
to.

La variable principal fue la ejecucidn del trabajo, dividida en el

cumplimiento de los siquientes pasos:
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E
1.~ Reelaboracidn de fechas, objetivos y temario.

2.~ Contacto personal con ponentes e invitados especiales.

2.1. Identificacidn de ponentes e invitados especiales..
2.2. Disefio de invitacidn a ponentes e invitados especiales.
2.3. Impresidn de invitaci6bn.

2.4. Confirmacidn de asistencia.

2.5. Distribucidn de invitaciones.

2.6. Lista de material para ponencias.

2.7. Elaboracibn y/o acondicionamiento de materiales.
3.- Difusidn

3.1. Seleccidn de medios de comunicacidn.

3.2. Contrato para la transmisib6n de los mensajes.
3.3. Redaccidn de los mensajes.

3.4. Transmisidn de mensajes.

3.5. Disefio de cartel publicitario.

3.6. Impresibén del cartel publicitario.

3.7. Elaboracidn del plan de distribucién.

3.8. Distribuci6n de carteles.

3.9. Elaboracibn del cuestionario.

3.10 Aplicacibn del cuestionario.

4.~ Logistica

4.1. Recopilacién de informacidn sobre locales.
4.2. Seleccifbn y contratacidn del local.

4.3. Diseno del programa definitivo.

4.4, Impresidn de programas.

4,5. Recepcidn de ponentes.

4.6. Conduccién de ponentes a lugares asignados.
4.7. Registro de asistentes.

4.8. Entrega de programas.

4.9. Recepcidn de invitados especiales.

4.10 Conduccidn de invitados a lugares reservados.

Otras variables fueron:
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2.~ Interaccibn positiva. (IP)

2.1.1.p.Mediante verbalizaciones.
2.2,I.P.En compafiia.
2.3.1I.P.Mediante cuestionario.

3.~ Interaccidn Negativa.

4.~ Puntualidad.
5.- Aplicacién del curso de Formacibn de Equipos de Trabajadores.
6.- Participacibn.

En la fase de pre-investigacibén, se determinaron los tipos de regis

tros a efectuar y se elaboraron los formatos correspondientes.

En la fase de investigacidn, linea base, se registraron las varia--
bles de Interaccifn Positiva, Interaccibn Negativa y Puntualidad de
las sujetos, mediante registros de frecuencia y un cuestionario.

La Fase B de intervencidn se inicib con la especificacibén del Obje-
tivo General de Trabajo, asi como los procedimientos necesarios pa-
ra la realizacién del Cologuio. En seguida durante cinco sesiones -~
se aplictd el curso de formacidn de equipos de trabajo A. J. como si
gue:

Sesifn 1: Presentacibn del Objetivo General y elaboracibn de objeti
vos individuales.

Sesidn 2: Egpecificacién de tareas.
Sesibén 3: Especificacidn de pasos.

Sesidn 4: Especificacidn de criterios. (Tiempo, cantidad y/o Cali--
dad). En esta sesidn quedaron operacionalizadas las acti-
vidades.

Sesidn 5: Egpecificacidn de consecuencias y entrega de formatos de
autoregistro.

En la fase de seguimiento se registrd el cumplimiento de las suje--
tos en cada uno de los pasos cue convinieron durante el curso, asi-
mismo se registraron las conductas de Interaccidn Positiva, Negati-
y Puntualidad. Finalmente se aplicd un cuestionario de satisfaccidn
social.
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Resultados: Los registros mostraron un aumento en la fase de segui
miento de la frecuencia en Interacciones Positivas mediante verba-
“lizaciones. En cuanto a la interaccidn personal en compafiia muies--
tran una disminucidén en la fase de seguimiento sobre.la de lfnea -
base en 6 de los 9 sujetos y en cuanto a la interaccidn positiva me
diante cuestionario se incrementaron las opiniones favorables de =--
las sujetos A, F, G e I y se vieron decrementadas en las sujetos B

v H.

Las interacciones negativas a la inversa, se vieron aumentadas en =-
los sujetos B y H y disminuidas en los; sujetos A, F e I.

El registro de puntualidad muestra un incremento notable, asi como
una disminucién en el porcentaje de ausencias.

En cuanto a la ejecucidn del trabajo, los registros muestran un - -
100% de porcentaje de cumplimiento en todos los pasos, salvo en los
que no dependian de las sujetos, los cuales no se tomaron en cuen-=-
ta. En cuanto a la relacidn entre el porcentaje de cumplimiento de
autoregistros, &stos reflejan un porcentaje de cumplimiento menor -
del registrado por el observador externo, pero en general se logra-

ron los objetivos propuestos.

CONCLUSIONES: Concluye el autor que se cumplid con el objetivo de -
la investigacidn, al haber identificado que la participacién promo-
vida y definida por el Modelo de Formacién de Equipos de Trabajo, -
incide de manera positiva en la ejecucién y en las interacciones hu

manas.

Asimismo indica que es el Psicdlogo quien debe inducir al patr6n pa
ra que permita la participacidn de los trabajadores y &stos tengan
la posibilidad de autocontrolar su conducta aumentando con ello su
libertad.

NOMBRE: "MODIFICACIONES DE CONDUCTAS DISYUNTIVAS (EN IA ORGANIZACION)
AUTOR: CUSTODIO RAMIREZ ADRIANA.

TESIS LIC. EN PSTIC. UNAM. 1984,
OBJETIVQ: Controlar "conductas disyuntivas inconvenientes” mediante
la aplicacidn de una técnica de modificacidn de la conducta, siguien



- 197 -

do los pasos del modelo de Capacitacién en Interaccitn humana, dise
fiado por Jimé&nez.

GENERALIDADES: Se llev6 a cabo este estudio con cinco trabajadores
entre 24 y 38 afios, gque laboran en la sala de lactantes de una es—--
tancia infantil de una Dependencia del Sector Pdblico.

Se inicié el experimento con el paso A del modelo: Identificacién -
de repertorios, encontrando que la funcidn general de la educadora
es encargarse de la atencidn psicopedagbgica y cuidado de los nifos
lactantes, de acuerdo con los Programas de la Direccidn General de
Educacidn Materno infantil. La funcién general de la asistente edu-
cativa es auxiliar a la educadora en la atencidn psicopedagégica y
cuidado de los nifios durante todo el tiempo que permanezca en el —-
centro.

En la fase de linea base se procedid a establecer discrepancias co-
mo lo marca el paso B del Modelo, para éstc se realizé un registro
anecddtico durante 3 horas en dias y horas diferentes, registrando
a tres sujetos al azar. En seguida se procedif a continuar con el -~
paso C, definiendo operacionalmente 15.conductas a modificar. Se --
efectuaron registros de frecuencia para las 14 conductas meta y pa-
ra la conducta 15 se elabor6é una hoja de autoregistro que se entre-
gd a cada sujeto para su llenado.

Posteriormente se presentaron las gr&ficas de frecuencia a cada su-
jeto, explicéndoles cada conducta y su frecuencia, sin comentarios

sobre si estaba bien o mal. Se les preguntaba qué les parecfa su --
actuacién y si gquerian aumentar, mantener o disminuir alguna o to--
das las conductas registradas a cambio de algdn estimulo por parte

de la direccidn. Ninguna solicitd nada por parte de la direccibn, -
pero estuvieron de acuerdo en la modificacién de sus conductas. SO—~
lo se did retroalimentacidn de su actuacidn a los sujetos y ésto --
fué suficiente para que modificaran sus conductas, por lo que se de
cidid seguir haciéndolo y registrando para ver si se lograba el - -
aumento o disminucibn al 100% de las conductas correspondientes a =
los objetivos de la organizacidn. Esta nueva exhibicién sblo se re-
gistrxd 3 hs y 30 min, va que se efectud un cambio de personal en 1la
sala, lo que no permitid continuar con la investigacidn, quedando -
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trunca la fase B y pendiente la fase C de seguimiento.

CONCLUSIONES: A pesar de lo anterior, se observaron resultados en
los registros efectuados, modific&ndose las conductas establecidas
como de interés. El autor concluye que se cumpli® con el objetivo,
al haberse efectuado modificaciones en las conductas disyuntivas e
inconvenientes para la organizacidn, las que fueron decrementadas.

Entre las ventajas del modelo concluye que es sencillo en su aplica
cidn, rdpido en cuanto a la obtencidn de informacibn de lo que de~-
sean los directivos y de bajo costo y ho presenta limitaciones en

su aplicacién.

"UNA EXPERIENCIA DE AUTOCONTROL EN EL AMBIENTE LABORAL"

Autores: Orozco, P. et al.

OBJETIVO: Integracidn de los jefes de Departamento como equipo de
trabajo para el logro de los objetivos de la Direccibdn General de
Personal de una institucidn plblica.

GENERALIDADES: Nueve jefes de Depto. de la Direccidn General de —-
Personal fueron los sujetos de este estudio.

En la Fase A se procedif a identificar y registrar las conductas -
deseables e indeseables, definié&ndose y registra@ndose nueve compor
tamientos como sigue : Presentar problemas mis que dar soluciones -
(psS), forma molesta de pedir las cosas (MF), llegar tarde (T), len
titud en el trabajo (LT) no se cuenta con &l para el trabajo (NC),
desorganizacidn (D), necio y creido (N) irritable (I), faltas (F).

