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I N T R o D u e e I o N 

El objetivo fundamental del present~ trabajo es el desarro 

llar el contenido de una materia que se propone sea denomina

da "Análisis Experimental de la Conducta, aplicado a los es-

cenarios de trabajo". En la actualidad, dentro de la curricu 

la del psicólogo del trabajo existe una materia que cubre es-

te objetivo, llamada Programación de Ambientes Laborales, pe-
1 

ro su nombre no proporciona una idea clara de los tópicos que 
1 

se manejan en ella; de aquí la propues~a de un cambio en cuan 

to a su denominación. 

Los puntos que -se qiesarrollan dentro de esta asignatura, -

son los siguientes: 

- Generalidades sobre el A.E.e. 

- Selección de Personal 

- Evaluación de Personal 

- Motivación de Personal 

- Seguridad Industrial 

- Relaciones Humanas 

Todos estos, tratados desde la perspectiva operante. Tal con

tenido se seleccionó ya que al hacerseiuna revisión de las -

áreas en las que mas ha incursionado el Psicólogo del Trabajo 

se llegó a la conclus:Lón de que eran eistas instancias· de la -

Adminis~ración de Recursos Humanos en las que mayormente ha -

intervenido. 

No se incluye el áJrea de Capaci tacipn y Desarrollo de Re-

cursos Humanos, a pesar de ser de las imás importantes, debido 
/ 

a que existen tres cursos (Desarrollo ti:, II y III) que inclu-
1 

yen toda la tecnología del área con ba,ses operantes. 
1 

El área del trabaj<::> consta de las s!iguientes materias ade

más de las ya mencionadas: Administradión de Personal I y II, 

Adm:i-nistración de Empresas I y II, An§¡lisis y evaluación de 



puestos I y II, El Estudio del Trabajo I y II, Elaboración -

de Pruebas Industr:Lales, Ergonomía,i Mercadotécnia y Publici-

dad, Sociología Industrial I y II Yl Reclutamiento y.Selección 

Técnica de personal. Ninguna de el.las contempla dentro de su 
1 

programa las instancias de la Admin~stración desde el punto -

de vista conductual. Unicamente Rec~utamiento y Selección in-
1 

cluye como último tema el Modelo prppuesto por el AEC, el 

cual, ya en la práctica, se excluye¡ o bien es tratado en for

ma muy somera. Lo anterior justifi~a la presencia de todo un 

curso, con tal contenido, que permi~a mostrar la bondad! •.de 

esta corriente. 

Tal insistencia se debe a lo exditante y prometedor que ha 
• 1 

resultado la aproximación conductua;l en los ambientes labora-
l 

les, demostrando que a través de su;s principios y t!!!cnicas, es 

posible alterar la eficiencia o efe:ctividad de la conducta hu 

mana y mejorar los niveles de su furcionamiento. 

Esta aproximaci6n tiene tres car:acterís-ticsis básicas, comu 

nes a las actividades de la cienci~ que son: 

-El caracter eminentemente empír:ico de sus postulados 

-La objetividad que pretende a t;rav!!!s de sus observaciones 

-Y la validez d<i:! sus estudios 

Las practicas tradicionales por su parte, conciben el com

portamiento, como ·el producto de esJtados internos, por lo que 

para efectuar un cambio conductual :o de comportamiento mani-

fiesto, es necesario modificar el ~lamado "ser interior". La 

subjetividad de este concepto, ha ~levado a las practicas --

tradicionales a basarse mas en la ~speculación que en la ob--
: 

servación, enfocadas mas en actitudes que en acciones y docu-
' mentada más en teoría que en hechos.. (Crowel y Anderson, 1983) 

Además, en cada una de las área~ con que cuenta la Facultad 

de Psicología de la Universidad Nacional Autónoma de México,-
; 

tales como Clínica, Educativa y Social, se incluye la aproxi-



mación conductual y su aplicación a cada uno de estos escena

rios, por lo que se considera conveniente incluirla también -

en el área del trabajo, ya que ha demostrado ser una aproxima 
l -

ción eficiente en la solución de problemas laborales. 

Pero quizás la aportación principj=l-1 de este trabajo, sea -

el desarrollo que se hace de este pr?grama, especificando pa

ra cada uno de los temas que conform~n el curso, su objetivo, 

duración, métodos de instrucción, maferial didáctico a ern---

plear y una propuesta de evaluación, siguiendo los lineamien

tos que establece la Tecnología Educhtiva. 

Fué necesaria la elaboración del material del curso, para 

cada uno de los temas propuestos, ya1que existe una gran can

tidad de material inconexo e inédito,, que dificulta la tarea 

de enseñar y la función de aprender.' Los mecanogramas que se

integran, son el fruto de la revisióh bibliográfica realizada 
1 

y de apuntes tomados durante la carrera. Dichos mecanogramas-
! 

.contienen una panorámica general de los métodos tradicional--

mente empleados en la selección, eva~uación, ma.tivación, etc, 

del personal, sus deficiencias y la ~lternativa del Análisis 

Experimental de la Conducta, con las 1 ventajas correspondien-

tes, anexándose adernás una serie de investigaciones que sopoE_ 

tan dicha teoría. 

El curso fué diseñado de tal manefa que las personas inte

resadas en el área, siguiendo las ·especificaciones estableci

das puedan alcanzar los objetivos prppuestos pa.ra el programa 

a través de la autoinstrucción, lo qpe constituye un avance -

en el proceso de la enseñanza-aprendlzaje. 

También se incluye un programa de1 prácticas, con el fin de 

que el alumno pueda aplicar los conocimientos adquiridos en -

la teoría. El presente trabajo pretehde ser de ayuda para to

dos aquellos que se sientan atraídos! por la aproximación con

ductual, ya que en un sólo texto, pofirán encontrar material -



de consulta que de alguna manera dél respuesta a las demandas

que surjan en los escenarios labora~es, ademas de constituir 
1 

un apoyo para los catedráticos que impartan la materia. 

Sólo nos resta agregar que esta ,obra resume el esfuerzo y 

la dedicación de varias personas, qµe con su continuo trabajo 

han querido hacer una aportación al: área de lal Psicología del 

Trabajo. 
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CAPITULO I 

.MARCO TEORICO 

Antes de presentar el programa propiamente dicho,. es necesario ex 
1 

plicar ciertos aspectos que fueron torr\ados en consideraci6n para 

el diseño del curso. En este trabajo, 
1

el proceso de enseñanza- -

aprendizaje es visto corno un sistema, ,integrado por una serie de 

elementos independientes entre sí pero, que guardan cierta rela-

ción al mismo tiempo, con el fin de a]Jcanzar un objetivo o meta -

común. Esta concepci6n se deriva de la! aplicación de la teoría de 

los sistemas a la educaci6n; tal apli9ación tiene como ventaja 

que permite el estudio, diagnóstico y ~aloración del sistema edu

cativo y su dese.llpeño, permitiendo de~ectar sus deficiencias y 

ventajas y de esta manera lograr los (\bjetivos que se propone. El 

enfoque de sistemas se aplica a difer~ntes 13.reas del quehacer ed~ 
cativo, tales como la evaluación educ~tiva, la derivación curric~ 
lar, la orientación v1::icacional, el pr9ceso de enseñanza-aprendiz~ 

je, etc. 

Para los fines de este trabajo, s!ólo revisaremos lo relativo 

al proceso de enseñanza-aprendizaje. 

Huerta (1978) lo define como "un ;conjunto de fases sucesivas 

en que se cumple el fenómeno intenciotial de la educación y la ins 
1 

trucción". 

El CISE en 1980 lo definió como J;a "modificación de la con-

ducta del estudiante como resultado d~ la influencia de un medio 

de enseñanza que puede ser un libro, u,n texto, una lección progr~ 

mada, un paquete did&i::tico, un maestro:, etc. pero que no se debe 

a la maduración". 

Hasta la fecha, ·existen muchos mo,delos, propuestos por dive:;: 

sos autores, que tratan de representa:ri el proceso de enseñanza- -
1 

aprendizaje. Estos modelos se agrupan bajo el nombre genérico de 

Modelos de Sistematización de la Enseñ¡anza: caracterizados por -

mantener ciertos elementos comunes entre sí. 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 

ción. 

2o. Sugieren la inclusión de un sistema evaluativo que arroje in

formación de los repertorios de'entrada con los que cuentan -

los sujetos. 

3o. Establecimiento de la instrucción, contemplando toda la acti

vidad relaciona.da con la misma. 

4o. Medición del grado en que fuero~ alcanzados los objetivos pr~ 

puest~f?.• 

Entre los modelos propuestos s~ encuentran los de Poham y -

Baker, Anderson y Faust, Dr. Banath~, etc. Para efectos de este -

curso, se tomó como representativo el de Anderson y Faust, que -

consta de los siguientes pasos: 

Alto---

~pecificación de ?bjetivos 

~-aboración de ins}rumentos 

l..'.:: medici6n 

G-~medición J 
1 . Son suficientes lo~ cono-

~Lmientos previos?, No 

Si 

jYa poseen 

J~)jetivos 
los alumnos los 

propuestps? 

No 

i--;1aboración y/o se~ección 
~étodos de enseñanza 

En~eñar 
1 

Evaluar 

Si~e lograron los obbetivos 

Si 

de 

]-----NO 
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El modelo inicia con la especific;ación de objetivos, conti-

nuando con la elaboraci6n de instrumentos de rned:tci6n para reali

zar las evaluaciones diagnóstica y surnariai estando éstas s~ernpre 

en funci6n de los objetivos. Con los ~esultados de la evaluaci6n 

diagnóstica determinarnos si el alumno iposee los conocimientos pr~ 

vios necesarios o requisitos. En caso :negativo se procederá a un 

replanteamiento de objetivos. Lo mismo sucederá si el alumno ya -

posee el objetivo. 

Si el alumno no posee los objeti~os se procede a la selección 

de los métodos de enseñanza, para continuar con la enseñanza pro

piamente dicha. Finalmente, se realiza la evaluación. Si los obj~ 

tivos no se cumplieron hay que invest_j)gar las causas y si se lo--
! 

graron, se da por terminada esta fase :del proceso educativo. 

Para una mejor comprensi6n del mtjaelo se hará una explicaci6n 

más detallada de los elementos del mismo. 
1 

El primer punto del modelo propu~sto consiste en el plantea

miento de los objetivos. 

Mager (1970) menciona que los objetivos son. propósitos educ~ 

tivos y cumplirán su función en la rne~ida en que puedan expresar 

lo que el alumno será capaz de hacer una vez terminada la instruc 

ci6n. Agrega Mager que tales objetivos deberán ser redactados en 

términos conductuales ya que el aprendizaje ha sido definido pre

cisamente como un cambio de la conducta observada o manifiesta. 

Friedmann (1980) describe a los qbjetivos como "las intencio 

nes o prop6sitos que describen en términos de cambios conductua-

les qué se espera del estudiante al f:i!nalizar un ciclo instruccio 

nal". 

Mager (1970) menciona que para qu,e un objetivo educacional -

se considere como tal, deberá contene:rj los siguientes elementos: 

lo. Quién ejecutará o alcanzará el objjetivo. 

2o. Qué hará la persona, es decir, la ,conducta. 

3o. El criterio con el cual se dará pqr aceptado el cumplimiento 

del objetivo. 

4o. Situación en la cual se realizará ,la conducta. 
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El primer punto es importantisimo;, debi!!l,ndos·e especificar a 

quién va dirigido, si al maestro o a lbs alumnos. Es necesario -

que estos últimos conozcan los objetivps, ya que con ello se favo 

rece el aprendizaje, pues el participapte o alumno conoce de esta 

manera lo que se espera de él al término de la instrucci6n. 

El segundo punto se refiere al establecimiento claro y prec~ 

so de la conducta que deberá mostrar el sujeto como resultado de 

la adquisición de un determinado conoc~miento y sin la posibili-

dad de m1íltiples intei:pretaciones. La conducta establecida deberá 

ser factible de ser evaluada, ,ya que existen muchas que no pueden 

ser someti,das a tal proceso. 

El cuarto punto se refiere al establecimiento de los crite--
1 

rios de ejecución, es decir, el grado de exactitud y precisión --

con que debe realizarse la conducta, pkra considerar que ya se -

han alcanzado los objetivos. Estos cr{terios pueden ser cualitati 

vos o cuantitativos. 

Finalmente, el cuarto punto se refiere a las condiciones ba

jo las cuales deberá exhibirse la conducta, ya sea restricciones, 
i 

puntos de referencia, directrices, procedimientos o ayudas. 

En cuanto al nivel de generalidad] que alcancen, los objeti-

vos pu~den ser generales o espec1ficos~ El procedimiento mediante 

el cual se determinan los objetivos especificos basándose en los 

generales es el análisis de tareas, el· cual consiste en determi-

nar todas las tareas componentes que c9nforman una más compleja. 

Es decir, la conducta general se desgloza en conductas más peque

ñas, adquiriéndose primeramente éstas ~n forma secuenciada, hasta 

obtener finalmente la conducta terminal. 

UCECA proporciona otra clasif icact6n que para efectos del -

curso, son los que se utilizarán debid? al manejo que se hace de 

ellos 

gue: 

los ambientes laborales. Est~ clasificaci6n es como si-

Objetivo genérico: "Enuncia las funcio~es que deberán desempeñar 

los participantes al final del curso, el cual deberá estar dirig~ 

do a un puesto especifico de trabajo". 
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Objetivos terminales: "Enuncian las actividades que deberán domi 

nar los participantes como resultado de cada m6dulo de instruc-

ci6n". 

Objetivos espec:íficos: "Describen lé\S tareas que deber&n desarro

llar los participantes corno resultado de cada elemento de instruc 

ción". 

Para clasificar los comportamientos estudiantiles es necesa

ria una herramienta que permita det~rminar de manera rápida y ob

jetiva el nivel de dificultad de lo que se pretende enseñar. Esta 
1 

herramienta es la taxonomía de los objetivos, la cual es un esqu~ 

ma o ley de clasificación cuyos elerdentos a clasificar son los ob 

jetivos. La clasificación taxon6mic~ debe guardar un orden 16gico 

por lo que los términos deben estar definidos con la mayor preci

sión posible. 

Bloom y colaboradores (1971) PifOporcionan una clasificación, 

dividiendo los objetivos educativos en dominios y áreas del com--
1 

portamiento: la afectiva, la cognoscitiva y la psicomotora. 

Dominio cognoscitivo: "Se refiere a aquellas conductas que 

tienen que ver con la memoria o evo9aci6n de los conocimientos e 

información y con el desarrollo de las capacidades intelectuales" 

(Saad y E.atheco, 1982). Este domin~o se divid<e en seis niveles 

taxonómicos que se encuentran divididos jerárquicamente, es decir, 

el nivel inferior es abarcado por el superior, de manera tal que 

el más complejo, abarca el resto de los niveles. Estos niveles -

son: 

- Conocimiento. 