Durante la Fase B se corrid un curso dividido en 5 sesiones para -
operacionalizar las conductas y establecer los contratos conductua
les entre los jefes del departamento. Simultineamente a esta fase
se realizd el seguimiento y se observarcn reducciones en los compor
tamientos descritos como indeseables.

CONCLUSIONES: En general los autores concluyen gue se logr6 la inte
gracibén de los participantes a pesar de mdltiples problemas gue pun
tualizan, entre ellos el bajo interés de los participantes en el es
tablecimiento de objetivos individuales.
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NOMBRE: "EFECTOS DE LA MUSICA AMBIENTAL SOBRE LA INTERACCION HUMA-
NA EN EL TRABAJO".

AUTOR: BORBON ROSAS ALEX.
TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1982.

OBJETIVO: OBSERVAR EL EFECTO QUE SOBRE, LAS INTERACCIONES HUMANAS EN
UN GRUPO DE TRABAJADORES MEXICANOS, TIENEN LA MUSICA AMBIENTAL EN -
SU TRABAJO.

GENERALIDADES: Este estudio fue efectuado con tres sujetos, de 25,
24 y 31 afios de edad, empleados en un departamento administrativo.
la Fase pre-experimental se inicia con un registro anecdbtico de --
7.5 hs. de duracidn, con base en el cual se definieron operacional-
mente las siguientes conductas:

Episodio verbal relevante.
Episodio verbal irrelevante.
Conducta social de trabajo.
Cooperacidn.

Entrega de articulos no relacionados con el trabajo.
Conductas no relevantes.

Uso particular del telé&fono.

Mapa conductual (desplazamiento de los sujetos)

En la Fase A fueron registradas las conductas agrupadas en cinco -
conjuntos. Los tiempos de registro para cada sujeto fueron:

Sujeto A: 32 hs. Sujeto B: 29.5 hs. Sujeto C: 32.5 hs. Los regis——
tros se distribuyeron al azar durante 16 dias, con una confiabili--
dad de 91%.

En la Fase B se introdujo la variable mdsica ambiental (Programusic).
Se registraron nuevamente las ¢onductas en los siguientes tiempos:
Sujeto A: 13 hs. Sujeto B: 14.83 hs. y Sujeto C: 14.83 hs.

No existen diferencias significativas en los registros de las fases
A v B.

CONCLUSIONES: ‘Las conductas de interaccidn registradas ocurrieron ~
de igual manera durante las dos fases del estudio, por lo que se --
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concluye que la variable misica ambiental tiene un efecto nulo en
las conductas de interaccidn humana.

NOMBRE: "INFLUENCIA DEL CHISMORREC EN EL MEDIO LABORAL".
AUTORES: HERNANDEZ F. AZUCENA y MARTINEZ FLORES NORMA.
TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1984.

OBJETIVO: Identificar el efecto del chismorreo en las interacciones
de un grupo de trabajadores mexicanos®.

GENERALIDADES: Se llevd a cabo este estudio con 5 sujetos del sexo

femenino, que laboran en una empresa dF Servicio en Asesoria de Se-
leccidn de Personal. Se implantd un disefio funcional AB que se ini-
cibd con un registro anecddtico de cadaluna de las sujetos por dos -
observadores, posteriormente se operac?onalizaron 11 conductas a re
gistrar y se efectuaron registros de frecuencia para cada persona -
durante 15 sesiones de 30 minutos, aceﬁtando las de minimo 75% de

confiabilidad.

Posteriormente ya en la fase experimental se escogid a la Sujeto 2,
que se considerd la m#s comunicativa. Se le registr6 nuevamente en

anecdbtico, de donde se extrajeron 6 conductas para registro de fre
cuencia y asimismo se le escogib como portadora de los mensajes -—-
{chismes) que le hizo llegar #na de las investigadoras.

CONCLUSIONES: Los resultados que tuvieron indican que no hubo dife-
rencias significativas en los registros de las diferentes conductas
tn las fases A y B y concluyen que aunque la conducta de chismorreo
no se emitid lograron cumplir con el objetivo de la investigacidn,
encontrando que el efecto de chismorreo en este grupo fue nulo.

"LA MODIFICACION DE CONDUCTA EN EL MEDIO LABORAL A TRAVES DEL CON--
TRATO DE CONTINGENCIAS".

AUTOR: ALBARRAN ESPINAL ALBERTO ANGEL.

TESIS ENEP. IZTACALA. 1982.

OBJETIVO: Evaluar y analizar la efectividad en el uso del contrato
de contingencias sobre las conductas de arrojarse objetos, inges--
tidén de bebidas alcohflicas y aseo del local en un escenario labo-
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ral dependiente del Departamento del D, F., en donde el experimenta
dor tenia como funcidn principal el registrar el n@imero de repara-
ciones, causas y material necesario para ello.

GENERALIDADES: El Disefio quedd como Linea Base (LB), Aplicacién del

Contrato (B), Fase de Reversidn (A), Seégimiento (B), el registro del
comportamiento de los trabajadores se hizo mediante la definicibn -

de tres categorias conductuales:

1.~ Arrojar objetos. Arrojar cualguier objeto a otro compafiero.

2.- Beber. Llegar en estado de ebriedad a laborar o ingerir bebidas
alcohblicas.

3.~ Aseo: Asear diariamente el local de trabajo de 7 a 7.30 hs.

Se utilizaron como reforzadores: disponibilidad de tiempo libre pa=-
ra realizar actividades tales como: lectura, deporte, domind o sim-
plemente descansar. Todos ellos sugeridos por los mismos trabajado-
res.

Castigos: Se aplicaron como tales, multas econdmicas, de acuerdo al
tipo de falta seglin lo especificaba el contrato.

Tipo de Registro: Se registraron las conductas observadas diariamen
te por ocurrencia (si o nd) anoti&ndose dnicamente si ocurria o né
en el dfa. Durante 8 semanas se hizo el registro de linea base de -
las tres categorias conductuales, una vez concluido el registro de
linea base, se convocd a una junta general de todos los trabajado--
res, donde se manifest’ el disgusto por el exceso de las dos prime-
ras conductas y definicifén en el aseo, con el objeto de que en for-
ma colectiva presentaran sus quejas y las respectivas sugerencias -
de solucidén de acuerdo a lo que ellos ceonsideraran problemitico.

Durante la tercera reunidn general firmaron de conformidad el con--
trato de contingencias todos los trabajmdores que incurrfan en algu
na falta, cabe mencionar que no recibian regafics, ni llamadas de —-
atencidén, s&lo se indicaba la falta y se anotaba en una libreta asi
camo el monto a cubrir y el concepto, en una iista adicional se ano
taba Gnicamente el nombre ¥ la cantidad. Esta lista estaba a la vis
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ta de todo el personal y se renovaba cada quincerna.

CONCLUSIONES: Se obtuvo un marcado decremento en las conductas per-
turbadoras, asi como @l incremento de ias de asec, inmediatamente -
después de establecido el acuerdo escrito (contrato) manteniéndose
en general estos niveles durante las fases A y el seguimiento con -
respecto a los niveles de las fases IIB y B, afin cuando hubo fluc--
tuaciones en las conductas meta de este trabajo, el procedimiento =
demostrd ser efectivo y responsable del cambio. Por otra parte se -
puede apreciar que a medida que se decrementd la conducta de arro--
jarse objetos, aparecid y se incrementd la de insultarse, no resul-
tando perturbadora o molesta para la interaccifn de los trabajado--
res, lo que justifica que no se le haya considerado en el contrato
de contingencias.

Durante el seguimiento marcado con las semanas 49 y 50 hubo incre-
mnento en ambas de 1 y 2 occurrencias respectivamente.

F.3 EVALUACION.

Panel de Discusidn: Prueba de ldpiz-papel. Reactivos de ensayo res
tringido.

Alternativa de autoinstruccibn: Prueba de 1lépiz y papel. Reactivos
de ensayo restringido.

REACTIVOS

- Mencione y explique tres ventajas de la aplicacidn del Modelo ope
rante utilizado para capacitacibn en Interaccibdn Humana, asi como
el utilizado para Formacibén de Equipos de Trabajo, en el campo de
la Interaccidn Humana.

PRACTICA No. 5. (EVENTO F: INTERACCION HUMANZ)
Objetivo tefminal:

Que el alumno elabore por escrito un reporte (de acuerdo a las ca-
racteristicas de la A.P.A) de los pasos 1, 2, 3 y 4 del Modelo pa-
ra capacitacidn en Interaccibn Humana, adaptadoc a un problema par-
ticular de relaciones humanas del persopal de un escenario laboral,
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de acuerdo a la Bibliograffa del curso y-a las instrucciones propor
cionadas por st asesol.

Para lograr este objetivo, el alumno deberd cubrir los siguientes -

objetivos especificos:

- Identificar a través de una entrevista con el jefe, un problema -
de Interaccidn Humana gue se presente con el ocupante u ocupantes
de un puesto de trabajo, tomando en consideracibn las polfticas -
y objetivos de la empresa o Unidad de Trabajo, que se relacionen
con el problema (puede ser utilizado'el mismo puesto de las préc-
ticas anteriores), de acuerdo a las instrucciocnes proporcionadas
por su asesor. . .

~ Elabore un registro anecdético identificando el antecedente, con-
ducta y consecuente, para operacionalizar debidamente las conduc-
tas involucradas en el problema, de acuerdo a las instrucciones -
proporcionadas y a la Bibliograffa del curso.

- Elabore los formatos para los registros pertinentes, de acuerdo a
la Bibliografia y a las instruccionesg proporcionadas.

~ Identifigque los cambios que se requieren en los repertorios del -
sujeto (o los sujetos) asi como el reforzador y procedimiento a ~
utilizar, realizando un Convenio Conductual, de acuerdo a las ing
trucciones proporcionadas, as{ como a la Bibliograffa del curso.

METODO:

Esta préictica serd individual. El alumno podri trabajar en el mismo
escenario y puesto de las pricticas anteriores y a través de una en
trevista con el jefe inmediato elegiré algin problema de interaccibn
humana que se presente, en el cual se encuentren involucrados uno o
varios sujetos. En esta misma entrevista el alumno deberd precisar,
las politicas y objetivos de la empresa y de la unidad de trabajo,
que se relacionen con el citado problema. Posteriormente efectuaréd
un registro anecddtico para verificar lo comentado por el jefe, cuil
dando de identificar el antecedente, la conducta y el consecuente.
para en.semida definir operacionalmente las conductas de los suje-='
tos involucrados en el problema. En seguida proceda a elaborar los
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formatos de registro del tipo que mejor se ajuste a la observacidn
y medicibn de la conducta.

Ya con estos datos, defina los cambios necesarios en_ los reperto--
rios del sujeto (o sujetos), el reforzador y procedimiento a utili-
zar, realizando un Ceonvenio Conductual,

En caso de presentar alguna duda, dirfjase a su asesor. Esta prdcti
ca seri igualmente monitoreada en losg dias f horarios fijados por -
su asesor, por lo que deberd usted presentarse con lo que lleve rea
lizado, para su asesoria.

Esta préctica deberd ser entregada el dia fijado como m&ximo,
a través de un reporte de acuerdo a las caracteristicas cque indica
la A.P.A., descrito en la Pr&ctica No. 2.

Al igual que en las précticas anteriores, la presentacifn del
reporte, seré tomado en consideracibn para su calificacibn.



CONCLUSIONES Y LIMITACIONES
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CONCLUSIONES Y LIMITACIONES

Como se puede observar, este trabajo alcanzd los objetivos estable-
cidos al inicio del mismo. De manera general se establecid cual de-
bia ser el contenido de la materia, incluyendo para cada uno de los
tdpicos, los elementos necesarios para adquirir la informacidn rele
vante del tema.

Este trabajo pretende convertirse en una herramienta auxiliar
de los catedrdticos del Area del Trabajo, tanto del Sistema de Fdu-
cacibn Abierta como del Sistema Escolarizado, al proporcionarle los
elementos basicos para desarrollar el curso y por consiguiente cons
tituye una aportacidn a la Facultad de Esicologia y en especial al
drea del trabajo, en un intento por coadyuvar en el incremento de -
su nivel académico, factor por demés importante en una especialidad
que lucha por convertir sus teorfas y t&cnicas como propias, siem—-

pre y cuando respeten los principios de la ciencia.

En este punto, cabe aclarar ademis la intencifn de apoyar la -
Psicologfa Conductual y su aplicacibn al trabajo, ya que sus venta-
jas en cuanto a objetividad, sistematizacidn, precisidn, efectivi--
dad, tecnologia, etc. hacen de esta aproximacidn un valioso elemen-
to en la solucidn de problemas organizacionales, hasta el punto de
que es vista por algunos autores ya como un intento cientifico y me
todoldgico en sf. (Crowel y Anderson, 1983). De las pr&cticas de Di
reccidn tradicionalmente utilizadas, pocas de ellas descansan sobre
bases s6lidas de conocimientos referentes a factores que demuestren
afectar el comportamiento humano, por otra parte, las estrategias -
de Direccidn que estdn de moda, son rara vez o quizis ninguna vez -
adecuadamente evaluadas. Por consiguiente se hace cada dia m&s evi-
dente en nuestra sociedad especialmente en este periodo de crisis,
v necesidad de aumento de productividad, que una de nuestras fuen--
tes mis preciosas de trabajo relevante: los Recursos Humanos, no es
tén siendo utilizados en la forma més eficiente y 6ptima. Es por lo
tanto imperativo si se vd a hacer reversible esta tendencia, que se
desarrolle una alternativa en donde la efectividad de sus pré&cticas
sean tanto documentadas como mejoradas y un paso prometedor en esta
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direccidn es el inter&s surgido por investigar en las dreas de Mo~

dificacidn Conductual y Direccidn de Contingencias, de donde nace

el movimiento conocido como Direccidn Cornductual Organizacional, el
cual a través de sus reportes de aplicaciones de principios y proce
dimientos conductuales en ambientes laborales, sugieren que la Di--
reccidn Conductual usada por los ejecutivos de una Organizacidn, =--
puede ser una forma de realzar méis efectivamente el potencial de -~

conducta numana en el escenario del trabajo.

Entre las limitaciones que podemos de antemano prever se en—-
cuentra el contenido del curso. De ninguna manera &ste constituye -
una proposicidn Gnica y final. Estamos conscientes de la existencia
de otros campos en donde puede intervenir el psicélogo utilizando -
la aproximacidn operante. Los propuestos por nosotros son s6lo algu
nos de los més importantes vy sobre ellos se inicia el desarrollo --
del programa. Los interesados en esta aproximacidn podré&n sugerir -
nuevas temiticas que pueden ser anexadas en caso de considerarse --

conveniente.

Se sugiere ademés el desarrollo de la bibliografia propuesta -
como complementaria, ya que de esta manera se podr& ampliar y forta
lecer la informacidn proporcionada por la bibliografia b&sica, con
lo que el alumno tendri una mejor vy mis amplia visidn de los temas.

Es conveniente tambi&n que se incluya mayor soporte empirico
de la teorfa, pues ademds de ser una base sdlida de fundamentacibn,

puede constituir un apoyo para los que se inician en este campo.
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ANEXO Ne. 1

FORMAT() DE ANALISIS DE PUESTOS
DATOS) ) G&NERALES"DE LA ORGANIZACION

1.- Nombre de la institucién =

2.~ Rama o giro:
a) bancaria

b} industrial

c) comercial
4) servicios
e) sector pblicl

£) pesquera
g) agricola

h) otra (especifique)

3.~ Actividad:

4, - Domicilio .:

IDENTIFICACION DEL PUESTO

5.~ Nombre del puesto :

a) Clave

b) Nivel jerirquico o escalafonario:

c) Secretarfa :

d) Subsecretaria:

e) Direccidn o Gerencia:

£f) Divisidn:

g) Departamentd:

h) Seccidn :

i) Mesa:




5) Coordinacién y/oc staff:

6.- Nombre completo. & la unidad de adscripcién s

7.- Sueldo mensual: $

8.~ Compensaciones t: T¥ g

9.~ ¢Suele darse otros nombre a este puesto? * Si No
*BEn caso afirmativo:
a) En la empresa:
b) Fuera de ella :

10.- El puesto es :
a) de confianza
b) sindicalizado
c) otro (especifigue)

11.- Tipo: & puesto:

a) ___ de oficina

b) __ mantenimiento

c) __ especializadd

d) __ de supervisién

e) ___ operativo

f) __ ejecutivo

g) ___ semiejecutivo

h)  secretarial

i) otro (eséecifique)

12.- Nmero de empleados en el puesto:



hombres mujeres

13.~ ¢Realiza cada uno de ellos el mismo trabajo? Si *No.
* De no ser asi, dé una breve explicacién de las funciones de -

cada uno de los otros empleados:

Nombre del empleado ' Funciones diferentes

14.- Localizacibn fisica (seflalar edificio, piso, planté, etc., don-
de se desarrolla la funcibn principal del puesto en m&s de un

60%):

15.~ Jornada normal de trabajo:

a) Dias: de a

b) Horas: de a y de a

16.~ Horas extra por semana =

a) Dias en que regularmente ocurren esas horas:

b} Cantidad m&xima de horas por dfa s




17.~ Puestos immediatos inferiores:

a)

b)

<)

18.- Puesto del jefe immediato superior =

19.~- Sus reportes los dirige a:

Puestos Para (asunto)

DESCRIPCION GENERICA

0.- En general, ¢en qué consiste el trabajo?

21.- Describa el Objetivo General del puesto en términos de lo gque se
espera qgue el ejecutante realice. Mencione las condiciones de —--
realizacién (equipo, herramientas, lugar, a partir de gué& infor-
macidn). Indique los niveles de eficiencia aceptados en té&rminos
de exactitud, tiempo y/o nfimero de errores aceptables. Ejemplo::



"gue el empleado realice todas las actividades del puesto de secreta
ria de Compras, de acuexndo -ccn los procedimientos de la organizacidn
v en los tiempos marcados en la Descripcibn Especffica®.