- Comprensión. 

- Aplicación. 

- Análisis. 

- Síntesis. 

- Y Evaluación. 

Dominio afectivo: "Se refiere ?t aquellas conductas relacion~ 

das con los intereses, actitudes y valores, es decir, formas de -

apreciación y adaptación del individuo. Utiliza el esquema de in-
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ternalización, ya gue un valor va convirtiéndose de manera gradual 

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

Dominio psicomotor: "Se refier~ a aquellas conductas que tie 

nen que ver con las: capacidades y habilidades manuales, manipula-
' tivas y adaptación del individuo, es decir, aquellas conductas --

que se relacionan con la coordinación muscular". (Saad y Pacheco, 

1982). 

Existe otra clasificación prop~esta por Gagné. En 1962, Tho

rnas Gilbert propuso una forma de pr~gramar la instrucción a la -

que denominó rnatética (del griego rnathein que significa aprender) • 

Este autor la define corno "la aplic~ción sistemática de la teoría 
1 

del refuerzo al aná.lisis y la reconstrucción de aquellos reperto-

rios complejos de conducta usualmente denominados "dominio de la 

materia, conocimiento y habilidad". 

La manera que proponia Gilbert 1 para programar no es importa~ 

te en este momento, lo que si es indispensable mencionar es que -

dicho autor propuso tres niveles coz'.iductuales .a los cuales pueden 

ser reducidas las manifestaciones de conducta de los organismos, 

corno consecuencia del aprendizaje. ~stos niveles eran: 

- Generalización: Decirnos que ~n organismo generaliza cuando 

ante estimules con caracteristicas similares emite una misma res

puesta. 

Discriminación: Podemos decir que un organismo discrimina 

cuando ante estimules con caracteristicas diferentes, emite res-

puestas distintas. 

- Cadena: Es una secuencia de estímulos, respuestas y refor

zadores en el cual el reforzador para una respuesta es también el 

estímulo para la siguiente respuesta. 

Posteriormente, Susan Mayer ag¡;-egó un cuarto nivel, el de con 

ceptos, por considerarlo adecuado d~ntro de la programación. 

Aunque estos niveles conductua+es nunca fueron considerados 

como una taxonomia, (Jirnénez, 1979) los propone como .tales, debi

do a la alta objetividad y por lo tanto fácil medición que irnpli-
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ca el uso de una taxonom1a de este tipo, pues los niveles ·,conduc

tuales que incluye resultan f:iciles de observar, factor no sie.~pre 

presente en otras clasificaciones. Por ejemplo, en la taxonomía de 

Bloom es frecuente el uso de términos: tales como: "comprender", -

"interiorizar", "discernir", etc., conceptos muy subjetivos y di

f1ciles de medir, que requieren de indicadores externos para su -

observaci6n. 

Para efectos del curso, los términos serán manejados de la -

siguiente manera: 

- Discriminación: Ocurre cuando el sujeto ante un determina

do estimulo 'da siempre la misma respu~sta, la cual no emi tir:i an

te otros estimulas. En otras palabras, puede reconocer dos o m:is 

est:i.mulos distintos. La discriminación puede ser simple o malti-

ple. 

- Cadenas: Ocurire cuando el sujeto es capaz de seguir una se 

cuencia relativarnenti:i fija de pasos; un procedimiento en el cual 

terminar un paso sirve de estímulo pa;ra iniciar el siguiente. Es 

decir, es un conjunto de discriminacipnes secuenciadas que se de

ben dar siempre en el mismo órden. 

- Conceptos: Ocurre cuando el supeto es capaz de agrupar en 

un conjunto o clase, una serie de eleimentos que comparten cierta 

caracter1s tic a, eliminando aquellos q,ue no la poseen. Es decir, -

es capaz de generali:~ar dentro de las· clases y discriminar entre 

clases. 

- Generalización: ocurre cuando el sujeto puede aplicar a -

una situación o problema nuevo lo aprendido con anterioridad. Es 

decir, utiliza los principios discriminativos anteriormente para 

dar solución a un problema que nunca antes se le había presentado. 

Un objetivo puede ser logrado a través de una multitud de mé 

todos y técnicas de ienseñanza. Para q
1
ue un método sea realmente -

efectivo y nos permita lograr los obj:etivos planteados, es neces~ 

rio considerar el co:ntenido del tema a exponer, el nivel taxon6mi 

co y las actividades concretas que se1 deben realizar. La eficacia 

del método elegido, depender§. de la consideraci6n que se haga de 
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los puntos anteriores. Sin embargo, ulJ!a conclusHln a priori sobre 

la 'eficacia de un mébodo S'Obre otro nq es posible. Es a través de 

las evaluaciones sobre las cuales se podrá determinar en qué roed~ 

da el empleo de uno provoca un cambio conductual sobre el sujeto, 

acorde con los objetiYos propuestos de manera más efectiva que -

otro. 

Existen muchos métodos de instrucción. La conferencia es uno 

de ellos. Este se caracteriza por la presencia de un expositor 

que presenta ante un grupo el tema en 1cuesti6n. l~ouis Lerda la de 

fine como la asociación de experienci91s y opinio11es entre un gru

po de gente que ha trabajado en relación con el problema¡ entre -

gente capaz de analizar el problema, basándose en la información 

suministrada por el conductor. 

El propósito de una conferencia es estimular al grupo a pen-
1 

sar sobre problemas comunes. Es responsabilidad del director de -

la sesión el guiar el proceso de apar~ción de las ideas de los -

participantes y el asegurar el entend~miento de las expresiones 

de los mismos, para finalmente llegar a una conclusión y una aceE 

tación por parte del grupo. Por esto, 1 es indispensable que el in~ 

tructor o director de la sesión tenga 1 la capacidad suficiente pa

ra dirigir el pensamiento de los integrantes, controlar la discu

sión y sintetizar. 

Otro de los métodos es el de lec~uras, en d<0nde el aprendiz 

se ve precisado a revisar el material, de estudio. Las lecturas -

pueden ser incorporadas a un programa de entrenamiento como méto

do colateral para obtener conocimientos, mejorar habilidades o in 

tentar un cambio de é!Ctitudes. 

Pueden ser dirigidas o no dirigi~as. En las primeras, se les 

proporciona una serie de instrucciones acerca del material, conte 

nido del mismo, puntos importantes a revisar, etc. 

La instrucción programada es uno, de los métodos que mayor -

aceptación ha tenido en los 6ltimos tiempos. Tiene su base en el 

Análisis Experimental de la conducta, y respeta tres principios -

fundamenta les: 
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- Principio de la respuesta activa: es decir, el participante 

deberá estar atento a la información que se le presente, proporci~ 

nando una respuesta atingente ante cada uno de los estimulos pre

sentados. 

- Mínimo de errores: El material a presentar deberá estar di 

señado de tal forma que asegure el mínimo de errores por parte 

del educando. Para esto se sugieren las secuencias cortas, que de 

manera progresiva den lugar a la presentación del material de ma

nera completa. 

- Conocimiento de resultados: BFsados en el principio del r~ 

forzamiento, este punto señala que en la medida. en que se conoz-

can de inmediato los resultados el p~rticipante tendrá retroali-

mentación de su actuación, con lo cual se hará más probable la 

emisión de respuestas correctas y la eliminación de respuestas in 

correctas. 

Otro de los métodos más socorridos es el Philips 6'6, carac

terizado por la formación de equipos, de seis personas que discu-

ten un tema en seis minutos. El instructor proporciona el tema a 

tratar. Al final del tiempo dado, ca:da uno de los grupos, a tra-

vés de un secretario, proporciona su comentario del tema elegido, 

para llegar a una conclusión genera~. 

Como se mencionó anteriormente,1 no es posible elegir un sólo 

método como alternativa única. En este trabajo, la sugerencia de 

un método para la exposición de un tema, no es m§.s que éso: una -

sugerencia. Finalmente, será el instructor quien a través de la -

práctica determinará cu§.1 es aquel que arroja mejores resultados. 

Por último, trataremos la evaluación del curso. En cualquier 

sistema o proceso e incluso en todas las actividades humanas es -

de suma importancia la evaluación ya que mediante ella se conoce 

la eficacia y eficiencia con la cual se está operando para de es

ta forma poner en práctica las medidas correctivas que mejoren su 

funcionamiento o bien lo estabilicen en un nivel óptimo. Así, en 

el plano de la educación, la evaluación es fundamental si se desea 
i 

ir mejorando el proceso enseñanza-aprendizaje. Evaluar es el pro-
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ceso permanente mediante el cual se conoce, ·se mide, se elaboran 

opiniones sobre las circunstancias y elementos que intervienen en 

la planificación y ejecución del acto docente, con el fin de reví 

sarlos para decidir sobre las medida~ a tomar para su mayor ef i-

ciencia en el logro de los objetivos. 

En forma genera.l, la evaluación es definida como la emisión 

de un juicio de valor al respecto e:_ .:.. '.:~ ~:'- rrr.,.,'-'-~ 1 ~ ,_~,.,.,.~ ~"' 

decisión para modificar o ratificar +o evaluado. 

La evaluación guarda una estrecJ;ia relación con los objetivos 

ya que éstos implic;::m el criterio de eficiencia contra el cual se 

debe contrastar la conducta, también1implícita en el objetivo. 

La evaluación dentro del proces9 tiene tres momentos para su 

aplicación, que son: antes, durante y después d·e la instrucción. 

Estas son: 

Evaluación diagnóstica: Es la que se lleva a cabo en forma -

previa a la instrucción. Pueden eval~arse 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 p~ 

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 posE!en. En este últiino caso, se deberán reestruc

turar los objetivos. Lo mismo sucederá si no se poseen los requi

sitos mínimos, tratando de incluirlos dentro del curso. En caso -

de no ser posible esta situación, se orientará a los deficientes 

para que se estandaricen con el resto del grupo. 

- Evaluación formativa: Tiene l~gar durante la instrucción. 

Su finalidad es de retroalimentación, tanto para el maestro como 

para los alumnos. Al primero le permite formarse un juicio de va

lor del grado en que están siendo cubiertos los objetivos termin~ 

les, inducidos por los métodos y téc~icas de enseñanza que ha im

plantado en su curso. A los alumnos por su parte, les permite co

nocer sus puntos fuertes y débiles, ia eficiencia de sus hábitos 

de estudio, etc. 

- Evaluación sumaria: Se aplica, al final de la instrucción, 
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dando la oportunidad de obtener una conclusión general de todo el 

proceso, del grado en que s·e cumplieron los objetivos, aderníis de 

asignar una calificación 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 informaci6n. Estas evaluaciones pueden ser: 

- Situaci6n de prueba: Se realiza en un tiempo y lugar deter 

minado. Consiste en un conjunto de tareas uniformes para todas -

las personas examinad.as y el evaluado identifica la situaci6n co-

mo un examen. 

- Evaluación en la vida natural: Se realizan en un periodo -

definido. Las situaciones no son las mi·smas para todas las perso

nas. El evaluado no identifica la sitvación como un examen. 

- Métodos mixtos: Combinan aspectos de la situación de prue

ba de la vida natural. 

Es asi como la evaluación se aplica a lo largo del proceso -

de enseñanza-aprendizaje, pero su planificación, diseño de formas, 

etc. 1, se lleva a cabo antes de la instrucción y posterior a la es

pecificación de objetivos. 

Para la evaluación de la materia, objeto de este trabajo, se 

sugiere para cada uno de los elementos de teoria una prueba obje

tiva de lápiz-papel y reactivos de respuesta corta, y de ensayo -

restringido. Esto~ reactivos por ser de suministro tienen la ven

taja de no permitir la posibilidad de que el alumno obtenga la -

contestación correcta por adivinación, y permiten medir la recup~ 

ración de la informac:ión memorizada. 



- 16 

GUIA GENERAL PAR/!. EL PROFESOR Y EL ALUMNO 

Con el prop6sito de ayudar al lector, sobre los lineamientos del 

curso, se ha elaborado la presente gu_!a, la cual conviene leer de 

tenidamente para conocer los procedimientos que regirán en el mis 

roo. 

Como se mencionó en la Introducción, el programa de la mate

ria Análisis Experimental de la Condu~ta, aplicado al escenario 

del trabajo, consta de seis temas, qu,e son los siguientes: 

a) Generalidades del A.E.e. 

b) selecci6n de Personal. 

c) Evaluación de Personal. 

d) Motivación de Personal. 

e) Seguridad Industrial. 

f) Relaciones Hnmanas. 

Estos tópicos o temas se han denpminado eventos, los cuales 

a su vez se dividen en elementos, ·los cuales constituyen los sub

ternas que conforman el evento. 

Se ha especificado para el programa teórico-práctico, un ob

jetivo genérico, es decir, lo que el participante será capaz de -

hacer al terminar el curso, los Objetivos terminales, es decir -

los repertorios conductuales que deberá exhibir el sujeto al tér

mino del evento, y los Objetivos específicos, 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 instrucción. 

b) Material didáctico. 

c) Duraci6n. 

d) Sistema de evaluación. 

e) Bibliografía,, contemplada en dos niveles: 

Basica: aquella que deberá revisarse para acreditar el 

nivel de ejecución marcado en los objetivos de aprend~ 
zaje. 

.. 
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- Complementaria: Material que permitirá profundizar en 

la información sobre el elemento y no será evaluada. 

SISTEMA DE CALIF'ICACION: En cada elemento se sugiere el tipo 

general de evaluación y el tipo de reactivo que se podrá 

emplear para apreciar el avance. El sistema de califica-

ción es el siguiente: 

Teoría: Acreditar todos y cada uno de los eventos con MB, 

esto es, contestar correctamente todos los reactivos de -

evaluación, pues si se falla en alguno la calificación se 

rá NA y deberá presentarse de nuevo ese elemento. 

Práctica: Deberá cumplir con todas las prácticas del Pro

grama, para obtener S, B, o MJ?r que serán otorgadas depe~ 

diendo de las características de la presentación de los -

reportes y su contenido. 

El cumplimiento de las prácticas es requisito indispensable 

para acreditar la materia. Si éstas no son aprobadas, la teoría -

no será tomada en consideración. Por el contrario, si el alumno -

aprueba las prácticas:, pero nó la te01;1a, deberli presentarse al -

examen extraordinario con su respectiyo comprobante, para acredi

tar únicamente los elementos que falló durante el módulo. 