DESCRIP CION ESPECIFICA

22.~ Describa & continuacidn las Actividades Diarias, Peribdicas y ~-
Ocasionales en té&rminos de antecedente (iqué es lo que origina el
inicio de una tarea?), conducta (aqué se hace?), y consecuente -
(¢qué consecuencias tiene la tarea realizada?). Ejemplo:

TAREA 1 NOMBRE: Elaboracibén de cheque  TIEMPO APROX.: 5°

ANTECEDENTE: Vencimiento de una factura a pagar

CONDUCTA: Se tdma un formato de chegue del cajbn superior iz
quierdo del escritorio. Se introduce en la miguina de escri-%
bir, y se escriben en &l los siguientes datos: fecha de emi=--
si6n, nombre de la persona o empresa a gquien va dirigido el -
pago, y cantidad a pagar (con nGmero y letra), dejando en - -
blanco finicamente 21 espacio para la firma de autorizacidn.
El chegue se saca de la m8guina y se lleva con el jefe inme~
diato.

CONSECUENTE :Que el cheque sea firmado por el jefe inme diato
superior.

A. ACTIVIDADES DIARIAS:
Describa todas las tareas que realiza diariamente, enunci&ndolas
en orden de importencia {(con su nfimero y nombre correspondientes)
y sefalando el tiempc aproximado de ejecucibn.

3






B. ACTIVIDADES PERIODICAS.
Trabajos que tiene gque entregar en un tiempo fijo: cada tres dias,
cada semana, cada mes, cada semestre, cada afio, etc., indicando la
periodicidad de cada tarea. Lé mumeracién de las tareas debe conti
nuar a partir de la Gltima de las Actividades diarias.




C. ACTIVIDADES OCASIONALES O EVENTUALES.
Enuncie las tareas que rara vez le encomiendan, o aquéllas que son
propias de puestos ejecutivos y que no estén sujetas a una periodi

cidad fija.




23.

Indique los Objetivos Especificos para cada una de las tareas -
diarias, peribdicas y eventuales que se realizan en el puesto.

Ejemplos:

TAREA 1 Elaboracién de cheque OBJETIVOQ:: Que las facturas

autcorizadas para el pago del material, equipo, materia prima,
etc., se encuentren al dia

TAREA 2 Archivo de pblizas OBJETIVO: Contar con un ar-

chivo alfabético de las pblizas para que, en el momento en que
se requieran, se localicen en el expediente correspondiente.

TAREA 1 . OBJETIVO
TAREA 2 - - R OBJETIVO -
TAREA 3 | OBJETIVO
TAREA UBJETIVO

TAREA | OBJETIVO:







24 .- Informacidn recibida en el puesto:
Enumere los documentos que se reciben en el puesto, asf como el
uso o trémite que se les da.

DEPARTAMENTO PERSONA (PUESTO)

DOCUMENTO | oug 1,0 ENVIA | QUE LO ENVIA

. USO O TRAMITE

25.~ Informacibn emitida en el puesto:
Enumere los documentos que elabora y/o que envfa a otros puestos.

DEPARTAMENTO PERSONA Y/0O PUESTO

DOCUMENTO AL QUE SE ENVIA A QUE SE ENVIA




CONOCIMIENTO Y FORMACION

26.- c¢Qué tipo de maguinaria, aparato o instrumento se requierxe para
realizar las tareas de su puesto? Mencione el nombre e indique

-marcando con una "X"- cudl es el grado de dominio necesario, -
asi como el porcentaje de tiempo que usa cada uno en una semana

de trabajo (48 horas). Ejemplo:

TAREA 1 Elaboracién de chedue

Y RAPIDEZ

APARATO O MAQUINARTA| EXACTITUD 'l & DE TIEMPC
Y PapIDEZ | EXACTITUD ELEMENTAL| ° = oF
Miguina de escribir
eléctrica
TAREA 1
EXACTTTUD , $ DE TIBEO
APARATO O MAQUINARTA | peiiilp | EXACTITUD — ELEMENTAL | © oo oF
TAREA 2
APARATO O MAOUINARTA EXACTITUD | poaeirioD ELEVENTAL | © ggmmimso




EXACTTIUD : % DE TI®PO
APARATO O MACUINARTA Y RAPIDEZ EXACTITUD | ELEMENTAL APROXIMADO
TAREA

EXACTITUD % DE TIEMPO

APARATO O MAQUINARTA ¥ RAPIDEZ EXACTITIUD | ELEMENTAL APROKTMADO

'IA@:A

TITUD . % DE TIEMPO

APARATO O MAQUINARTA v RAPIDEZ EACITIUD | ELEMENTAL APROXTMADD




27.- En el mismo orden en que enlist6 las actividades diarias, periédi-
cas y eventuales, detalle los conocimientos necesarios para la --
realizacidn de cada una de ellas. Considere dnicamente los conoci

mientos que son indispensables para el desempefio de las tareas, -

mas no aquéllos que pudieran ser deseables. Mencione las fuentes

(escritas) de informacidén. Ejemplo:

TAREA 1 =Elaboracién de cheque

CONOCIMIENTQOS EN: :.DONDE SE PUEDE LOCALIZAR
ESA INFORMACION?
- Escritura de letras y ndmero ~ Cacho, José€ P. Sistemas
en miquina de escribir, de Mecanograffa (Catdlo-
- Uso de mé&rgenes y tabuladores gos B al.F). Ediciones
en m&quina de escribir ECA: México, 1982.
* ~ Bducational Services.
- Elaboracién de formas comsr- Commercial Corresponden-—
ciales. ce. McGraw~Hill Book Co.

New York, 1954. pp.85-87.
- Manual de Operaciones de
la empresa. pp. 31-33.

TAREA 1

CONOCIMIENTOS EN: ¢DONDE SE PUEDE LOCALIZAR
ESA INFORMACION?




i

TAREA

CONOCIMIENTOS EN

¢(DONDE SE PUEDE LOCALIZAR
ESA INFORMACION?

TAREA

CONOCIMIENTOS EN:

(DONDE SE PUEDE LOCALIZAR
ESA INFORMACION?




28 .-Marque los conocimientos tebricos necesarios o indispensables (no

" los que

sean deseables) para desempefiar su puesto, los cuales son

egquivalentes a:

a)
b)
c)
d)
e)

I

£)
g)

|

h)

|

i)
3}
k)
1)
m)

1T

Primaria incompleta: grado 1 2 3 4 5 6

Primaria completa

Secundaria incompleta: grado 1 2 3

Secundaria complata

Preparatoria, Vocacional ¢ equivalente incompleta: grado
i 2 3

Preparatoria, Vocacional o equivalente completa
Profesional incompleta (especifique carrera y nivel):

Profesional completa (especifique):

Posgrado (especifique):

Comercio

Taquigrafia

Mecanograffa

Secretaria

Cursos especiales (especifique):

Otra (especifique):

Idioma (marque con una "X* el grado de dominio requerido):

IDIOMA

LEERLO | ESCRIBIRLO } TRADUCIRLO } HABLARLO DOMINARLO




29.- Para realizar todas las tareas de su puesto se requiere tener

experiencia en: (Mencione todas las actividades)s

30.~-¢En cudnto tiempo estima usted gue una persona con los conoci

mientos sefialados puede desarrollar normalmente este puesto?

31.~ Experiencia requerida:

a) _ _ Menos de un mes
b) _~ De 2 a 6 meses
c) ___ De 7 a 12 meses
d) _____De 1 a 2 ahos
e) __De 2 a4 afios
f) ____De 4 a 6 afics
g) De 6 a 10 afios

h) Otra (especifique)




RESPONSABILIDAD EN BIENES

¢El puesto requiere ser responsables en bienes? *Si No

* ¥n caso afirmativo, margue con una "X" lo que corresponda:

a) ___ Escritorio-silla

by Telé&fono

¢) ___ Mdquina de escribir

d) ____ Prapelera

e) ___ Archivo

£) __ Herramientas

g) ____ Otros (especifique)

¢Hay responsabilidad en valores (dinero)? *Si No

— c——

* cPor cu&nto? §

RESPONSABILIDAD EN SUPERVISION

Indique los puestos gue usted supervisa, marcando con una b 4
el tipo de supervisidn que ejerce sobre cada uno de ellos, ast
_como el porcentaje de tiempo -dentro de una jornada de trabajo-
gue dedica usted a esa supervision.

No. DE SUPERV. | SUPERV. | SUPERV, DE % DE

PUESTO PERSQNAS | COMPLETA| PARCIAL | VERTFICACION | TIRMEO




35.- En el mismo orden anterior, expligue los tipos de trabajo que

36.-

37 .-

38.-

supervisa a cada puesto:

.

w ~N A U bW N
.

Marque con una "X" el grado de supervisifn que recibe usted:

a) Ninguna

b) Muy poca

c) Poca

4) Mucha

¢Algln empleado no supervisor dirige su trabajo? *Si No

* En caso afirmativo:

Nombre :

Puesto:

iCon qué frecuencia?

El trabajo se realiza bajo las siguientes condiciones (margue

con una

a)

b)

c)

d)

"X“) .

Bajo supervisibn directa, siguiendo instrucciones de-
talladas.

Las funciones ocasionales pueden efectuarse sin super
visi6n.

Hay supervisién ocasional sobre 1o que debe hacerse y
cbmo debe hacerse.

S6lo lo relativo a polfticas y a métodos generales de

supervisado.



RESPONSABILIDAD EN DATOS CONFIDENCIALES

39.~ En el puesto que usted desempefia, ¢tiene acceso a datos confi-
denciales? * g1 No

* En caso afirmativo:

a) éA cudles?

=

b) Su trabajo lo realiza:
1) Normalmente con datos confidenciales
2) Ocasionalmente con datos confidenciales

c) éQué clase de daflo podrfa causar una indiscrecidén?

RESPONSABILIDAD EN CONTACTO CON EL PUBLICO

40.- En el desempeho de su puesto, c¢tiene contacto con el ptblico?
* of _ No

* En caso afirmativo:

a) Tipo de contacto:

1) Personal
2) Telefbnico
3) Por correspondencia

b) ¢Qué dafio podrfa causar un mal trato a estas personas?




RESPONSABILIDAD SOBRE METODOS DE TRABAJO

41,.- ¢Cuéles son los errores mds frecuentes gque se podrfan cometer
en el desempefio de las actividades de su puesto?

CAUSA ' TIPO DE ERRCR EFECTOS

42.- Los resultados de su trabajo afectan:

a) __ Parcialmente a personas de su nivel

b) __ El servicio al ptblico

c} __ El trabajo de su unidad

d) ____ El desarrollo de su departamento

e) ___ Los procesos de direccifn y politicas de la compaiifa



MEDIQ AMBIENTE

43.- Margque con una "X" las condiciones en que realiza su trabajo:

ASPECTO N I v E L
/| PESIMO | DEFICIENTE | BUENO | EXCELENTE
1

ILUMINACION ‘

VENTILACION

LIMPIEZA

44, Especifique si tine que soportar en su trabajo:
1 Olores

Emanaciones

Humedad

Resequedad

Corrientes de aire

Frifo

Calor

Ruido

W o~ A U1 W N

Cambios bruscos de temperatura

[y
o

Espacios reducidos

iy
=

Una temperatura de...

|
[\

Materiales qufmicos

=
w

Acidos

[
=Y

Humos

[
[9,]

Grasas

[y
<))

Aceites

[
~J

Vapor

[
oo

Lugares altos

[
o

Objetos méviles

3]
o

Otros (especifique)




£5. Su trabajo se desarrolla en (margue con una "X" el porcentaje
correspondiente, por -jornada de trabajo):

LUGAR 75% -~ 1008 50% - 74% 25% - 49% MENOS DE 25%

INTERIOR

EXTERIOR

ENTRA Y SALE

EN VEHICULO

(AUTOBUS , AUTO-
MOVIL,ETC.)

v

46.- En la realizaci6n de su trabajo debe mantener una posicién (marque

con una "X" el porcentaje correspondiente por jornada de trabajo):

POSICION 75% - 100% . 50% - 74% | 25% - 439% MENOS DE 25%

AGACHADO(A)

DE RODILLAS

VOLTEANDO

PARADO(A)

ARRASTRANDOSE
_SUBIENDO
BALANCEANDOSE
CORRIENDO
EMPUJANDO
JALANDO

TRABAJANDO CON
1.0S DEDOS

SENTADO (A)

OTRAS (ESPECI-
FIQUE)




47.- En su trabajo estd expuesto(a) a:

47 .~

{Marque con una "X" la posibilidad de ocurrencia)

ACCIDENTE

ELEVADA
75% - 100%

CONSIDERABLE
50% ~ 74%

ESCASA
25% - 49%

REMOTA
MENOS DE25%

CATDAS

CHOQUES ELECT.

MOTIIACICNES

ENVENENAMIENTOS

QUEMADURAS

GOLPES

RASPADURAS

OTROS (ESPE-

CIFIQUE)

Enfermedades a las -que est8 expuesto{a) en su trabajo:

(Marque con una "X" la posibilidad de contraerlas)

ACCIDENTE

ELEVADA
75% - 100%

CONSIDERABLE
50% ~ 74%

ESCASA
25% - 49%

REMOTA J
MENOS DE 25

ALERGIAS

e113]e]

VISTA

APARATO RES~
PIRATORIO

APARATO DI-
GESTITIVO

SISTEMA
NERVIOSO

SATURNISMO

OIS (ESPE

CIFIQUE)




POLITICAS DE LA EMPRESA

(Estas preguntas s&lo se le hardn al patrén o a su representan
te).

49 .- Conocimientos mfnimos para el puesto:

50.~ Experiencia mfnima (tiempo):

51.~ Estado Civil:

52.- Sexo:

53.- Idioma (grado de dominio):

54,~ Escolaridad mfnima:

55.- Nacionalidad:

56 .- Bdad minima: Edad mé&xima:

57.- Sueldo minimo: $ Sueldo miximo: $

58.- Documentos requeridos:

59.- Radicar en:

a) Definitivamente

b) Temporalmente (icudnto tiempo?)

60.- Viajar:
a) Nivel nacional (¢d6nde?)

b) Nivel internacional (cd6nde?)

61.~ Horario:

a) Matutino

_— De a yde _ a
b) Vespertino De a yde __ a
c) Nocturno De a yde ___ a
4a) Rolado (espscifique)




62.~ Tipo de contrato:

a) _ _ Por obra determinada

b) ____ Por tiempo determinado - Eventual
c) __ Por tiempo indeterminado

d) Otro (especifique)

63.~ Fecha para ser contratado:

64 .- Requisitos fisicos:

65.~ Cualidades intelectuales:

66. Conductas deseables:

67.- Nombre del entrevistado:

68.— Puesto del entrevistado:

69.~ Antiguedad en la empresa:

70.- Antiguedad en el puesto: afios neses
71.- Fecha de Ané&lisis:

72.- Analiz6:

73.—- Vo. Bo. del jefe inmediato superior:

74 .- Conforme:

(Firma del Sindicato, Gerencia o Direccién)



ANEXO No. 2

FICHA DE PUESTOS

NOMBRE DE LA EMPRESA: Grupo Mé&dico del Valle

Fecha swmemmm e e e
Fecha Rev, t—=——m—wma——
Fecha Rev, s-—wwewmmmaw

Nombre del puesto: Auxiliar de enfermera

Sexo: Femenino

Edad minima: 18 afos Edad m&ximas 25 afos.

Escolaridad mfnima: Curso elemental de enfermerfa.

Sueldo minimo: $8,500 M/N, Sueldo médximo: $13,000 M/N.
Horario de trabajo: 4.30 - 8,30 P.M.

Tipo de puesto: De confianza

CONOCIMIENTOS EN:

. - Generalidades de archivo y oficina

- Tomas de pesos y tallas,

- Conocimientos en vacunas e indicaciones para su aplicacifn.

- Conocimientos en llenado de historias clfnicas y cartillas de va-

cunacidn.

EXPERIENCIA EN: TIEMPO

- Actividades de recepcifn. De 2 a 6 meses,

- Actividades de enfermeria, tales
como tomas de pesos y tallas, cono
cimientos en vacunacién, etc. De 2 a & meses

OTRAS EXPERIENCIAS DESEABLES:

Que haya trabajado dentro del 4rea de pediatrfa.



LUGARES Y PUESTOS DONDE PURD

Tipo de empresa

Clinica u hospital pbli

co o privado.

Cualguier empresa

HABERSE OBTENIDO

Puesto

Auxiliar de En-

fermera.

Recepcionista

Actividades

Conocinmiento en va-
cunacidn, Tomas de
pesos y tallas, Mane
jo de Eistorias ClI-
nicas.

Varios de oficina

MAQUINAS O APARATOS QUE DEBE SABER USAR (marcando grado de competen

Mdguina y/o Rapidez y preci-

aparato cidn. Dominio to
tal.

Béiscula b4

Metro X

Mdquina de escribir

OBJETIVO GENERAL

cia).

nas similares.

Conocimiento de
aparatos o mé&qui

Mediana
rapidez y
precisidn,

Organizar adecuadamente a los pacientes, para lo gue se hace ne

cesario proporcionarles horas de citas, atenderlos a su llegada,

preparar los documentos necesarios y cobrar los honorarios corres-

pondientes.

RESULTADOS PARCIALES

- Proporcionar citas a Los pacientes gue la soliciten, indicé&ndoles

el dfa y la hora en gue serén atendidos por el espescialista.

- Ofrecer a todo el que la solicite la informacidén referente a los

servicios as{ como sus honorarios.

- Atender a los pacientes al momento de su llegada, preparando los

documentos necesarios @ indicando el momento en gue ser&n recibi

dos.



- Cobrar los honorarios respactivos al momento de terwminar la con-
sulta con el especialista, ofreciéndoles el recibo correspondien
te.