A continuación s:e presenta una matriz que rcepresenta el con

tenido del curso de manera gráfica. 
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SUGERENCIAS AL MAESTRO: 

Todo el Evento A "Generalidades del A,.E.C." maneja un contenido 

al que ya ha sido expuesto el alumno a lo largo del· ciclo bási

co, especialmente en la materia "An:3.l!isis Experimental de la -

Conducta" del sexto semestre, por lo que se sugiere iniciar el 

presente curso con un pre-test para d:eterminar 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 instrucción, se sugieit"en la Conferencia y el P~ 

nel de discusión, por lo que a continuación se detallan las Ins 
,. . i 

trucciones para cada uno de estos Métódos: 

Conferencia: El objetivo específico de la sesi6n deberá ser pr~ 

sentado por usted al inicio, para en seguida exponer el conteni 

do del material que comprende la Bibliografía Básica, usando -

J.:os apoyos visuales que sea necesario cuando el método lo indique 

se sugiere la inclusión de ejemplos y, contraejemplos, especial

mente cuando los conceptos se presten a confusión. Pregunte y -

aclare dudas y f inalrnente aplique la evaluación. 

Panel de Discusión: Proporcione por anticipado a sus alumnos el 

material de la Bibliografía Básica, a~í como el objetivo espec! 

fice del elemento,,' indíqueles que deberán leer Gl rr.aterial y -

tratar de cumplir con el objetivo. Al inicio de la sesión de -

discusión, escriba en el pizarrón el objetivo y a continuación 

pida al azar que un alumno mencione upo de los pasos, si se tr~ 

ta de un modelo o procedimiento o una de las ventajas, cuando -

se trate de la aplicación de la aproximación operante a las in~ 

tancias de los Recursos Humanos. Usted lo anotará en el pizarrón 

y después pedirá a otro de los alumnos un paso o ventaja más, -

hasta agotarlos. Incite a sus alumnos para que intervengan. Al 

final comente las intervenciones, res~ma el resultado dando su 

propia opinión al respecto. A continuación proceda con la eva-

luación. 
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SUGE;RENCIAS AL ALUMNO O LECTOR: 

Es muy importante, s·i es alwn.no del sistema escolar_izado que lea 

previamente el mateicial de la Bibliografía básica, especialmente 

si se trata del Método de Panel de Diis·cusión, para estar en posi 

bilidad de asimilar en clase más fácilmente el contenido del ele 

mento o poder participar en forma ac:ti,ra. 

- Si es usted lector, optando por la a,l terna ti va de auto-instruc

ción 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 alg1in método de estudio. Si no cuenta 
1 

con un método le sugerimos adopte alguno de los que a continua

ción describimos: 

METO DO "PQRST" (Sta ton Thomas F.) 

Este es uno de los métodos más ense~ados en las· 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 preg~ntas 

R Re ad G Ganar información leyendo cuidadosamente 

s Sta te H Hablar o resumi:i:; 

T Test I Investigar el grado de conocimiento adquirf_ 

do. 

Paso 1 (P ó E) Consiste en una rápida ojeada para conocer el -

plan general o darse una idea del tema, puede hacerse l~ 

yendo el título de los subtell}as, leer el resumen si lo -

trae, o bien, leyendo párrafqs salteados. 

Paso 2 (Q ó F) En este paso se deberán formular las preguntas 

que considere que se refieren a lo fundamental del tema, 

en este texto ya se incluyen y son muy similares a los -

reactivos de evaluación. 

Paso 3 (R ó G) Consiste en leer la información en forma activa y 

concentrada. Se puede subrayar mientras se lee. 
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OBJETIVO GENERICO 
DE LA MATERIA: 

"Que el alumno aplique 

las estrategias conducen

tes a la intervcnci6n del 

Psic6logo en la resoluci6n 

de cuatro problemas de ti

po (simulados) de las Org~ 

nizaciones Mexicanas, de 

acuerdo a las técnicas y 

el procedimiento presenta

dos en el curso. 

OBlJBTIVOS. TEJ<!.lINALt:S : 

(!ue el al"umno. identifique por escrito 
qué son los fund~mcntos, princioios y 
orocedimientos del A.E.e. y los oasos 
generales del Modélo para la interven
ci6n del nsic6looo en la Oroanizaci6n, 
de acuerdo a la Biblioqraffa Básica 

Que el alUI1'no identifique por escrito 
.cuáles son las principios y técnicas 
involucrados .en la resuluci6n del oro
blema de la "·Selecci6n de Personal en 
México", de a:cueró.o a la Bibliografía 
Básica. 

Oue el alunmo elabore oor escrito un 
;;eporte de lqs cinco p~irneros pasos s~ 
ñalados en el Modelo de Selecci6n por 
Objetivos, en funci6n de un puesto da
do y de acuerdo a las especi~icaciones 
de la A.P.A. 

0.ue el alumno discrimine oor escrito -
cuáles son los princioios-y técnicas -
involucrados en la resolución del pro
blema de la Evaluación de Personal.en 
México", de acuerdo a la Bibliografía 
Básica. 
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 y 8 del Modelo Centro de Investioa-
ción y en función de un puesto especí
fico en el esqenario laboral. 

0.ue el alunmo identifique por escrito 
cuáles son los principios y técnicas in 
volucrados en la resolución del proble~ 
roa de la "Moti vaci6n de Personal-", de -
acuerdo a la Bibliografía Básica. 
Que el alumnoielabore Por escrito un re 
porLe (de acu~rdo a las características 
de la A.P.A.) de una intervención moti
vacional aplicada al ocupante de un - -
puesto de trabajo, eligiendo la estrat~ 
gia o programa necesarios, de acuerdo a 
la Bibliografía del curso .. 

()1:\e el alunu-,o discrimine por escrito -
cuáles son los principios y técnicas 
involucrados en la resoluci6n del pro
blema de la "Seguridad Industrial en -
México", de acuerdo a la Bibliografía 
Básica .. 

Que el alumno identifique por escrito 
cuáles son los principios y técnicas 
involucrados en las Relaciones Humanas, 
de acuerdo a la Bibliografía Básica. 
Que el alumno elabore por escrito un re 
porte (de acuerdo a las caracterfsti--
cas de la A.P.A.) de los pasos 1,2,3 y 
4 del Modelo para capacitación en In-
teracci6n Humana, adaptado a un proble 
ma oarticular de relaciones humanas del 
personal de un e·scenario laboral, de -
acuerdo a la Bibliooraf ía del curso y a 
las instrucciones proporcionadas por su 
asesor. 

TEMAS: 

EVENTO ."'.: 

Generalidades 

sobro el A.E.e. 

EVENTO B: 

Selecci6n 

de Personal 

EVENTO C: 

Evaluación 

de Personal 

EVEN'ro O: 

Motivación 

de Personal 

Seguridad 

Industrial 

EVENTO F: 

Relaciones 

Humanas 
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Paso 4 (S 6 H) Después de que se ha leído se elabora un resumen 

hablado de lo leído. Cuando se tiene experiencia con el m§_ 

todo, se puede ir ampliando la extensi6n de la lectura an

tes de resumir la •. 

Pas·o 5 (T 6 I) Se efectúa con fines de repaso, algún tiempo des-

pués del primer estudio. Es una forma abreviada de la eta

pa anterior. El repaso se basa en la meditaci6n y re-examen 

del material. 

METODO SQ3E (Brown William F.) En español EPL2R 

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

guiente: 

s = survey E Examinar 

·R = 'Read L Lea 

R Recite R Repita 

R Revise R Revista 

ler. Paso: S ó E. Es realizar una lectura global del material que 

se va a estudiar, para tener una perspectiva general del mis 

mo. 

2o. Paso: Q o R. Realizar una revisí6n del material que va a est~ 

diarse formulándose a la vez una serie de preguntas sobre el 

tema. 

3er. Paso: R 6 L: Se procede a una lectura concentrada y compren

siva, sin pasar por alto las gráficas y mapas, pues· éstos se 

recuerdan más fácilmente que ciertas frases o p~rrafos. 

4o. Paso: R: Con el libro cerrado hacer una recitación de lo que 

se asimiló, es decir, resumir la esencia. deJL párrafo o pas~ 

je leído, recitando literalmente cuando se trate de fórmulas, 

datos o fechas. 

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

con lo expuesto en el libro. 
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METODO DE GONZALEZ BLACKALLER Y GUEVARA RAMIREZ 

Paso 1: Leer el tema. para tener una idea g<:neral de su contenido, 

y qué partes comprende. 

Paso 2: Leer el cuestionario y localizar las preguntas cuya res-

puesta puede encontrarse en los pr:~meros p:3.rrafos. 

Paso 3: Leer nuevamente y con toda atencil5n cada p:3.rrafo. Esta 

lectura tiene por finalidad comprender, entender y local~ 

zar lo fundamental. Se subrayan con 1:3.piz rojo las ideas 

rn:3.s importantes, de modo que con s6lo leer lo subrayado -

se ~onezca lo fundamental. 

Paso 4: Una vez que se ha terminado de subi:ayar p:3.rrafo por p&rr~ 

fo y de constatar que se ha~ encontrado las respuestas a 

los problemas investigados, se procederá a elaborar un e~ 

quema que sintetice el contenido y estructura de cada te

rna investig·ado. 

Paso 5: Realizar un esquema con la síntesis. 

Paso 6: 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 que contesten a sus preguntas o le 

ayuden a cumplir con el objetivo. 



CAPITULO II 

CURSO DE ENTRENAMIENTO ENi ANALISIS EXPERIMENTAL 

DE LA CONDUCTA, APLICADO A LOS ESCENAFIOS 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 aplique las estra

tegias coRducentes para la intervenci~n del Psicdlogo en la reso 

lución de cuatro problemas tipo (simulados) de las organizaciones 

mexicanas, de acuerdo a las técnicas y procedimientos presentados 

·en el curso. 



- 23 -

EVENTO ".A." 

GENERALIDADES SOBRE EL .A. E. C. 

OBJETIVO TERMINAL: 

Que el alumno identifiaue por escrito ci;tales son los conceptos funda

mentales, principios y procedimientos del Análisis Experimental de 

la conducta y los pasos generales del Modelo de intervencj_ón del 

Psicólogo en la organización, de acuerdo a la Bibliografía Funda

mental. 

ELEMENTOS Y OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Elemento A.1 Aproximación tradicional !Vs Aproximación Operante. 

Objetivo Específico: Que el alumno identifique por escrito y sin 

ayuda alguna, las limitaciones de la a~roximación tradicional a -

las organizaciones en términos de la currícula, la información e 

investigación; así como las ventajas del Análisis Experimental de 

la Conducta, como alternativa, de acuei:;do a la Bibliografía Funda 

mental. 

BIBLIOGRAF IA 

Básica: Aproximaci6n tradicional Vs. AproximacH:m operante. (me

canograma). 

Jiménez o~ A. Análisis Experimental de la Conducta (apl~ 

cado al escenario industrial). 

México, TEdit. Trillas. 1976. Caps. I y II Pags. 9-27. 

Complementaria: Skinner, B. F. Holland,,, J. G. Análisis de la Con

ducta. México. Edit. Trillas. 1972. Págs .. 58-83, 261-275 

y 290-322. 

A. I. METODO .Cor.ferencia. 

Alternativa de autoinstrucción 

Duraci!ón: 2 hs. 

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 s~n ayuda cel material 
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¿Cuáles son las limitaciones que tiene la aproximación tradi-

cional para resolver los problemas en las organizaciones? 

- ¿Cuáles son las ventajas que ofrece el Anti.lisis Experimental de 

la conducta para resolver los problemas en las organizaciones? 

ELEMENTO A.l 

APROXIMACION TRADICIONAL VS. APROXD!ACION OPERANTE 

Siendo la Psicología una ciencia joven es hasta hace pocos -

años que 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 

psicológica, y así surge la rama de la Psicología denominada Psi

cología del Trabajo cuyo objetivo es l:a aplicación de la Tecnolo

gía derivada de la ci,encia psicológica en la solución y análisis 

de las conductas humanas en el escenario laboral .. 

Tradicionalmente la Psicología aplicada a este escenario ha 

tenido como objeto de estudio el comportamiento humano, basado en 

aspectos o estados internos del individuo, tales como: su motiva

ción, sus acti tuél.ec:, .aptitudes, sentimientos, procesos cognosci t~. 

vos, etc., constructos hipotéticos ampliamente subjetivos, que -

no pueüen ser observados y medidos en forma directa, sino tan só

lo inferidos a través del comportamiento manifiesto, lo que los -

hace en general poco válidos cuando se; trata de trabajar en forma 

sistemática, objetiva y científica. 

Así, la aproximación tradicional presenta lünitaciones que -

podríamos agrupar en tres apartados: 

- Limitaciones en cuanto a la preparación del Psicólogo. 

- Limitaciones en cuanto a la información. 

- Limitaciones en cuanto a la fal!ta de validez empírica. 

LIMITACIONES EN LA CURRICULA DEL PSICOLOGO 

Después de un estudio efectuado por Jiménez,. en 1974, en el 

que pretendía conocer si el empresario mexicano poseía informa-

ción en relación a la Psicología aplicada al trabajo y su opinión 
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al respecto, se realizó una éncuesta cqn·. 50 empresarios, y se en

contraron las siguientes respuestas u opiniones generalizadas: "La 

Psicología resulta interesante, pero poco práctica" o "Es importan 

te, pero sus resultados son poco objetivos". Asimismo, se encontró 

que en gran porcentaje, otros profesio~ales desarrollaban las acti 

vidades propias del Psicólogo, tales como Inducción, Planeación y 

Desarrollo de Recursos Humanos, Capacitació.n, Selecci6n, etc. 

Las deficiencias en la efectividad del Psicólogo que este es

tudio denotaba, eran debidas al deficiente curriculo del Psic6logo 

Industrial o del Trabajo formado antes 1 de 1971, pues estos Psic6lo 

gos se formaban como tales después del ciclo básico, con las tres 

materias siguiente,s: Psicologia Experirnental, Psicometría y Psico

logía Aplicada, de manera tal que al e~contrarse laborando en ese~ 

narios del trabajo, sus técnicas de intervención eran combinacio-

nes de Métodos Clínicos, Psicoterapéuticos y de Diagn6stico, que -

limitaban grandemente su eficiencia. (?iménez, 1976). 

LIMITACIONES EN CUANTO A LA INFORMACIO~. 

La aproximación tradicional a la fesolución de problemas de 

conducta en las Organizaciones, ha tenido un enfoque "interno" pr~ 

tendiendo encontrar dentro del individuo la fuerza que impulsa su 

conducta, dándole una dirección y prop6sitos determiriados , pero es

te intento generalmente no tuvo éxito, específicamente en lo que 

se refiere a predicción y control de la conducta humana, quizás -

por una baja tecnología para analizarla e intervenir sobre ella, 

refiriéndose los fracasos a que la conducta de los sujetos es al

tamente compleja y que las variables que la controlaban eran difí

ciles de determinar. (Luthms, 1975). 

Por otro lado, las técnicas más utilizadas por el Psicólogo, 

corno son los Tests, muchas veces se usan sin haber sido validados 

y adaptados a nuestro medio, y en genefal denotan muy bajo poder 

predictivo de la conducta del sujeto al encontrarse laborando. 