CONDUCTAS DESEABLES EN EL PUESTO

- Que el sujeto se presente puntualmente a sus labores (4:00 P.M.)

- Que el sujeto labore tiempo extraordinario, si asf lo requiere -
la ejecucidn principal de su trabajo.

- Que el sujeto manifieste una conducta, gque lo haga aceptable a -
la opinién de los pacientes.,

Analizado por: Alexandra Nassar Lavista.

Revisado por: Lic. Alvaro Jimé&nez.



ANEXO No. 3

SOLICITUD PONDERADA PARA EL PUESTO DE AUXILIAR DE ENFERMERA

No invada
esta zona

DATOS DE IDENTIFICACION

Sexo:
() Masculino
(:) Femenino

Estado Civil

{:) Soltero
(:) Casado
{:) otro

Edad
Menos de 18 ahos
De 18 a 19 anos
De 20 a 21 afios
D
D

e 22 a 23 afios
e 24 a 25 afios
Mis de 25 ahos

ESCOLARIDAD
Curso elemental de enfermeria
(:) Licenciatura en enfermeria
§%§ Estudios relacionados con enfermerfa
Otros

SUELDO DESEADO
O 8,500 a 10,000

10,500 a 12,000
12,000 a 13,000

(O wmas @e 13,000

Aceptarfa usted trabajar con horario de 4:00 a 8:00 PM

O si
{i) No

o s o e g i e S o e 2 € O 8 R e G 0 S 5 8 B e w5 2



CONOCIMIENTOS

Posee ud. los siguientes conocimientos:
Generalidades de archiveo y oficina?

Si

No

Q0O

Tomas de pesos y tallas?
Si
No

OO0

Conocimientos en vacunas e indicaciones para su aplica
cién? -

O si
O w .

Conocimientos en llenado de Historias Clfnicas y car-
tillas de wvacunacién?

O si
O wo
EXPERIENCIA
Tiempo de experiencia desempeiliando puestos similares?
() Ninguna
C) De 2 a 6 meses
Mis de seis meses

O

Dentro de qué &reas ha trabajado?
Pediatria

Perinatologfia

otras’

O0CO

Ninguna

HISTORIA LABORAL

Nombre de la De 19__ a 19 Puesto desem Actividades

Empresa pefiado. ~  del puesto

JE G N W S




ANEXQ No, 5
{CUESTIONARIO DE INCENTIVOS)

INFORMACTON

El presente cuestionario tiene el propSsito de conocer cuiles
cosas le gustarfa a usted gue le fueran otorgadas en la institu-
cidén, para estudiar las posibilidades de que sus deseos puedan -
llevarse a cabo.

IDENTIFICACION

Edad:
Sexo:

BEstado civil:

Escolaridad:

Antiguedad de su puesto:

Categoria: Nivel:

Nombre de la Unidad donde presta sus servicios:

Jornada de trabajo:

INSTRUCCIONES :

A continuacidn, le rogamos tache con una cruz la respuesta
que considere m&s adecuada, tomando en cuenta la escala de 0 a
3 que damos a continuacidn con los siguientes valores:
weseseees.s. NO mMe interesa

0

1 ...0000e.... me interesa pocob
2 teeeeacases. me interesa mucho
3

teeseec-es.. Me interesa muchisimo

Si usted tacha el cuadro marcado con 0, gquerré decir gue -
dicho concepto no lo cree necesario dentro de la institucidn.

Si acaso usted tachara el ndmero 1, nos querré decir gque el
concepto es interesante, pero si se da o no en la institucidn,
le serd hasta cierto punto indiferente a usted.

En el caso de que usted tache el nGmero 2, qguerré decir que
el concepto es aceptable para usted, y gque serfa hueno gque se -
diera en la institucidn.

Si usted tacha el nfmero 3, significar@ que usted desea ese
concepto, y que cree completamente necesario que se dé€ dentro -

de la institucidn.



Ejemplo: j¢le gustaria a usted gue se otorgaran becas para estu-
diar en el extranjero?

] 1 2 3

Aqui se taché el nfmero 2, lo gue significa gue a esta perso

na le interesa mucho este concepto.

Cuando usted conteste el cuestionario siguiente, le rogamos
NO TACHE DOS RESPUESTAS en la misma pregunta, contestando répida
mente y sin descuidar tanto la lectura de las preguntas como la
eleccidn de su respuesta.

MUCHAS GRACIAS.

CUESTIONARIO:

¢Cufles de los siguientes conceptos le gustarfia a usted gque
se dieran dentro de la institucidn en la cue usted labora?

1) Promocidn de actividades sociales
tales como: conferencias, funcio-
nes de cine, festivales musicales
y teatrales, excursiones; con el
fin de conocer mejor a sus compa-
heros de trabajo.
¢Podria sugerir otras actividades?

2) Promocidn de reuniones periédicas
en su departamento para discutir
objetivos de trabajo. 0 1 2 3

3) Preocupacidn por mejorar las rela
ciones entre sus compafleros de -~ 0 1 2 3
trabajo.

4) Reconocimiento pdblico por haber
desempefiado en buena forma su --
trabajo individual. 0 1 2 3

5) Reconocimiento pGblico por la la
bor desempefiada por su equipo de
trabajo. o] 1 2 3



6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

14)

15)

Revigidn de cargas de trabajo que
le aon asignadas, con la finalidad
de repartir mejor las labores indi
viduales.

Informacidn periddica sobre los
canbios y logros que se efectuaron
dentro de la institucidn (boletin
de informacitn sobre promociones,
plazas, becas, etc.).

Otras:

Cambios para mejorar la seguridad
e higiene.
¢Culles?

Estudic de las posibilidades de

reclagificar su puesto

Modificar -ya sea ( ) cambiar o
() eliminar-, los controlos gue
sobre el personal tiene la insti
tucidn.

éOué modificacidn sugiere?

Rotacibn peribddica de puestos den
tro de su mismo nivel.

Cubrir a un compafiero de nivel es
calafonario superior.

Que la mayorfia del tiempo se le
permitiera trabajar en la acti-
vidad que, dentro de su puesto,
le parece la m&s agradable.

Cambiar de unidad o departamento.
EA cudl?

Asistir a cursos que le permitie-
ran conocer més de su trabajo o de

otros trabajos.



16) De los conceptos enlistados abajo, responda en qué grado le inte-~

resarian =z

- Despensa familiar 0 ks 2 3
- Becas 0 1 2 3
- Descuentos en viajes 0 1 2 3
- Gratificaciones econfmicas 0 1 2 3
especiales
- Premios en concursos sobre:
a) Ausentismo 0 1 2 3
b) Seguridad 0 1 2 3
c) Productividad a 1 2 3
d) Higiene 0 i 2 3

;Cudles otras sugiere?




AMABILIDAD:

ANDAMIO
NIVELADO"

ARCHIVO DE
‘POLIZAS:

ASESORIA
TECNICA:

ATENCION:

ATENCION:

ATENCION DE
LIAMADAS TE-
LEFONICAS:

AUSENCIA:

AUSENCIA DE
CONDUCTA LA~
BORAL:

ANEXC No. 6

LISTADO DE CCOMNDUCTAS DEFINIDAS OPERACIONALMENTE

(ue cada vez qgue el operador atienda a alguna perso-
iza o personalmente; la salude diciendo
{Rodriguez, 1984).

Cada vez que el sujeto, al estar sobre un andamio, é§

te se encuentre nivelado. (Conde y Valdez, 1379).

Que las cinco Gltimas pblizas de cada carpeta, corres
pendan a la misma, estén autorizadas y ordenadas por
nGmero progresivo. (Banuet, 1984).

Que cada vez gque le surja una duda a una persona al -~
usar la computadora, llene una papeleta antes de sa--
lir del Centro de Computo con su nombre, anotando si
recibid asesoria técnica. (Nffiez, 1984).

Cada vez que el sujeto en el momento de estar reali-
zando una tarea, tenga contacto visual directo con el
instrumento de trabajo y con la labor. (Conde y Val--
dez, 1979).

Orientacidn de las pupilas de la cajera a la cara del
cliente, cuando éste emita sonidos verbales de 65 a -
80 decibeles dirigiéndose a ella. Esta conducta debe-
r& presentarse Gnicamente cuando ellz no estd reali--
zando una actividad manual en contacto con dinero.
{(Garcia, 1980).

Qie cada vez que suene el timbre del tel&fono la se-
cretaria conteste: "Buenos dias, departamento de Per-
sonal®, (Martinez, 1984).

Alejarse a una distancia mayor de cinco metros de su
mesa de trabajo, por mds de cinco minutos. (Taximaroa,
1975).

Cada ocasidn en que la secretaria realice una activi-
dad ajena a las funciones del puesto durante mds de -

dos minutos. (M&rquez, 1984).



AUSENTISMO: Porcentaije de faltas de asistencia al trabajo. (M&r-
quez, 1981). ‘

BUEN TRATO Que ningunc de los pacientes gue solicita atencidn al
AL PACIENTE: trabajador, dé queja alguna de su trato cada dia que

\

se registre. (LOpez, 1984).