Todo esto aunado a la falta de información d·e los empresarios 

contratantes y de la población en genera! que tienen al Psicólogo 

casi como un mago, que con su "ojo clí~1ico" puede conocer todo so-
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bre ellos, hacen de la Psicología tradicional una aproximaci6n -

muy limitada en cuan'co a su intervencti.6n en los escenarios del 

trabajo. 

LIMITACIONES EN CUANTO A LA INVESTIGACION. 

Las aproximaciones tradicionales, no están basadas en investi 

gaciones prácticas, y sus teorías han: sido muy poco contrastadas 

con investigaciones de tipo científico que les proporcionen un s6 

lido soporte empírico. (Jiménez, 197 6:). 

Por otra parte los resultados de sus Métodos, muchas de las 

veces no han sido evaluados, por lo ~e no es posible' valorar en 

forma precisa la eficacia o eficiencia de sus intervenciones. 

CONCLUSIONES. 

Por todo lo anberior la aproxima:ci6n tradicional basada en -

aspectos internos del individuo, se considera rn§.s de tipo especu

lativo que observacional, enfocada m§,s en actitudes que en accio

nes y documentadas corno más efectivas; en teoría que de hecho. --

(Crowel y Anderson, 1983). 

Como la pretensión de cualquier ciencia es la de explicar, -

predecir y controlar su objeto de est;udio, la Psicología en su -

aproximación tradicional, s6lo logra explicar la conducta a tra-

vés de sus constructos hipotéticos, ~ero nunca predecirla y con-

trolarla, aspectos que cobran una gran importancia cuando se tra

ta del escenario laboral y es en esta predicción y control de la 

conducta, a la que debe estar encaminada la labor del Psic6logo -

del trabajo. 

APROXIMACION OPERANTE 

En contrapartida a la aproximaci¡ón tradicional, la aproxima

ción operante o externa del estudio de la conducta, se limita a -

trabajar s6lo con conductas observab]es y rnedibles y por lo tanto 

más objetivas. Está basada en el estudio del comportamiento mani

fiesto y su relación con el ambiente. 
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Esta aproximación externa tiene tres características básicas 

que son: 

- El carácter eminentemente empírico de todo lo que postula. 

- La objetividad que se pretende a través de la sistematiza--

ci6n y confiabil:Ldad de sus observaciones y 

- La validez de sus estudios. 

VENTAJAS. 

Su efj_ciencia. Sus técnicas de in
1
tervenci6n han sido suficie_!! 

temente probadas en d:t.versas investigaciones científicas y han de 

mostrado una gran efectividad en la re~oluci6n 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 que hace factible valorar en forma concre 

ta y precisa, la efectividad de sus tépnicas. 

Su Objetividad. Una de sus principales ventajas es la objet~ 

vidad, ya que permite la definici6n op:eracional de todos y cada -

uno de los conceptos que maneja, y se limita a trabajar con con-

ductas observables y medibles, sin ningdn tipo de constructos te6 

ricos. 

CONCLUSION. 

La aproximación operante postula que la conducta de los suj~ 

tos en las organizaciones, es una func!i6n de sus consecuencias -

contingentes, por lo que los principio:s y procedimientos del Aná

lisis Experimental de la Conducta, aplicados adecuadamente al es

cenario del trabajo, pueden ser más ef!icientes cuando hablamos de 

descripci6n, predicción y control de l¡a conducta humana, tal y c~ 

roo se hace evidente e:ri los reportes de investigaciones que apli-

can esta aproximación al escenario del, trabajo. 
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A. l. EVALUACION. 

Conferencia.- Prueba de Lápiz-papel. Reactivos de ensayo restrin

gido. 

Alternativa de autoinstrucción: Prueba de lápiz-papel. Reactivos 

de ensayo restringido. 

R E A C T I V O S. 

1.- Mencione y explique las limitaciones que la aproximación tra

dicional tiene, al resolver los problemas en las organizacio

nes. 

2.- Mencione y explique brevemente las ventajas que tiene el Aná

lisis Experimental de la Conducta, para confrontar la conduc

ta humana en las organizaciones. 

Ele..mento A. 2. Introduicción al Condicümamiento Operante. 

Objetivo Específico: Que el alumno di9crimine por escrito, los con 

ceptos de respuesta, estímulo, reforz~dor, reforzamiento, conduc

ta, conducta operante, condicionamiento instrumental, castigo, evi 

tación, extinción, estimulo discriminativo, estimulo negativo, es

timulo neutro, de acuerdo a la Bibliografia Fundamental. 

FUND.2M'1ENTAL: 

BASICA: 

A.2 METODO: 

BIBLIOGRAFIA 

Introducción al Condicionamiento Operante (mecanogr~ 

rns). 

Jiménez, O.A., Análisis Experimental de la Conducta 

(aplicado al escenario industrial) México: Edit. -

Trillas. 1976. Caps. I y II Skinner, B.F., Holland, 

J. G. Análisis de la Conducta. México: Edit. Triilas. 

1972. Págs. 58-83, 261-275 y 294-322. 

Conferencia Duración: 4 hs. 

Alternativa de autoinstrucción: Lecturas. 

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las instrucciones sugeridas pa

ra este método. 
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b. LECTOR O ALUMNO (lecturasl : Trate de definir con sus propias 

palabras cada uno de los conceptos incluidos en la Bibliogra-

f ía básica. 

ELEMENTO A-2. INTRODUCCION AL CONDICIONAMIENTO OPERAN'l'E. 

El Análisis Experim·ental de la Conducta, es una aproximación meto 

dológica y sistemática de la Psicología que tiene sus cimientos -

en los postulados Skinnerianos que indican que el comportamiento 

manifiesto o conducta observable debe ser el campo de acci6n del 

Psicólogo si desea realmente considerarse científico. Así, la co~ 

ducta es considerada como toda manifestaci6n total del organismo 

susceptibles de ser observadas y medidas, y para su estudio la -

conducta es dividida en Unidades a l!as que llama respuestas; así, 

la respuesta es la Unidad Mínima de ,análisis de una conducta, sus 

ceptible de ser obs,ervada y medida. 

Ahora bien, estas respuestas se dan bajo ciertas circunstan-

cias o características del medio ambiente en el que se encuentra 

el sujeto,a las que llamamos estímulos; así estimulo es todo - -

aquel evento observable (físico, químico, biológico o social) que 

está asociado funcionalmente con cambios en la conducta. Cuando -

el evento no está asociado funcionalmente con la conducta, se de

nomina estímulo neutro o simplemente evento. 

Ahora bien, cuando un estímulo se presenta en forma contingen 

te a la respuesta y ésto hace que aumente la probabilidad de que 

el sujeto emita la respuesta, decimos 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 unal cierta conducta o 

respuesta. Dicho de otra manera, reforzador es un estímulo posit~ 

vo que al ser administrado en forma contingente a la conducta, -

produce un aumento en su frecuencia. 

Al igual que el estímulo positivo, su contraparte el estímulo 

negativo, llamado también estímulo aversivo, es: E71 cambio físico, 

químico o social en el am~iente, que al ser aplicado en forma con 

tingente a una conducta, produce un 'aecremento 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 trav~s de un reforzador, se denomina reforzamiento. 

Nótese que el concepto de reforzador es clave en el An:ilisis 

Experimental de la Conducta y que su acercamiento a este concepto 

es enteramente empírico, pues un ev~nto es considerado como refor 

zador cuando una prueba empírica demuestra que ese evento, preseE. 

tado en forma contingente a una res~uesta, 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 está vinculada al estímu-

lo, es de carácter automático, y n6 tiene vinculaci6n con sus con 

secuencias. Por ejemplo un estornudo, el parpadeo o los latidos -

del corazón. 

La conducta operante se creía que era más voluntaria y de na

turaleza orientada hacia la meta y consecuenternente más moldeable 

en car€!cter. De hecho el término "operante" se deriv6 de la misma 

idea de que las acciones así designadas eran d:Lferentes de otros 

comportamientos en tanto operan sob~e el ambiente para producir -

consecuencias importantes biol6gicas o psicol6gicas para el indi

viduo. De hecho, estas consecuencias se creía que ejercían influe.!! 

cia primaria sobre tal comportamiento. En otras palabras la fuer

za de este tipo de acción se creía que aumentaba o disminuía de-

pendiendo de la naturaleza o arreglo de los eventos que consiste!!_ 

temente lo seguían. 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 qu
1
e el comportamiento de orga-

nismos era un fenóm,eno natural, el cµal podía ser predecido y coE_ 

trolado con referencia a un entendimiento científico de los efec

tos determinantes die las consecuenci:as, como una clase de varia-

bles. 
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CONDICIONAMIENTO INSTRUMENTAL. 

Se llama condicionamiento instrumental al procedimiento medi~ 

te el cual al ser apareado en sucesivas ocasiones un evento, o e~ 

tímulo neutro, con un estímulo que tiene un control de una conduc 

ta, el evento adquiere dicho control, siendo también capaz de pr~ 

vocar la misma respuesta. El evento se convierte entonces en un -

Estímulo discriminativo y la respuesta en una re::,puesta condicio·

nada. 

Ahora bien, el condicionamiento operante o instrumental, re-

quiere de una secue:ncia especial de respuestas y est1mulos, pues 

cuando la conducta se presenta, lo hiace en forma de cadena y el -

psicólogo debe saber establecer la c:onexión funcional (.de la que 

hablaremos en el Ev<anto siguiente) , entre estímulos y respuestas, 

a través de procedimientos metodológicos tales como los registros 

de precisión. 

Generalidades sobre la modificación de Conducta. 

Existen varios procedimientos a µtilizar para lograr una mod!_ 

ficaci6n de conducta en las organiza,ciones. Tenemos en primer lu

gar el reforzamiento positivo, del que ya hablamos, que consiste 

en administrar el r<aforzador al sujeto cuando presente la conduc

ta que se desea incrementar en su frecuencia (o tasa de respues-

ta) . Esto debe hacerse mediante Prog¡ramas de reforzamiento de los 

cuales hablaremos e:n el Elemento A-8. 

Otro procedimiento es el de EVITACION y es aquel por el cual 

al darse una manifestación conductua;l del organismo, hace que se 

posponga la presencia de un estimulo: aversivo. 

El procedimiento de ESCAPE es aquel por el cual, al darse una 

manifestación conductual del organismo, hace que desaparezca la -

presencia de un estimulo aversivo ya1 presente. 

El procedimiento de CASTIGO es el que consiste en la aplica-

ci6n de un estímulo aversivo en forma contingente a la respuesta, 

que hace que se vay,a a cero en su frecuencia. 
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El procedimiento de EXTINCION que consiste 1en retirar el re

forzador que mantenía una cierta conducta, con lo cual se va de-

crementando la tasa de respuestas, y aún cuando puede tener algún 

incremento temporal, tiende a desaparecer del repertorio del suj~ 

to. 

Existen algunos otros procedimie~tos, tanto para la adquisi-

ción, como para el mantenimiento y e.li;:;:i::t2':"':!.:::". <'l 0 ..... o,,r'l11r+:"'"' .- 1 ns 

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 autoinstrucción.- Prueba l&piz-papel. Reactivos de 

respuesta breve. 

R E A C T I V O S • 

1.- Defina los siguientes conceptos: 

- Estímulo reforzador. 

- Ec:tímulo discrirninativo. 

- Condicionamiento instrumental. 

- Conducta. 

- Respuesta. 

- Reforzamiento. 

- Procedimiento de Castigo. 

- Procedimiento de Evitación. 

- Procedimiento de Extinción. 

- Conducta operante. 

Elemento A.3. La triple relación de contigencia en la orqaniza-

ción. 

Objetivo Específico: 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 Bibliogr~ 

fía Fundamental. 
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B!BLIOGRAFIA 

FUNDAMENTAL: La triple relaci6n de contin1;rencia en la organiza-

ción (mecanog:i::a,_ma) • 

BASICA: Luthans, F. Kreitner, R. Hodi:ficación de la Conducta 

Organizacional. México. Edit. 'I'rillas. 1979. Cap.IV. 

A.3. METODO: Conferencia con apoyos visuales. DUR.l\.CION 2 hs. 

Alternativa de Autoinstrucción: 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 quede muy claro en qué consiste la relación funcional -

entre antecedente, conducta y consecuente. 

ELEMENTO A-3. LA TRIPLE RELACION D~ CONTIGENCIAS EN LA ORGANIZA

CION. 

Dado que la conducta de los individuos parece fluir en una c~ 

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 respu~sta o Unidad de análisis de la 

conducta, que es la manifestación conductual que da inicio al pr~ 

sentarse un Estimulo discriminativo que la antecede, llamado "an

tecedente", la conducta en s1 y posterior a la conducta el estímu 

lo "consecuente" o consecuencias. 

Esta triple relación de contingencias se refiere a tres cam-

bios fundamentales. El primer cambio es en el ambiente e indica -

la ocasión 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 estímulo -

discriminativo y finalmente el tercer cambio que se da nuevamente 

en el ambiente y se presenta en forma de acontecimiento causado -

por la conducta. 

Así el antecedente, conducta y consecuente forman la triple -

relación de contingencias, mediante la cual s,e hace necesario di

vidir arbitrariamente ese continuo conductual para lograr un aná-
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lisis y una manipulac:!.ón de las variab;les que se encuentran rela

cionadas funcionalmente con la conduc~a y la respuesta. 

Así, las respuestas en el .ambiente laboral las debemos identi 

ficar como toda manifestación del org~nismo que sea medible y ob

servable y que se encuentre relacionada funcionalmente con un re

sultado prescrito por la organización. Con esto limitamos las res 

puestas a aquellas qu•e se refieren al desempeño de las tareas 

asignadas a los trabajadores, pues la conducta que se presenta pu~ 

de también no tener relacHin con las metas organi.zacionales o in

cluso estar en contra de ellas, perjudicando con esto la consecu

ción de dichas metas, que desde el punto de vista organizacional 
1 

se consideran como conductas indeseab~es o disruptivas. 

Veamos algunos ejemplos de esta triple relacil.ón de contingen

cias; en los tres niveles principales ,de la organización del tra

bajo: 

Nivel Operativo. 

R: 

Orden d•e trabajo para troquelar en l&rnina de 1/2 pul 

gada 150 piezas del modelo 224. 
1 

Colocar en la cabeza y base de troquel el dado y la 

matriz correspondiente al modelo 224; colocar en c~ 

ro el contador automático de piezas, colocar la lá

mina de 1/2 pulgada en la base, cu1dando de hacerlo 

con la mano derecha. Retirar la pieza troquelada -

tan rápidamente como se~ posible con la mano jjzquier . -
da, depositándola sobre la mesa de trabajo ubicada 

en el lado izquierdo. Re;petir la operaci6n hasta -

que el marcador indique 150 piezas. Indicar al jefe 

que ha sido concluida la 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: El jefe de Depto. entrega pólizas los días viernes 
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de cada semana. 

Sentarse frente al escritorio con l~pices y hojas -

copiando los datos de las p6lizas, tales como nfune

ro de p6liza, 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" inci!icadas en los libros 

de auxiliares, realizando la.operación aritmética de 

dife:cencia entre las cifras comprendidas en estas -

dos columnas, y anota~do en la columna de "total" el 

resultado de la operaci6n anterior. 

Que 1::!1 jefe inmediato apruebe los asientos y resul

tado:3, mediante su firma de O.K. en el libro de auxi 

liares. 

NIVEL EJECUTIVO. 

Ed: Se r,eporta a un trabél¡jador por Jtncumplimiento de una 

disposición comprendida en el,.R-eglamento Interior de 

Trabajo. 

R: Se solicita al respon,sable del archivo de personal 

el expediente del trabajador. Se rednen los docume~ 

tos existentes tales como: antiguedad reportes de 

conducta, asistencia y puntualidad récord de produ~ 

ción categoría sueldos y prestaciones. Se cita al 

jefe inmediato para sondear su opinión sobre el tipo 

de medidas que debe adoptarse y el impacto de éstas 

sobre el ~rea de trabajo, escribiendo en una hoja en 

blanco las preguntas y las respuestas dadas por el 

jefe inmediato. En c~so de falta de fidelidad de al

gunos de los datos,aportados, se solicitan pruebas -

pertinentes: testigos, notificación al sindicato, -

etc. Se anotan en una hoja los artículos que fueron 

violados y sus respectivas sanciones. Se comparan -

tanto la naturaleza de la sanci6n como la magnitud 

de la violaci6n con las opinionies del jefe inmediato, 

y se establece su procedencia o n6 procedencia. La 
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sanción que proceda se analiza con respecto al efecto 

que causaría en el :3.rea de trabajo o al Manual de Po

líticas de la compañía y se toma la decisión pertine~ 

te. Se manda llamar al trabajador y a las instancias. 

empresariales o sindicales que corresponda, para not! 

ficar la naturaleza de la decisión y las recomendacio 

nes o precauciones que correspondan. 

- Que no se vuelva a prE7sentar est1e tipo de problemas. 

- Lograr que el ambiente de trabajo sea armónico. 

- Mantener la disciplina. 

Como se puede ver en los ejemplos anterior1es, el estímulo dis

criminativo es aquel que determina que cierto comportamiento sea -

emitido, ya que en ausencia de ese estímulo, la conducta no se emi 

tiría. 

En lo que se refiere a la discriminación de dónde estl3. ó cul3.1 

puede ser la consecuencia inmediata.o demorada de una conducta, -

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 cqnocer qué es lo que mantiene o 

elimina los comportamientos en cuestión. 

Como veremos en el Elemento A-9, un registro anecdótico nos -

ayudar& a encontrar esta triple relación de contingencias, que es 

b&sica para poder operacionalizar las conductai~ de los sujetos, e 

iniciar así cualquier procedimiento de modificación Conductual. 

Veamos en qué consiste esta definic±6n operacional. 

Esta definición operacional de la Conducta implica los siguie~ 

tes requisitos: 

El uso de términos claros y precisos. 

- La descripción de la Conducta, en forma tal, que sea susce.12 

tible de ser observada y medida. 

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

Como una ayuda en caso de difiq~ltad para operacionalizar alg~ 

na conducta, cuando elabore sus práqticas puede Ud. remitirse al -

compendio de definiciones operacionales de Conductas, tomado de --
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las investigaciones revisadas para la elaboración de este trabajo, 

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

A.3. EVALUACION 

Conferencia. Prueba lápiz-papel. 

Alternativa de autoin.strucción. Prueba lápiz-papel. 

R "E A C T I V O S 

A continuación se presentan tres ejenplos, en los cuales deberá -

usted identificar el antecedente, la conducta y el consecuente. -

Encierre el anteceden.te, subraye la conducta y puntee el consecuen 

te, de la siguiente forma: 

Conducta 

Antecedente 

Consecuente. 

1.- A un trabajador al inicio de la jornada, se le encomendaron -

150 tornillos para terminarlos en.180 minutos; fue a su torno 

lo preparó y operó, entregando a los 139 minutos los 150 tor

nillos; su jefe lo felicitó por la labor. 

2.- La secretaria está escribiendo a ~áquina un manuscrito que le 

entregó su jefe; lo termina y lo lleva con su jefe, el cual -

lo firma y le pide que archive la copia. 

3.- Un gerente de ventas de una firma importante concertó 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 arribó al Restaurant a las 14:20 hs. 

se sienta, indica· al capit~ que serán 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 

compañia quiere hacer a sus mejores clientes, consistente en 

vender al 2 X 1, si se compra más de 20 millones de pesos. El 

Director le indica que le parece atractivo, pero que tiene -

que consultar con su Gerente de Finanzas. Piden de comer, pl~ 

tican sobre la critica situación del pais, y se despiden en -
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la inteligencia de que el Director le har& saber la decisi6n 

que se tome. Tres semanas después· le hablan de los supermerc~ 

dos y le indican que se aceptó el pedido. Quince días después 

cobra su comisi6n correspondiente. 

Elemento A.4 Los estS'.rnulos en la Organización. 

Objetivo Específico: Que el alumno di::;crimine los eventos de las 

Organizaciones que pueden emplearse c?mo estímulos, escribiendo -
20 ejemplos de acuerdo a la Bibliografía Fundamental. 

BIBLIOGRAFIA 

FlJNDAMEN'll.\L: Los estímulos en la Organización. (Mecanograrna) 
i 

EASICA: Luthans, F. Kreitner, R. Modificaci6n de la Conducta 

Organizacional. México: Edit. Trillas 1979. Capítulo 

IV. 

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

Alternativa de autoinstrucci6n: Lecturas. 

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las1 instrucciones sugeridas para 

este Método. 

b. LECTOR O ALUMNO (lecturas): A través de su lectura trate de con 
1 

testar a la siguiEmte pregunta: ¿Cu&les son los elementos que 

ofrecen las organizaciones y que pueden utilizarse como estímu 

los? 

ELEMENTO A-4. Los estímulos en la organizaci6n. 

Existen en la organización una gran cantidad de eventos que -

pueden ser utilizados como estímulos para que una conducta rele-

vante al trabajo se incremente y mant~nga en un alto nivel o bien 

para decrementar las conductas que se 1 consideran disruptivas o i!!_ 

deseables. Estos eventos, como decíam?s, al relacionarse funcio-

nalmente con la conducta se convierte¡;¡ en estímulos que pueden ser 

discriminativos (aquellos que le antebeden y en cuya presencia se 

hace m&s probable la emisión de una cbnducta precisa, debido a su 

relación con experiencias reforzantes) 6'pien est:í.mulos positivos 
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o negativos que al incidir sobre la respuesta ·afectan su frecuencia. 

Algunos ejemplos de estos estimules discriminativos pueden ser: 

Aua ibles (tales como sirenas, tir\lbres, mtísica, etc~ l 
Visuales (luces de colores, señales, escritos·, carteles, etc.) 

Ahora bien, los· eventos disponibles que pueden ser utilizados 

como reforzadores positivos, son mtílriples, pero su eficiencia con 

cada sujeto debe tener una base empírica, esto es, probar que efe~ 

tivamente incrementa. la emisión de una conducta, al administrarse 

en forma contingente. Por otra parte la identificación de reforza

dores positivos puede hacerse a trav~s de tres enfoques generales, 

que pueden ser utilizados en forma aislada o combinada¡ y que son: 

a) Análisis de la historia de refuerzos. Implica el llevar a 

cabo un Análisis funcional a trav~s de registros para ide~ 
1 

tificar los antecedentes, conductas y consecuentes, es de-

cir los reforzadores que mantienen las conductas. 

b) Autoinformación de reforzadores. Consiste en la aplicación 

de cuestionarios al sujeto, eri relación a los eventos dis

ponibles que puedan interesarle. (Se anexa un cuestionario 

de este tipo. Anexo No. 5) 

c) Identificaci6n por medio del ensayo y en:-or. Consiste en -

la aplicaci6n contingente de los eventos disponibles y la 

observación respecto de si este evento funciona como refor 

zador, incrementando las resp4estas. 

Para hacer esto más explícito, a continuación 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 felicitación. 

- Palmadas en la espalda. 

- Cartas de felicitación o diplomas. 

- Reconocimiento público. 
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- Promoci6n de actividades sociales, tales corno: 

Funciones de cine, 

Festivales, 

Excursiones, etc. 

POSIBLES REFORZADORES ECONOMICOS. 

- Despensas. 

- Becas. 

- Descuentos en viajes. 

- Gratificacion1~s econ6micas especiales. 

- Premios en concursos. 

POSIBLES REFORZADORE!S ADMINISTRATIVO,S DE TRABAJO. 

- Ascensos. 

- Reclasificación del puesto. 

- Asignación de actividades que ,le sean agradables. 

- Cambios de Unidad o Departamen:to. 

- Asistencia a cursos o confere~cias. 

- Reuniones peri6dicas para discutir objetivos de trabajo. 

- Revisión de cargas de trabajo. 
- Boletines de información perió'dica sobre cambios o logros -

de la Institución. 

- Mejorar en el ambiente de trab:ajo. 

A.4. EVALUACION 

Conferencia: Prueba de l~piz-papel. 

Alternativa de auto instrucción: Prueba de l~piz-papel. 

R E A C T I V O S 

- Enumere 20 eventos existentes en :J,as organizaciones que pueden 

emplearse como estimules para rnodi:ficar la conducta de los tra

bajadores. 

Elemento A-5. La Adquisici6n. 

Objetivo Especí;Eico: Que el alumno identifique por escrito los pr~ 

cedirnientos emplead,os en la adquisiqi6n de conducta, de acuerdo a 

la Bibliografía Fundamental. 
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B I B L I O G R A F I A 

BASICA: La adqui.sición Cmecanogirama). 

COMPLEMENTARIA: Ribe:s, I. E. Técnicas: de Modificación de Conduc

ta. México: Edit. TriJllas, 1976 .. Cap. II. 

A.5. METODO: Panel de Discusión DURACION: 2 hrs. 

Alternativa de autoinstrucción: Lecturas. 

a. INSTRUCTOR (Panel de discusión) S:i)ga las instrucciones sugeri

das para este método. 

b. LECTOR o ALUMNO (Lecturas): A tra~és de su lectura trate de 

contestar a la siguiente indicación: 
1 

- Mencione y explique cada uno de los procedimientos empleados 

en la adquisición de conductas.: 

ELEMENTO A-5. LA ADQUISICION. 

Los individuos pueden presentar qonductas deseables, pero con 

muy baja frecuencia, o en otros caso~ no presentarla en absoluto. 

Para ambos casos existen tres proced:+mientos fundamentales que -

pueden ser utilizados para que los individuos adquieran las con-

ductas deseables. 

Reforzamiento positivo.-

El primer procedimiento a utilizar p~ra aumentar una conducta po

co probable es el reforzamiento positivo. Este procedimiento con

siste en administrar un reforzador t~n· pronto se emite la conduc

ta que deseamos incrementar, con lo ~ual se produce consistentemen 

te un aumento en la probabilidad de presentación de la conducta, 

es decir, aumentar su frecuencia. 

Moldeamiento por aproximaciones suce9ivas. 

El segundo procedimiento a utilizar ~ara 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 pequeños pasos, que: poco a poco deberán ir lle-
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vando a la conducta des·eable, o bi/en iniciar a reforzar una 

conducta más amplia que incluya a la conducta. meta, para poco 

a poco ir restringiendo su amplitud. 

e) • Reforz,ar las aproximaciones sucesiyas hasta llevar a la. con-- · 

ducta meta. 

Este procedimiento promueve la adqpisicH'm de nuevas conduc-

tas a través del reforzamiento de respµestas, cada vez más paree!_ 

das a la respuesta final prevista. 

Imitación.-

El tercer procedimiento a utilizar para que una persona adquiera 

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

que exista un MODELO que presenta la n?eva conducta. En la imita

ción hay tres aspectos importantes que: deben quedar claros: 

a) La semejanza entre la conducta del sujeto imit.ador y la condu~ 

ta del modelo. Esto significa que l!as conductas del imitador y 

del modelo no es niecesario que sean¡ idlénticas, es suficiente -

con que se parezcan. 

b) La relación teillporal entre estas co'.nductas. La respuesta del 

sujeto ha de producirse inmediatamJnte después de la del mode-
' lo o luego de un intervalo muy brev¡e (20 segs .. ), pues de otra 

manera, no podrá considerarse en r~alidad, como respuesta de -

la imitación. 

e) La omisión de instrucciones explíc~tas. Una respuesta o condu~ 

ta es imitativa cuando no es forzo~o dar instrucciones explic!_ 

tas para que sea emitida. La respu~sta ha de producirse por si 

sola ante la simple presencia de la conducta del modelo. 

La imitación en realidad constitu~e un procedimiento mediante 

el cual la conducta del suj:to se coltjca bajo el control topográ

fico (formal) y tei~poral que brinda la conducta de otro sujeto, -

que funciona así como modelo. 

A.5 EVALUACION. 

Panel de Discusión. Prueba de lápiz-papel. Reactivos de Ensayo Res 

tringido. 
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Alternativa de Autoinstrucción: Prueba: de 1§.piz-papel. Reactivos 

de Ensayo restringido, 

REACTIVOS 

- Mencione y explique cada uno de los procedimientos utilizados p~ 

ra la adquisición fü~ conducta. 

ELEMENTO A. 6 Mantenimiento de Conduc t:a. 

Objetivo Específico: Que el alumno ideptifique por escrito los -

procedimientos empleados en el manteni,miento de conducta, de acuer 

do a la Bibliografía :E'undamental. 

BIBLIOGRAFI;A 

BASICA: Mantenimiento de Conduc'.ta. (Mecanogramal 

COMPLEMENTARIA:Ribes, I.E. Técnicas d~ Modificación de Conducta. 

:México: Edit. Trillas. 1976 Cap. H Pags. 28-57. 

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

Alternativa de autoinstrucción: Lectu~as. 

a. INSTRUCTOR (Panel de Discusión) Si~a 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 modificación de con

ducta. 

A-6. MANTENIMIENTO DE CONDUCTA. 

Ahora bien, cuando ya existe la c~nducta deseable y deseamos 

mantenerla en el repertorio del sujetq, es necesario utilizar pr~ 

cedirnientos para mantenimiento de conducta, ésto es, hacer que di 
1 -

cha conducta siga ocurriendo indefiniélamente, sin que para ello -

sea necesario reforzar cada vez que l~ conducta ocurra, para ello 

contarnos con dos procedimientos: El r~forzarniento intermitente y 

el Control de estímulos. 

Reforzamiento Intermitente. 