BUENA CONDUCTA: Que el trabajador al desempeflar sus labores, no reci-
ba ninguna amonestacidn verbal o escrita por parte de

su jefe, cada dia que se registre. (LbGpez, 1984).

BUENA MEMORIA: Que el operador no consulte la lista de extensiones y
direcciones de la institucibén por mis de tres veces -
en un lapso de 15 minutos. (Rodriguez, 1984).

CIMBRA SUJETA Cada vez que el sujeto realice una tarea sobre una --
A MARCOS: cimbra amarrada a los marcos de segufidad. (Conde y
Valdez, 1979).

CIMBRA SUJETA Cada vez gque el sujeto camine o realice una tarea so-
A POLINES: bre una cimbra sujeta a polines. {Conde y Valdéz,1979).

COLOCACION DE Cada vez gque el sujeto coloque la herramienta en lu-~
HERRAMTENTA:+ gar de arrojarla. (Conde y Valdez, 1979).

COLOCACION DE Cada vez en que el sujeto, en el momento en que se en

LOS SUJETOS: cuentre decimbrando, o no esté réalizando tarea algu-
na, se coloque a un lado de la cimbra o bien se man--
tenga a una distancia no menor de un metro de la ac--
cidn. (Alcerreca, 1979).

COLOCACION DEL Cada vez gue el sujeto en el momento en que se esté -

SUJETO: izando una carga pesada, se cologue a una distancia -
en la que no haya peligro si la carga cae, o cada vez
que evite colocarse en lugares peligrosos. (Conde y -
valdez, 1979).

CONDUCTA COOPE Realizar una actividad motora manual, consistente en

RATIVA : apilar monedas sobre una tabla al mismo tiempo que el
cliente. Esta conducta debe presentarse cuando el - -
cliente lleve un volumen mayor de 10 X 10 cm. de mone
das. (Garcfa, 1980).



CONDUCTA MOTQ
RA DISTRACTORA:

CONDUCTA SCCIAL
DE TRABAJO:

CONDUCTA VERBAL
IRRELEVANTE :

CONDUCTA VERBAL
RELEVANTE z .

CONTACTO VISUAL
DIRECTO A LA LUZ
DEL SOLDADOR:

CONTESTAR LA
CORRESPONDENCIA:

COOPERACION:

COOPERACION:

CORTESIA,
GRACIAS:

CORTESIA, POR
FAWOR:

Se dird qué ha ocurrido, al lanzar prendas a otra

compafiera. (Flores y cols. 1976).

Cada ocasifn en la cue el sujeto medie para otro -
compaiieroc la

bén, 1982).

obtencién de material de trabajo. (Box

Cada ocasibn gue la secretaria hable sobre

irrelevantes al trabajo, durante mids de 36 segundos
congideréndose terminada dicha verbalizacifn cuando
permanezca callada durante mé&s de 5 segundos. (Mar-

tinez, 1984),

Cada vez gue el sujeto emita una verbalizaciln rele
vante al trabajo con unc de sus compafieros, durante

la jornada de trabajo. (Cervantes, 1984).

Cada vez que el sujeto, sin gafas, evite el contac-
to visual directo con la luz del soldador.
Valdez, 1979).

(Conde y

Que la persona no reciba ningln reporte por parte -
de su jefe, por no haber escrito las cartas a los -

clientes cue golicitan informacién. (M&rguez,1984).

Cada ocasifn gue el sujeto ayude a un compafiero en
la ejecucidn de trabajo, sea a solicitud, o a mutuoc

propio. (Borbén, 1982).

Cada vez gue el sujeto facilite en alguna forma a -
algGn compafiero la realizacidn de un objetivo pre~-
determinado, ya sea a solicitud de &ste o por pro--

pio ofrecimiento. (LSpez, 1984).

De acuerdo a los registros de dos observadores inde
pendientes, el sujeto ante la entrega de algdn obje
to, documento o informacién (oral) por parte de al-
glin compafierc. Emita la conducta vocal estereotipa-

da de "gracias". {Lbpez, 1984).

De acuerdo a los registros de dos observadores inde
pendientes, el sujeto antes o despunés de solicitar



CUMPLIDOS ---
VERBALES:

CUMPLIR ORDE-
NES:

DECISIONz

DESORGANIZA~
CION:

DESPERDICIO:

DIRECCION Y
CONTROL DEL
DEPTO. :

DISPONIBI-

LIDAD:

EFICIENCIA:

ELABORACION
DE FACTURAS:

a alg@n compafiero algdn objete, documento o infor
macidn, emita la conducta vocal estereotipada de
"por favor®. (Ldpez, 1984).

Emitir sonidos verbales de 65 a B0 decibeles, a ==
una distancia aproximada de 50 cms. tales comor -

buenos dias, permftame su ficha por favor, ygr

hasta luego, que le vaya bien. (Garcfa, 1980).

Cada ocasidn en que el sujeto realice alguna acti-
vidad asignada por su jefe immediato y que de esta
forma sea aceptada por el citado jefe. (L6pez,1984)

Que el operador no interrumpa al jefe inmediato du
rante la jornada para pedirle que resuelva o cana-
lice alguna llamada. (Rodriguez, 1984).

Ndmero de veces en que el trabajo es entregado al
Departamento destinado y no contenga calidad en --
opinidn del que lo recibe. (Orozco y cols. 1978).

Nimero de ampolletas rotas en el total de la opera
cién. (Taximarroa, 1975).

Que el programador no reciba ninguna llamada de --
atencién de su jefe inmediato, por un inadecuado -
control y direccifn del Depto. en su ausencia. (Cexr
vantes, 1984).

Serd en el momento gue hay ausencia de material so-
bre la mesa de trabajo, el trabajador en un periodo
no mayor de 10 segundos solicite abastecimiento por
el conducto acostumbradc. (Flores, 1976).

Que cada uno de los trabajos asignados a la secre—-
taria sea realizado con el criterio de excelencia -
establecido por la empresa. (Martinez, 1984).

Que cada una de las facturas elaboradas por la per-
sona contenga el nombre del cliente, fecha de opera
cidn, nfmero de factura, condiciones, cantidad de -
la mercancia, descripcifn de la mercancfa, precio =~



unitario, porcentaje de descuento y precio total
en el lugar que indica el documento. (Mércuez, --

1984).
ELABORACION Que cada una de las p&lizas elaborzdas por el auxi
DE POLIZAS: liar administrative, tenga la firma de autoriza--

cidn del supervisor correspondiente. {(Banuet,l1%84;).

ENCENDIDO DEL Que el programador, una vez cue tenga los datos --

EQUIPO: (permisos de importacifn y exportacibn) encienda -~
el equipo en una secuencia l5gica de pasos, esta--~
blecida para ello, en un tiempo méximo de 30 min.
(Cervantes, 1984).

ENTREGA DE Cada sesidn que al preguntar a los subordinados si

DOCUMENTOS ¢ les fueron entregados los documentos antes de las
10 a. m. por el asesor técnico, contesten afirmati
vamente. (NGhez, 1984).

ENTREGA DE Que cada ocasidn que se le pregunte al jefe inme--

REPORTE: diato sobre la entrega del reporte mensual, mani--
fieste que si fue entregado el primer dia h&bil de
cada mes. (Ndfez, 1984).

EPISODIO VERBAL Cada ocasidn gue el sujeto interactfe verbalmente

IRRELEVANTE: con otro sujeto por un periodo de & segundos emi~-
tiendo verbales irrelevantes al trabajo v né exis-
tiendo un periodo de silencio superior a 3 segun--
dos sin emisibn verbal alguna por parte de cualguie
ra de los sujetos. (Borbdn, 1982).

EPISODIO VERBAL Cada ocasidn que el sujeto interactle verbalmente

RELEVANTE: con otro sujeto por un periodo de 5 segundos emi-—
tiendo wverbales relevantes al trabajo, y no exis—-
tiendo un periodo de silencio superior a 3 segundos
sin emisidén de verbal alguna por parte de los suje-
tos. (Borbdn, 1982).

FALTAS: Tener una falta de asistencia a la quincena, sin -
estar enfermo. (Orozco y cols. 1978).



FORMA MOLESTA DE
PEDIR LAS COSAS:

HACER LLAMADAS
TELEFONICAS:

INFORME DE
LINEA OCUPADA:

INTERACCION VER-
BAL DISTRACTORA:

TRRITABLE:

LABORAR TIEM-
PO EXTRA :

LENTITUD EN
EL TRABAJO:

LEVANTAMIENTO
DESDE EL SUELO:

LIMPIEZA :

LIMPIEZA DEL
EQUIPO:

NGmero de veces que por la cantidad o importancia
del trabajo, lo solicite a sus compafieros, sin de-
cir "por favor™ y en un tono de voz audible a més

de 2 metros de distancia. (Orozco y cols. 1978).

Que la persona no reciba de su jefe ningfin reporte
por haber llamado a
(Marguez, 1984).

una persona diferente a la que
se le indicd.

Cada ocasidn que al atender una llamada se encien-
da el foco de "linea ocupada” y la operadora infor-
me &sto v diga: "quiere volver a llemar, o desea -
que le comunique a otra extensién?”.
1984).