El reforzamiento intermitente, corno su nombre lo indica, consiste 

en presentar el reforzador de manera 1iscontinua, o sea que no se 

refuerzan todas y cada una de las res~uestas del sujeto, sino so-
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lamente algunas de ellas. El reforzami~nto intermitente puede pr~ 

gramarse teniendo en cuenta el nGmero tle respuestas o también el 

tiempo que transcurre .• Estos tipos de !r"eforzamiento intermitente 

se denominan de raz6n y de intervalo, respectivamente. Los proc~ 

dimientos de reforzamiento intermitent:e, son también llamados -

Programas de reforzamiento, los que se~~n revisados en forma dete 

nida en el Elemento A·-8. 

Control de Estímulos.·-

El segundo procedimie1ato a utilizar para mantener una conducta es 

el de CONTROL DE ESTilM:ULOS. Se refierJ a que todo hecho o aconte

cimiento que esté presente cuando un 9omportamiento es reforzado, 

adquiere control sobre dicho comport~iento. Es decir, si un estí 
1 -

mulo está siempre presente cuando se ~efuerza una respuesta la --

conducta en cuestión se erni te con maydr probabilildad ante dicho -
1 • 

estímulo que en cualquier otra situac:i!ón. Decimos que el sujeto -
1 

distingue o discrimina el estímulo que acompaña al reforzamiento; 
1 

por consiguiente lo denominamos estímulo discriminativo. As1, -- -
1 

cuando la probabilidad de la respuesta varía en función de la pre 
¡ -

sencia o ausencia del estimulo discrinhnativo, decimos que dicha 

conducta está bajo control de estímulds. 
1 

A.6. EVALUACION. 

Panel de Discusión: Prueba de lápiz-p~pel. Reactivos de Ensayo -

restringido. 

Alternativa de autoinstrucci6n: Prueb~ de l~piz-papel. Reactivos 

de Ensayo restrin~ido. 

R E A C T I V O S 

1.- Mencione y explique los procedimi$ntos empleados para el Man
tenimiento de Conductas. 

Elemento A-7 Eliminación de Conducta; 

Objetivo Especifico: Que el alumno id~ntifique por escrito los --
1 

procedimientos empleados en la eliminfción de conducta, de acuier-

do a la Bibliografía Fundamental. 
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BIBLIOG~AFIA 

BASICA: La Eliminación de Conducta (Mecanograma). 

COMPLEMENTARIA: Ribes~ I:~ E. Técnicas de Modificaci6n de Conducta. 

México: Edit. Trillas. 1976. Cap. II. 

A.7 METODO: Panel de discusi6n. DUAACION: 2 hs. 

Alternativa de autoinstrucción: Lecturas. 

a. INSTRUCTOR (Panel de Discusión): Siga las instrucciones para -

este método. 

b. LECTOR o ALUMNO (Lecturas) :,A través .de su lectura aclare los 

procedimientos empleados en la eliminación de conducta. 

A-1. LA ELIMINACION DE CONDUCTA. 

veamos ahora en qué consisten los procedimientos para eliminación 

de conductas indeseables. 

Hay individuos que presentan conducta.s indeseables es decir, con 

ductas que molestan o dañan a otros sujetos o a los intereses de 

la empresa, por lo que podria considerarse la conveniencia de re

ducir su presencia o bien eliminarlas1. 

Para este caso de reducir o eliminar conductas indeseables o dis

ruptivas, existen los siguientes procedimientos::: 

PROCEDIMIENTOS DE "EXTINCION.-

El procedimiento de extinci6n 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

minución gradual de la frecuencia de la conducta, y aunque puede 

tener una recuperación espontánea, 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 aplicación -

de un estimulo aversivo en forma contingente a la respuesta, que 

hace que ésta vaya a. cero en su frecuencia. Est•e procedimiento de 
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berá usarse bajo las siguientes· condici.ones: 

a) Que la respuesta que se des·ea castic;¡rar sea autopeligrosa o pe

ligrosa para los demás. 

b) El estímulo aversivo deberá ser suficientemente fuerte o pode

roso como para llevar a la respuest~ a cero. 

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

d) Simultáneamente deberán reforzarse .:respuestas incompatibles 

con la que se desea extinguir, ya q}le de lo contrario aparecen 

otras conductas disruptivas en el p:er:íodo en el que la conduc

ta indeseable no aparece. 

En relación al pro<::edimiento de cas¡ti.go, algunos autores pien

san que su administración produce efedtos secundarios poco conve

nientes tales como conducta emocional,
1 

alejamiento social, etc., 

por lo que es prudente aconsejar que no se recurra al castigo si

no en último extremo, después de haberi intentado otros procedi-

mientos para disminuir la conducta en1cuesti6n. 

TIEMPO FUERA DEL REFORZAMIENTO.-

El tiempo fuera es un procedimiento de gran utilidad cuando 
i 

aún conociendo el reforzador que mant~ene la conducta indeseable, 

no podemos suspender su administracifüi.. Lo que se hace entonces -

es sacar al sujeto de la situación cu*ndo emite la conducta que -

deseamos suprimir; como consecuencia,, el sujeto pierde contacto -

con los est:ímulos discriminativos, reforzadores condicionados e -

incondicionados y después se le regre~a al mismo lugar en donde -
1 

estaba. Este procedimiento ·produce ef~ctos más rápidos que la ex-

tinción aún cuando tiene la obvia des~entaja de que no modifica -

de manera directa la administración d\= reforzadores en el medio, 

y por lo tanto, no nos otorga seguridiad ·alguna de que la respues-
1 

ta no vuelva a aparecer un tiempo después. 

REFORZAMIENTO DE CONDUCTAS INCOMPATIB:LES (D.R.C .. ) 

El DRO es un procedimiento por el cu~l se extingue una respuesta 

no deseada y se refuerzan respuestas ,incompatibles, es decir, aqu!: 

llas que temporal, topográfica y funqionalmente sean opuestas a -

la que se desea extinguir. Esto provqca un conti1~aste conductual. 
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Mientras una sube, la otra baja, 

A.7 EVALUACION 

Panel de Discusión: Prueba de lápiz-papel. ReactiV'OS de Ensayo re~ 

tr:tngido. 

Alternativa de autoinstrucción: Prueba de lápiz-papel. Reactivos 

de ensayo restringido. 

R E A C T I V O S 

1. - Mencione y explique los procedimien
1
tos empleados para la Elimi 

nación de Conductas. 

J!lemento A. 8 Los Progx·amas de Reforzamiento. 

Objetivo Especifico: Que el alumno defi
1
na por escrito, los progr~ 

mas de reforzamiento continuo, simples, compuestos, complejos y -

de contingencia agregada, de acuerdo a :la Bibliografía Fundamen-

tal. 

BASICA: 

B I B L I O G R A B I A 

Los Programas de reforzamie:nto (Mecanograma) • 

Jiménez, o. A. Análisis Ex~erimental de la Conducta -

(Aplicado .al escenario indu!strial). México: Edit. Tri 

llas. 1976. Glosario de Prqgramas. Págs. 92-97. 

a. INSTRUCTOR (Conferencia) : Siga las i:nstrucciones para este mi!!'!

todo. 

b. LECTOR o ALUMNO (Lectura): Le sugeriJmos lea detenidamente la -

Bibliograf1a básica y elabore un esquema de los programas cita 

dos, teniendo especial cuidado en d~finir los siguientes pro

gramas: 

- Reforzamiento Diferencial de Tasas Bajas. 

- Reforzamiento Diferencial de Pausas ]argas. 

- Programa de Espaciamiento. 

- Programa Compuesto. 

- Programa Conjuntivo. 

- Programa Ajustivo. 



Programa 

- Programa 

Programa 

- Programa 

- Programa 

- Programa 

- Programa 

- Programa 

- Programa 
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Entrelazado. 

Complejo. 

Múltiple. 

Encadenado. 

Concurrente Simple. 

de Contingencia Agregada. 

de Contingencia Agregada 

de Contiw;encia agregada 

de Contingencia agregada 

Disponibilidad Limitada. 

t:asas altas .. 

r:jausas cortas. 

Elemento A. 8 LOS PROGRAMAS DE REFORZ'.AMIENTO. 

PROGRll.MA DE REFORZAMIENTO: Un prograrrla de reforzamiento es la es

pecificación formal que prescribe la :iniciación o terminación de 

estímulos discriminativos y reforzadores, en una relación de con

tingencia con respecto a una respues~a especifica de conducta. -

Los programas de reforzamiento pueden clasificarse en continuos e 

intermitentes. Entre los programas c9ntinuos tenemos los siguien

tes: 

REFORZAMIENTO CONTINUO.- Es el programa que. especifica que sean -

reforzadas todas y cada una de las r~spuestas emitidas por el or

ganismo, dentro del programa. 

REFORZAMIENTO DIFERENCIAL DE TASAS BAJAS.- Especifica un l!mite -
1 

de tiempo máximo en el cual debe cumr;>lirse una respuesta. La res-

puesta emitida antes de pasado el 11Iilite de tiempo fijado, pospo~ 

drá el reforzamiento, reiniciando el,intervalo. Limita la tasa de 

respuestas a un número máximo de res~uestas en un tiempo determi

nado. En este programa se refuerza el que la respuesta sea más -

larga o dure más con el fin de dismitjuir su tasa. 

REFORZAMIENTO DIFERENCIAL DE TASAS A~TAS.- El requisito de res-

puesta para reforzamiento es un 11mi~e mínimo de tiempo durante -

el cual debe ocurrir una respuesta. Si no se cumple, el reforza--
1 

miento no ocurre y se reinicia el intervalo. Debe especificar el 

número de respuestas en el tiempo. 
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REFORZAMIENTO DIFERENCIAL DE OTRAS RES:PUESTAS (D .. R.O,) .- Consis

te en reforzar cualquier respuesta qu~ no sea la previamente es

pecificada. El qriterio de ocurrencia1de otra respuesta se toma -

en relaci6n a un tiempo durante el cu~l no ocurr1e la respuesta e.§_ 

pecificada, de ocurrir antes de cumplir.se .el intervalo, se reini

cia éste. 

REFORZAMIENTO DIFERENCIAL DE PAUSAS.-. Especifica pausas mayores o 

menores que un límite especificado de,tiempo entre dos respuestas. 

DIFERENCIAL DE PAUSAS LARGAS.- En estT programa se refuerza que -

el intervalo de tiempo entre las respuestas sea :mayor que los pr~ 

cedentes. 

DIFERENCIAL DE PAUSAS CORTAS.- En este programa se refuerza que -

el intervalo de tiempo sea m&s corto que los precedentes. 
1 

DE ESPACIAMIENTO.- Es aquel en el cual se fijan un límite mínimo 

y uno m&ximo, que pueden ser de tiempb o de respuesta, reforzando 

sólo las respuestas que se dan dentro! de esos límites·. 

PROGRAMAS INTERMITENTES.- Son aquellos bajo los cuales una suce-

sión de respuestas no es reforzada del manera continua. Los requi

sitos se establecen en funci6n de un número de respuestas o de un 

tiempo determinado, que debe ocurrir para obtener el reforzamien

to. Los programas intermitentes puedep ser simples, compuestos, -

complejos y de contingencia agregada. 

PROGRAMAS SIMPLES.- Estos programas pueden ser de razón (cuando -

el requisito es el nfünero de respuest~s) ya sea fija o variable o 

de intervalo (cuando el requisito es de tiempo) que también puede 

ser fijo o variable. 

PROGRAMA DE RAZON FI,JA. - El organismo1 debe dar un determinado nG.

mero de respuestas con el objeto de r~cibir el reforzador que se 

otorga posterior a la respuesta que cµrnple el requisito, este nG.

mero fijo de respuestas· se cuenta a pfl.rtir de la G.ltima respuesta 

reforzada. 

PROGRAMA DE RAZON VARIABLE: El núrnero: de respuestas requeridas p~ 

ra el otorgamiento die reforzador es vlariable: este nG.mero se esp~ 
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cifica estableciendo varios valores fijos que se repetir§.n cícl.:!:_ 

camente o al azar. Ejernplo: se establece que 10, 17, 38 y 45 se-
1 -

rán la serie de valores fijos de respúesta requeridos en el pro--
1 

grama. El promedio de estas razones, será el valor que constituya 

el programa: RV25. 

PROGRAMA DE:INTERVALO FIJO.- Bajo est9s programas, una respuesta 

es reforzada si es err:itida después de 1 un período fijo de tiempo -

previamente establecido. El tiempo se1cuenta usualmente a partir 

del último reforzamiento. Ejemplo par1 un programa IF2", la prime 
' -

ra respuesta que ocurra excediendo a 211 desde el último reforza--

meinto, será reforzada. 

PROGRAMA DE INTERVALO VARIABLE.- Una respuesta es emitida después 
i 

de tiempo variable en duración. Un IV25" estar:ía estableciendo --

que las primeras respuestas emitidas después de valores fijos de 

tiempo (10", 17", 38" y 45") serán reforzadas. El valor del progr~ 
roa está dado por el promedio de los ihtervalos. 

PROGRAMAS COMPUESTOS .. - Estos programas so"n los que establecen dos 
1 . 

requisitos para reforzamiento sobre uha misma respuesta: uno de -

razón y otro de intervalo, y son como! sigue: 

PROGRAMA CONJUNTIVO: Presenta dos requisitos, uno de razón y otro 
. 1 . 

de .intervalo, para que se otorgue el ;reforzador cuando se cumplan 

ambos. Ejemplo· J:F40, IF30 '. La respue1sta No. 40 pasados 30' desde 

el último reforzamiento, será reforzaba. No deben cumplirse nece-
1 • 

sariamente las 40 respuestas en los 3/0 minutos. Simplemente deben 

darse 40 respuestas ó más y cumplirse¡ los 30' para ser reforzado. 

El reqi.iisito de tiempo es más importa~te que el de razón, pues és 

te no es acumulativo, se inicia al in!icio del tiempo. 

PRPGF.AMA ALTERNATIVO: Es aquel en el :que el reforzamiento está -

programado para la respuesta que cum~la con cualquiera de los dos 

requisitos, el de raz6n y el de inte~valo. El primer requisito -

que se cumpla produce el reforzamien~o. 
1 

PROGRAMA AJUSTIVO.: El requisito de iriterval;, o de razón es cambia 

do después del último reforzamiento, ¡como una función de la eje--
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cución precedente; por ejemplo una raz6p fija es incrementada o -

decrementada en pequeña cantidad, o biep se varía el intervalo de 

terminado, en funci6n de la ejecución d;el organismo. 

PROGRAMA INTERPOLADO: No es propiamente¡ un programa compuesto. Se 

puede componer de dos programas de inte1rvalo o dos programas de -
1 

razón, o uno de intervalo y otro de raz:6n. Se introduce un bloque 

de reforzamiento bajo un programa deter~ninado sobre la ejecuci6n 

estabilizada bajo otro programa, descon¡tinuando este tí.ltimo, mien 

tras se aplica el bloque interpolado. 