(Rodriguez, -

Se considerd a toda conducta vocal emitida como -=

chiflar, gritar, cantar, etc. (Flores y cols.1976).

Cuando en la opinibén del que escucha, la persona -

se encuentre "enojada®". (Orozco y cols. 1978).

Que cada vez gue se le pregunte al jefe inmediato,
manifieste que el asesor técnico se qued6 a labo--
rar tiempo extraordinario cuando asi lo haya reque

rido su funcién. (NGhez, 1984).

NGmero de veces en que el trabajo no es entregado
al Depto. destinado en el periodo establecido ex--

presamente. (Orozco y cols. 1978).

Cada ocasidn en que el sujeto al levantar cualquier
objeto del suelo, flexione las piernas y al levan-

tarse, no gire la cintura. (Alcerreca, 1979).

Es toda actividad consistente en: barrer, sacudir
o frotar la maquinaria y el espacio o &rea de tra-

bajo. (Flores y cols., 1976).

Que el programador no reciba reporte alguno de su

jefe inmediato a causa de alguna descompostura del
equipo, por no haberlo limpiado gquincenalmente. --
(Cervantes, 1984).



LLAMADAS DE
ATENCION:

LLEGAR TARDE :

MAPA CONDUC-
TUAL:

MORAL DE TRA~-
BAJO:

NO DISPONI-
BILIDAD:

NO SE CUENTA
CON EL PARA EL
TRABAJO:

OBSTINACION:

OPERACION DE
PREPARADO:

ORDEN :

Cada vez que la jefa de seccibn se acercaba a cual
quier trabajader y en voz alta hacia alguna correc
cidn con respecto al trabajo. (Flores v cols.1976).

NGmero de veces que se llega después de las 9:00 -
hs. a. m. y 5:15 p. m. a la Direccidn. (Orozco y -
cols., 1978).

Registro del desplazamiento vy permanencia del suje
to indicando el tiempo que permanece en cada zona.
(Boxrb®n, 1982).

Satisfaccibn y/o insatisfaccibn gue el trabajador
muestra hacia su trabajo, supervisor y compafieros
evaluada a través de un cuestionario. (Gonzé&lez y
M&rquez, 1981).

En el momento en que hay ausencia de material sobre
la mesa de trabajo y el trabajador en un lapso no
mayor de 10 segundos se abstenga de solicitar abas
tecimiento por el conducto acostumbrado. (Flores y
cols., 1976).

NGmero de veces en que la persona diga : "no, no sé&
5 no puedo” al pedirsele su cooperacidn para la --
realizacidn de un trabajo en cualguiera de los De~
partamentos. (Orozco y cols., 1978).

Cada vez en que por tres ocasiones o mis el sujeto
mantenga su opinidn expliciténdolo oralmente, ante
un evento cuestionable de trabajo, en donde de - -
acuerdo al jefe inmediato y los procedimientos esta
blecidos, no tenga razdn el sujeto. (LSpez, 1984).

Entendida como tomar ampolletas y colocarlas en la
plaza y nimero de placas llenas. (Taximarroa,1975).

Que al verificarlo periddicamente, la persona tenga
en los cajones de su escritorio los documentos aco-
modados por orden alfabé&tico. (Mirquez, 1984).



ORGANIZACION
DE ARCHIVO:

POSICION DE
LA CARA:

PRECAUCION CON
MATERTALES INFLA
MABLES:

PROBAR EL
EQUIPO:
PROGRAMACION:
PUNTUALIDAD:

RAPIDEZ:

REMACHANDO:

REPORTAR EL
EQUIPO:

Que al muestrear cinco documentos gue se encuen--
tren en el archivo, é&stos estén colocados en la -~
carpeta correspondiente y en correcto crden alfabg

tico. (M&rquez, 1984).

Cuando el sujeto se encuentra laborando con fuego,

deberd mantener durante dos minutos su cara & una

distancia no menor de 25 cms. con respecto al
(Alcerreca, 1979).

pun-

to de ignicidn.

Cada ocasidn en que el sujeto mantenga durante un
minuto los objetos inflamables a una distancia no
menor de 1.5 mts. con respecto al sitio donde se
(Alcerreca, 1979).

encuentre laborando con fuego.

Cada ocasidn que en los primeros 15 minutos de la
jornada de trabajo,

(Rodriguez, 1984).

el sujeto revise el equipo. —

Que cada uno de los Programas elaborados por el -

Asesor técnico, sea aceptado como correcto por su

jefe inmediato superior. (Ndhez, 1984).

Porcentaje de cuando el empleado cumplid con los -
horarics establecidos por la organizacidn. (Gonzé&-

lez y M&rquez, 1981).

Que la persona, cuando se le solicite la elabora--
cidn de algldn documento, lo entregue en un pericdo

méximo de 15 minutos. (Marquez, 1934).

Cada ocasidn en que el sujeto, al ejecutar la tarea
de clavar, después de haber asegurado el clavo o la
ufia de madera, mantenga la mano que no usa para la
labor, a una distancia no menor de 15 cﬁs. del pun-

to de impacto del martillo. (Alcerreca, 1979).

Si al revisar el supervisor 5 troncales al azar, al
guna de ellas falla y esté anotada en el pizarrén o
si ninguna falla y no estdn anotadas, la conducta -

ocurrid. (Rodriguez, 1984).



REPORTE ACUMU-
LATIVO DE INFOR
MACION:

RESPONSABILIDAD:

SONREIR:

SORTEO DE
DATOS:

SUPERVISION DEL
USO DE COMPUTA-
DORA:

TRANSCRIPCION
MECANOGRAFICA:

TRANSPORTE DE
MATERTIAL:

USO DE ALGUNA
PARTE DEL
CUERPO:

USO DE CASCO:

Que el programador envie guincenalmente y mensual-
mente un reporte al Depto. de Andlisis econdmico -
que contenga el total de permisos gue se tienen y

el valor global de ellos. (Cervantes, 1984).

Que la persona no reciba ninglGn reporte de su jefe,
por haber extraviado algln documento importante de

la empresa a su cargo. (Marquez, 1984).

Una abertura de los labios, un giro hacia arriba -
de las esgquinas de la boca vy un aumento en la pro-
tusidén de la piel sobre los huesos de las mejillas

con una duracidn de 3 segundos. (Garcia, 1980).

Que el programador no reciba ninglin reporte por par
te de su jefe inmediato, por no haber realizado el

sorteo de datos ordenandd y clasificando los mismos
va sea en orden ascendente o descendente. (Cervan--

tes, 1984).

OQue el reporte que entregue el asesor té&cnico al -
Depto. de Mantenimiento sobre la falla de una com—
putadora, contenga la fecha y hora en que se detec
t6 la falla y hora de entrega del reporte, la cual
no debe pasar de 30 minutos a partir de cue se de-
tecté la falla. (NGhez, 1984).

Que cada unc de los documentos mecanografiados por
la secretaria, a partir de un dictado de su jefe,
1984).

sea autorizado por éste. (Martinez,

Cada vez gque el sujeto haga uso de carretillas o =~
diablos para transportar cargas pesadas.
Valdez, 1979).

(Conde vy

Cada vez que el sujeto use herramienta en 1ugér de
utilizar directamente cualguier parte del cuerpo.
(Conde y valdez, 1979).

Cada vez que el sujeto en el momento de ejecutar -

una tarea, haga uso de casco. (Conde y Valdez,1979)



USO DE MONCGOGLES: Cada vez que el sujeto en el mamento de ejecutar
’ una tarea de martelinade o cincelade, haga uso de
monogogles. {(Conde y Valdez, 1979).

VERIFICAR Que el trabajador confirme gue un chéque cumple -

FIRMAS: con los reguisitos establecidos por la aapresa, -
observando y firmando el cheque o en el &ngulo su
perior derecho, en un tiempo mé&ximo de 65 segun--
dos. (LBpez, 1984).



TABLA DE CALYFICACICNES PARA LA SOLICITUD FONDERADA DEL™BUESTO DE
ENFERMERA. .

Sexo: Masculino C
Femenino 10

Estado civil: Soltero 10

Casado S

Otro S

Edad: Menos de 18 afios C
De 18 a 19 ahos 8

De 20 a ‘21 afios 9

De 22 a 23 afios 10

" De 24-a'25 anos 8

Mds de 25 afios o]

Escolaridad: Curso elemental de enfermeria 9

Licenciatura en enfermeria 10
Estudios relacionados con enfermerfa §&
Otxros C

Sueldo deseado: 8,500 a 10,000 1
10,500 a 12,000
12,000 a 13,000
M&s de 13,000

Qoouwuo

Horario de trabajo: 8i 10,
No C

Conocimiento en archive y oficina: 8i 10
No 9

Tomas de pesos y tallas: Si 10
No C

Conocimiento en vacunas e indicaciones para su aplicacidn:Si 10
No C

Conocimiento en llenado de historias clinicas y cartillas de vacu~
nacidn: si 10
No c

Experiencia: Ninguna 0
'De 2 a 6 meses 10
M&s de 6 meses 10

Areas de trabajo: Pediatria 10
Perinatologia 9
Otras 0

Ninguna 0
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