PROGRAMA ENTRELAZADO: Presenta en forro~ sucesiva Yarios programas 

Al término de uno se inicia el siguient!e, sin importar la conduc

ta precedente. El organismo es ref orzaaJp sobre la completaci6n de 

un ntí.rnero de respuestas que cambia como:"'una funci6n del tiempo 

transcurrido desde el 1:i.ltimo reforzami~nto. El ntí.mero de respues

tas puede cambiar en una relaci6n creci!ente o decreciente con res 

pecto al tiempo. 

PRO;RAMAS COMPLEJOS. 

Un programa complejo puede estar compuesto de dos o m:is programas 
1 

simples arreglados en un 6rden determi~ado. Son programas sucesi-

vos donde el organismo debe cumplir el :requ~sito de un programa, 

para pasar al otro. Dependiendo de la ~resencia o ausencia de es

tímulos correlacionados, los programas ;complejos se dividen en: 

PROGRAMA MULTIPLE: Consta de dos o m:is :programas, cada programa va 

acompañado por el mismo estímulo discr~~inativo. Pueden presenta~ 

se los componentes o programas en forro~ alternada o al azar. El -

reforzador se otorga al final de la cadena. 

PROGRAMA MIXTO: Consta de dos o más prqgramas, sin ningtln estírnu-
1 

lo discriminativo correlacionado. El r~forzador entra en cada uno 

de los programas componentes, que pued~n ser presentados en forma 

alternada o al azar. 

PROGRAMA ENCADENADO: C<:>mpuesto de dos q más programas, cada uno -

con su estímulo discriminativo, pero cdn un solo reforzador al fi 

nal de la cadena .. Los componentes o prtjgramas deben ser presenta-
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dos siempre en el mismo 6;i;-den y el reforzador s·e otorga al final 

de la secuencia. 

PROG~S CONCURRENTES. 

A diferencia de los programas complejps, en ~stos no es necesario 

terminar un programa para responder ep otro. Son programas inde-

pendientes entre sí, que operan simultáneamente y se dividen en: 

CONCURRENTE SIMPLE: Consta de dos o m~s programas simples es·tabl!:_ 

cidos para dos respuestas independientes una de la otra. El orga

nismo puede obtener reforzamiento al pornpletar cualquiera de los 

dos programas sin pei:der la oportunidad para responder en el otro. 
1 

CONCURRENTE ENCADENADO: Son dos programas concurrentes· operando -

al mismo tie~po. Cada elemento del co~currente est§ encadenado a 

uno o más programas. Al cumplirse cua~quiera de los elementos del 

concurrente ocurre un cambio de estirnµlos correlacionado con el -

programa encadenado correspondiente Y! se invalidan los otros com

ponentes del concurrente y del encadepado. El reforzamiento se ad 

ministra en el componente final del encadenado que opere. 

PROGRAMA,S DE CONTINGENCI~ AGREGl!,DA 

Las contingencias agregadas son requisitos añadidos a las dos ül

tirnas respuestas de un prog.rai:na dado. 

PROGRAMA DE CONTINGENCIA AGREGADA Y DISPONIBILJIDM LIMITADA: Se -

establece un limite de tiempo en el q}ie el reforzador está dispo

nible. Si el organismo no responde deptro del limite fijado, "pie~ 

de" el reforzamiento programado y se inicia todo el programa 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 TASfl-S ALTAS. En este programa se 

refuerza que las dos 11ltimas respuestfls sean emitidas en el menor 
tiempo. 

PROGRAMA DE CONTINGENCIA AGREGADA TASAS BAJAS. Se refuerza sólo si 

. ;_, 



- 53 -

las dos tiltimas respuestas tienen una puraci6n mayor que las res-

puestas precedentes. 

PROGRJ>...MA DE CONTINGENCIA AGREGADA PAUS~S CORTAS: Se refuerza el -

intervalo de tiempo entre las dos tiltihas respuestas·, que debertt 
1 

ser m13.s corto que el intervalo entre ljas respuestas precedentes. 

PROGRAMA DE CONTINGENCIA AGREGADA PAUS~S LARGAS: Se refuerza si -

el tiempo entre las dos dltimas respu~stas es mayor que el inter

valo entre las preced,:mtes. 

PJR:OGRAll1AS PERIODICOS Y 1APERIODICOS 

Programas periódicos y aperiOdicos sotj los establecidos en base -

al tiempo y se percihen independientes; a la conducta del sujeto. 

PERIODICOS: El reforzamiento ocurre a ,intervalo.s regulares de tiem 
1 

po y de manera no contingente con la ~espuesta. 

APERIODICOS: El reforzamiento está prtjgramad9 a Ji.ntervalos varia

bles de tiempo y sin una relación de contingencia.con la respues

ta. 

DE INTERVALO AL AZAR: Se programan citjlos fijos de tiempo y un ge

nerador de eventos al azar. Cuando un !evento al azar coincide con 
! 

cualquiera de los límites e~tablecido~ por los ciclos, el reforza 
1, 

miento ocurre siempre y cuando el suj~to responda, una vez que el 

reforzamiento está disponible. 

DE TIEMPO VARIABLE: En éstos, se refuerza el tiempo efectivo de -

respuesta. El investigador introduce dn reloj en la situaci6n ex
' perimental y fija un tiempo efectivo ~ cada respuesta que el org~ 

nismo emite, y hace funcionar el reloj aproxim&ndole al límite e~ 

tablecido para el reforzamiento, que qcurre cuando un ntlmero sufi 

ciente de respuestas ha sido emitido, 1cubriendo 1:1 tiempo de res

puestas prefijado. Se hace caso omisoide los periodos en los que 

el sujeto no responde. 
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A.8 EVALUACION 

conferencia: Prueba lápiz-papel. R~activos de Ensayo restringido. 

Alternativa de autoins·trucc;l:.6n. Prueba lápiz-papel. Reactivos de 

Ensayo restringido. 

R E A C T I V O S. 

Explique en qu~ consisten los siguientes programas: 

- Reforzamiento diferencial deitasas altas. 

- Reforzamiento diferencial delpausas lar<gas. 

- Programa de Espaciamiento. 

- Programa compuesto. 

- Programa conjuntivo. 

- Programa ajustivo. 

- Programa entre.Lazado. 

- Programa complejo. 

- Programa múltiple 

- Programa encadenado 

- Programa concurrente simple. 

- Programa de contingencia agr~ada. 

- Programa de Contingencia agregada y Disponibilidad 

- Programa de contingencia agregada tasas altas. 

- Programa de contingencia agregada 
1 

pausas cortas. 

Alemento A.9 Los registros observ~cionales. 
1 

Limitada 

Objetivo especifico: Que el alumnojdefina por escrito, los regis

tros automáticos, observacionales y de Productos Permanentes, de 

acuerdo a la Bibliografía Fundamen~al (Material Programado)_. 

FUNDAMENTAL: 

B I B L I O GR A¡F I A 

Unidad Program4da de Registros Observacionales 
1 

y de Productos !Permanentes. 

A. 9 METODO: Inst.rucción Programada DURACION: 2 hs. 

Alternativa de autoinstrucción: Un~dad Programada. 

a. PARA EL PROFESOR: Entregue a su~ alumnos la Unidad 
1 

Programada; indíqueles el objet~vo, aclar&ndoles que el prop6-
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sito es convenir una definici6~ de los Régistros Observaciona

les y de Productos Permanentes~ que sean :Eunc:t.onales para com~ 

nicarnos en lo sucesivo. D~jel~s trabajar en la Unidad, reco-

gi~ndola contestada al transcurrir una ho:ca, cuarenta y cinco 

minutos. 

b. PARA EL ALUMNO (Lector).: r .. a unidad siguiente tiene el propósi

to de que usted aprenda a defitjir los registros automáticos, -

observacionales o de productos ¡permanentes, dentro de un enfo

que funcional que facilite la comunicación dentro de este cur-
1· 

so. Conteste la Unidad siguiente. 

NOMBRE: 

GRUPO: 

UNIDAD PROGRAMADA DE REGISTROS OBSERVACIONALES 
1 

Y PRODUCTOS PERMANENTES 

HORA DE INICIO: 

HORA FINAL: 

FECHA: 

INSTRUCCION PROGRAMADA 

Esta es una Unidad Programada. Leé3¡ detalladamente la informaciOn 

que se encuentra ,en cada cuadro; -todos ellos requieren cierta -

contestación. '.Eara contestar, lle~e cada raya o espacio en blanco 

) con la o las palabras :que convengan; abajo de cada --
~~~~~ 1 

cuadro encontrarii las respuestas c:orrectas. 

Para utilizar esta Unidad en forro~ debida, oculte las respuestas 

con una cubierta; cuando se encue~tre una línea punteada ( ••••• ), 

detenga la cubierta; no vea la res1puesta correcta hasta que haya 

contestado. Una vez que haya escrilto su respl1esta, recorra la cu-
. 1 

bierta y compárela con la que está: dada despt1€!s de la línea punte~ 
da. 
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1. Los registros observaci~males son aquéllos realizados por dos 

o m§.s personas, quienes en forma ¡sistemática especifican y de

terminan la conducta o actividad :a registrar dentro de un lapso 

de tiempo especificado con anter~oridad. 

Por ejemplo, si tenemos como actividad preestablecida a regis-
• 1 

trar la conducta de "recibir vis~tantes" y especificamos el - -

lapso de tiempo en que esa condusta se va a registrar, podemos 

decir que estamos hablando de un ¡registro observacional. 

·P.or lo tanto, un registro observ~cional debe comprender un lap-

so de 

predeterminada. 

en el cual. ~e registrar§. una 

Tiempo / Conducta, actividad 

2. Los elementos que debe contener ~n registro observacional son: 

, y a registrar. 

Tiempo / Conducta 

3. Un tipo de registros observacion~les son los llamados registros 
! 

de frecuencia, los cuales son 1it~les para determinar el n1imero 

de ocasiones que ocurre una cond'fcta predeterm .inada dentro de -

un período de tiempo. 

De tal manera que si tenemos un registro en el cual se anot6 -
1 

el n1imero de oca.siones que "un tTabajador se ausent6 de su es-

critorio de trabajo, a lo largo de una jornada de trabajo", p~ 
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dr:í.amos decir que se trata de µn registro de frecuencia. 

Para un registro de ------------' en el cual se registra 
el que ocurre una con 

ducta predeterminada durante uh lapso de tiempo, se puede elabo 

rar un formato como el siguien~e: 

Nombre: ------- Pue,sto: -------- Fecha: ___ _ 

No. de regist:ro: 

Conducta 

Ob s;ervador: 

Hora 
1 

Hora 

Frecuencia / Número / Ocasion~s, veces 

Hora Hora 

4. Ahora bien, consideremos que ~sted realiz6 un registro de __ 

como el anterior, sobre la conducta prescrita de 

"atención al público", defini4a como : ".q1ie el empleado de la -

Caja diga 'buenos días' ante la presencia de un cliente", asi 
i 

como sobre la conducta de "ef~ciencia en el marcaje": "que las 

cintas de cuentas de cada cliénte no presenten enmendaduras". 
1 

Esto lo realiz6 usted el día 14 de julio de 1974 por primera -

vez, en los horarios de 9:00 ~ 9:15, 9:45 a 10:00, 10:30 a 10:45 

y de 11:45 a 12:00 hrs., obse~vando a la cajera Juana Ramos. -

En el primer horario, la priméra conducta ("atención al pG.bli

co") ocurrió 10 veces y la seJunda conducta ("eficiencia en el 

marcaje") no ocurrió ninguna ~ez¡ en el segundo horario, la pri 
1 -

mera conducta ocurrió 20 ocas~ones y la segunda conducta ocurri6 
4 ocasiones; en el tercer hor~rio, ninguna de las dos conductas 

ocurrió, y durante el cuarto Jji.orario, la primera conducta ocurrió 

12 ocasiones y la segunda ocurri6 7 ocasiones. 
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Ahora, por favor anote esos datos en :el formato de registro de 
que se le presenta a continulaci6n. 

~~~~- 1 

Nombre: Puesto: Fecha:; 
--,.--~~--~~~ -~~~ 

Observadorl: No. de registro: 

,, 

Conducta i Hora Hora Hora Hora 
-

1 

.. 

--------------------------------------¡~---------------------------

Frecuencia / Frecuencia 

Nombre: Puesto: Fecha -----
No. de registro: Observador: (su nombre) 

Conducta ''9: 00 9;45 10:30 11: 45 
9:3.$ 10:00 10:45 12:00 

Atenci6n al público 10 20 o 12 
- 1 

Eficiencia en el marcaje o, 4 o 7 
i 

-------------------------------------------------------------------
5. La conducta prescrita es "abrir la !puerta", definida como: "cada. 

1 

ocasi6n que la recepcionista oprima; el pedal del portero autom:i-

tico cuando una persona se a proxim~ a la puerta". Esta conducta 

fue observada por cuarta ocasi6n e~ 24 de marzo de 1980; la per-
' sona observada fue Inés García, qu~en ocupa el puesto de recep--

cionista, y los periodos de observaci6n fueron de 9:30-10:00, 

11:00-11:30, 12:30-13:00 y de 15:00! a 16:30 hrs. En el primer p~ 
1 

riodo ocurr i6 5 ve1::::es la conducta, ,en el segundo 1 O veces, en el 

tercero 8 ocasiones, y en el cuarto! 2 ocasiones. 
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A continuaci6n, y con base en los datds proporcionados, elabore el 
1 ' 

formato de registro p1ertinente y menci¡one de qué tipo de registro 

.se trata : 

Se trata de un formato de registro de -:-------.. -----------
---------------------·-----------------~---------------------------

Nombre: Inés García Puesto: Recepcionista Fecha: ______ _ 

No. de registro: ___ Observador: (su nombre) 

Conducta H b R A R I O 
~.JO ¡ 1i. 00 J.¿.30 16.00 

10.00 1 11.30 13.00 16.30 
1 

Abrir la puerta 5 10 a 2 

Frecuencia 

6. otro registro observacional es el llamado registro de interva-
' lo, en el que tan s6lo se registra la ocurrencia de la conduc-
' ta predeterminada dentro de un laps9 de tiempo, sin importar 

el número de ocasiones aue ocurra ekta conducta. 
- i 

Por ejemplo, en un registro de intervalo, adn cuando en el pe-

riodo de observación la conducta pr~scrita de "verificar entre 

ga de notas" ocurra 6 ocasiones, únicamente se re~istrará la -
1 
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ocurrencia de la conducta, pudiendo ,utilizar para ello el sím

bolo " " 

En los registros de , donde se anota tan sólo 
1 

la o de una ¡conducta predeterminada y -

no la frecuencia con que se presentd dentro de un lapso de tiero 

po, podemos utilizar un formato cornJ el siguiente: 

Nombre: Puesto: Pecha: 
~-----·~---- -----

No. de registro: 0 b se rv~dor: 

Conducta Hora Hora Hora Hora 
1 

Intervalo / Ocurrencia 

7. Digamos que en el atnterior formato q.e registro de 

usted registró el resultado de su observación de la ocurrencia 
1 

de la conducta de "'contestar el teléfono", definida corno: "que 

al sonar el teléfono, la secretaria; levante la bocina y diga: 

"Instituto de:Investigaciones Eléctricas'". La secretaria ob-

servada fue Alicia Hernández por cu~rta ocasión el 25 de mayo 
1 

de 1981, en los siguientes horarios: 10:00-10 ~5, 10:45-11:00, 

11:30-11:45 y 12:30-12 ~5; 
0

de tal manera que la conducta de --
1 

"contestar el teléfono" ocurrió en el primer horario, no sien-

do así 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 

que se le presenta al continuaci6n .... JUede usar 
-~------- 1 

los siguientes símbolos: = ocurrió ¡la conducta, X = no ocurri6 

la conducta. 

Nombre: Puesto: Fecha: 
-~-----· 

Observadbr: 
1 

No. de registro: 

Conducta 

Intervalo / Intervalo 

Nombre: Puesto: Seicretaria Fecha: 

No. de registro _____ Observador:,_,_,------·---------

1 

Conducta 10:00-10:15 10:45-11:00 
1 

11:30-11 :45 12.30-12.45 

1 

Contestar el teléfono 
1 

1 

! 
1 

1 

' 
8. La conducta prescrita es "sellar", d~finida como: "que el despa-

1 

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

prima el sello en los sobres a envia~". Esta conducta fue regi~ 
1 trada por usted por primera vez el 3¡de marzo de 1979, observ~ 

do al empleado Antonio Vélez en los t1orarios de : 16 .00-16:10, -
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16:20-16:30, 16:40-16:50, y 17:00-¡.17:10. Se observó lo siguien-. 
1 

te: ocurrencia en el primer horario, ocurrencia en el segundo, 
1 

no ocurrencia en el tercero, y ocürrencia en el cuarto. 
1 

Con base en los datos anteriores, 
1
elabore el formato de registro 

pertinente y mencione de qu€ tipo:de registro se trata: 

Se trata de un fonnato de registrcp de _______________ _ 

Nombre: Antonio V~lez 

No. de registro: 1 

Conducta 

Sellar 

Intervalo 

Puesto: 
1 

Observador: 
1 

l.ó:00 1 

16:101 

i 

Despachador Fecha: ___ _ 

(su :nombre) 

l.ó:20 l.ó:4U lt:OO 
16:30 16:50 17:10 

X 

9. Otro registro observacional es el de fla5h, en el cual el observador esta-

blece contacto visual con la persJna observada cada determinado 
1 

tiempo, es decir, a intervalos fijos y en forma instantánea, p~ 
i 

ra enseguida anotar la conducta qi_}e estaba ~xhibiendo la persona 

en ese momento. 

Por ejemplo, en un registro de fl4sh para observar la actividad 
1 

de un auxiliar de intendencia, seldetermina que los momentos de 

observación se verificarán cada 2q segundos. Entonces, el obse~ 

vador establece contacto visual -de manera ü1stantánea- con la 
1 
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persona observada cuando han transci;i.rrido 20 segundos; inmedia-
' 

tamente anota en su hoja de registr? lo que vio que estaba ha--

ciendo la persona en ese momento, y:no vuelve a levantar la ca

beza y observar sino hasta que se c*mple otro lapso de 20 segu~ 
dos. 

En el caso de los registros de , en los que nos i!: 

teresa observar lo que est§ haciendb la persona cada determinado 
1 

tiernpo, se puede utilizar un formato como el siguiente: 

Fecha: 
~---,~~~~~~~ 

Hora final: 

Observaciones Hora Condiicta observada 
1 

Flash 

10. Ahora, consideremos que usted regi~tr6 por segunda ocasión al 
1 

auxiliar de nómina Gerardo Vega elldia 16 de junio de 1980, e~ 

tableciendo contacto visual con su¡ conducta cada 30 segundos, 

9:30 hrs., hasta tbtalizar cuatro observaciones 
1 

a part~r de las 

de f 
~~~~~~~~-

• En la primera observación, usted vio que él 

Caja", en la segunda "estl!l sentado en su escri-
1 • 

"se dirige a la 

torio y abre la n6mina en la secci~n 1"; en la tercera, "pregu!: 

secretaria que está a su lado"; y en la cuarta, 

"se est§ sirviendo una taza de caf~"· 

ta la hora a la 
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Ahora, por favor anote los datos anteriores en el siguiente for 

mato de registro de 

Nombre: • Puesto: Fecha: _____ -, _____ _ 
No. de registro: Hora inicip.l: Hora final: ----
Observador: 

Observaciones Ho:ca Conducta obs~rvada 

-----------------------------------~----------------------------

Flash / Flash 

Nombre: _____ Pues-to: 'Aux.de n6nina Fecha: -----
No. de registro: 2 Hora inicia~: 9:30 Hora final: 9:32 

Observador: __ (_s_u_n_o_m_b_r_e.._) _____ _,, 

Observa- Hora Conducta observada ciones. 

1 
Q h ".:lll • .. 3.0" C:o rH-<-- "' 1:> ·~--=-

2 9 h 31' 00" ~tf sen~,~ sÜ escritorio y abre la neimina - a ~~;?\n 1 -
3 9 h 31' 30" Pregunta la ho~a a la secretaria que está a su -

S~ti sirvi~ilo una taza de café. . 
-

4 9 h 32' 00" 
1 
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1 

11. Usted registr6 al Jefe de Allna.cén Ror.R.r¡:o Valdés por tercera vez el 20 de 

1 

1 

lº 

~ ¡ 

a:rosto de 1981 a oa:r:tir de las 7:30 hrsl Se de::::idi6 establecer contacto -
~ • 1 

visual can su c'Onil.uct:a cada 15 minutos, 1 totalizando cuatro observaciones. 

Las conductas registradas fue...ron :en lal primera obse:rvaci6n, "se dirige 
1 

a la secci6n de Japelería"; en la ~a, "pregunta a un almacenista por 

la ent.:ce;;a del d.'ta amterict ~~; en la terberaQ nrecibe la mercar:teí.a de un 

prcrveedor en el patio"; y ª"' la cuarta,! "pide a un allnaoe.•ista que acorrerle 

u.'IB.S cajas caídas". 

A contil1uaci6n, basándose en los datos anteriores, elabore el fannato de 
1 

registro pei:tine-ite y mencione de qué tipo de registro se trata: 

Se trata de un forma.to de registro de 

---------~~----~-----------~----------------

Nc'ílbre: Roberto Valdés Puesto: Ji. de· Almacén Fecha: 20/VIII/81 
1 

No. de registro: 3 Hora inicial: 7.30 Hora final: 8:30 
1 -----

Observador : ( su_n_o_rn_b_r_e.._l ____ -;------

o~serva-¡ Hora Conducta¡ Observada crnn 7:45 Se dirige a la sei:ción de papelería 
- 1 

1 

8:00 Pregunta a un aJln:3.cenista por la entrega del dia 
--· ¡ anterior 1 

i 
3 8:15 Recibe la mercand.a de un proveedor en el patio 

r 
1 
" 

4 i 
l 8:30 

' ' 1 

Pide a un almacenista que acamode unas cajas va-
c'i'as ! -

Flash 
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12. Otro registro observacional es el de mu¡estreo de tiempo, en el cual 

el observador no establece contacito visual con la persona obt-"

servada durante ·todo el intervalo:, sino únicamente al final y -

en forma instantánea, para regist!rar la ocurrencia de la conduc 

ta prescrita. 

Por ejemplo, en un registro de mu!estreo de tiempo en que la CO!!_ 

ducta es "sellar correspondencia"¡, y la hora d8 inicio es a las 

10:00 y la hora final a las 10:30¡, el observador tan s6lo esta

blecer13. contacto visual con la pe!rsona observada al final de ---
1 

los siguientes minutos :10:05, 101:10, 10:15,. 10:20, 10:25 y 10: 
1 

3 O, para registrar la ocurrencia :-o no ocurrencia- de la conduc 

ta prescrita. 

cuando el registro es de ~~~~-'-~~~~~~~~~~~' donde 
se tiene prescrita la conducta a 1registrar, solamente se obser-

va la ocurrencia de esta conducta! al final del intervalo de ob-
1 

servaci6n y en forma instantánea,' por to que se puede utilizar 
1 

un formato como el siguiente: 

Nombre: ~~~~~~~~~- Puesto:
1 

~~~~~~~~~- Fecha: 
No. de registro: Hora inicia'l: Hora final: 

! 
Observador: 

Conducta 
1 

! Observaciones Ocurrencia 
1 (Hora) 
1 

---------------------------------~-----------------------------

Muestreo de tiempo 
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13. En el formato que a co.ntinuacifm. se le presenta, anote los siguientes datos: 
1 

usted registró por primera ocasión a un trbquelador de ncmbre Pedro Rocha. 
1 

la conducta prestablecida es "atencioo en bperaci6n de una~", defini-
1 

da como: "el trabajador establece contac1:9 visual con la cabeza del troquel 

en preparado (haciendo su cabeza hacia ab:~s) ". Esto fue el lo. de febrero -

de 1974; la hora de inicio fue a las 14:oo! hrs., y la hora de tenninación ~ 
1 

14:30 hrs. Usted realizó observaciones de In al f!_ 

nal de los siguientes :minutos: 14:05, 10:~0, 14:15, 14:20, 14:25 y 14:30, no 
1 

obtenierido ocurrencia de la conducta en 1~ primera ni segunda observaciones, 

ocurrencia de la conducta e."l la tercera, ~ y quinta observaciones, y -

por tí.ltimo, en la sexta observacioo no rui!o ocurrencia de la conducta. (Uti

lice: = ocurrió, X = no ocurrió) • 

Na!ibre: 

·No. de registro: ____ Hora inicial: --:- Hora final: 
Cbservador: 

---~-------~---

Conducta 

Muestro de tiempo 

Nanbre: !Uesto: 

No. de registro: __ 1_· -·Hora inicial: 

Cbse...rvador: (su nombre) 

Conducta 

U10Se¡rvac1ones ucw::rencia 
!(hora) 

1 

1 

1 

1 

1 

i 

1 

1 

-----------------
Fecha: ---

_1_4_..;;:_d_o __ Hora final: 
1 

1 

1 uuservaciones 
1 

(Hora) 

1 

1 

1 

i 

1 

14:30 

V.."l.A.LL-enCJ.a 
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La conducta prescrita es "uso deliequipo de seguridad", defi

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

casco de protección al estar oper*ndo la máquina". Usted regi~ 
tró por segunda ocasi6n al fundidbr Gustavo García el día 3 de 

1 

marzo de 1981, a partir de las 9:00 y hasta las 10:00 hrs., --
1 

realizando en total seis observacj_ones instantáneas al final -
1 

de los minutos: 9:10, 9:20, 9:30,/9:40, 9:50 y 10:00. Se obtu-
1 

vieron los siguientes resultados:ino ocurrencia de la conducta 

en la primera y s:egunda observacibnes, ocurrencia en la terce

ra, no ocurrencia en la cuarta, ylocurrencia en la quinta y --

sexta oservaciones. 

Con base en los datos anteriores,1elabore el formato de regis-
1 

tro pertinente y mencione de qu~ ~ipo de registro se trata: 

1 

1 

Se trata de un formato de registro de~~~~~~~~~~~~~ 
1 • ----------------------------------¡----------------------------

Nombre: Gustavo Garc!a 
i 

Puesto: Fundidor Fecha: 3/III/81 
1 

No. de registro: 2 Hora inicial: 9:00 
1 

Hora Final:lO:OO 

Conducta Observaciones 
1 (Hora) Ocurrencia 

1 9:10 
1 9:20 1 

J 9:30 ,.. 

1 9:40 
1 9:50 1 

1 10:00 

Muestreo de tiempo 
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1 

15. Otro registro observacional más es ¡el de actiYidades planeadas, 

el cual es utilizado cuando es nec~sario hacer observaciones en 
1 

grupos que a una hora dete:cminada éjecutan una misma conducta. 
1 

1 

Por lo tanto, en un registro de acyividades planeadas en que la 

conducta a observar es "estar callado en el área de trabajo", -
1 

la cual se va a registrar a las 8:30 hrs., usted anotará el ntl-

mero de personas que se encuentren[calladas a esa hora en el --
1 

área de trabajo, a.sf como el n'dmer? total de personas presentes¡ 

después, dividirá el primer nrtmerolentre el segundo y lo multi

plicará por 100, para obtener el p6rcentaje total de personas -
1 

en actividad. 

En el caso de los registros de 
1 

en los que nos interesa registrar Tl nomero de 

que realizan una misma conducta a una hora determinada, se pue-
1 

de usar un formato como el siguienfe: 

Observador: 

No. de registro: Fecha:1 ------
1 

% de personas Conducta o Lugar Hora N:). d~ pers. Total de 
Actividad en acpvidae personas en actividad 

1 

.... 

' ---------------------------------, ----------------

ll-.ctividades planeadas / Personas 
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16. Supongarros que nos interesa registrar el nt'.ímero de personas que se encuentran 
en actividades definidas =oci: "estar sentaa.d en el caredor" a las 14:00 hs., 

·y "parado frente a la banda de producci6n" a llas 7:05 hrs. Ios observadores 
acudieron por primera vez el 1° de octubre~ 1978 en los horarios prescritos 
(14 :00 y 7 :05 hrs., respectivamente) a los l\Ígares de err.i.si6n de las conduc
tas, y contaron 10 personas sentadas en el cCmedor -de un total de 25-, y 18 
-de un total· de 20- paraclas frente a la ban~ de producci6n en el Depto. de 
Amado. 

Ahora, por favor llene el siguiente fonnato de registro de 
con los datos proporcionados dn el párrafo anterior. -------

Observador: 
-----~·---------.,-.-

NJ. de registro: --------- Fec.'1a: -----

' r' 
Cbnducta o lllgar Hora No. de personaS Total de % de personas 
Actividad en actividad 1 personas en actividad 

Actividades planeadas 

No. de registro: 1 Fecha : _1'-/X-'/'--7_8___., __ 

Conducta o Lugar Hora No. de pérsonas 'lbtal de % de pers. 
Actividad en actividad personas e.1 acti vidaC 

! 

Estar sentado Cernedor 14:00 10 25 40% en el ccmeaor 

Parado frente Depto. 
a la banda de de 7:05 18 20 90% 
producci6n. Annado 
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17. La conducta pl:escrita es "puntualidad i', definida como: "que el -

personal del Departamento de Desarrolto Profesional se encuentre 

en su lrea de trabajo a las 8:00 y 14!00 hrs.". Usted acudi6 por 
1 

tercera ocasi6n el 24 de junio de 197~ en los horarios antes señ~ 

lados y cont6 18 personas en el área a las 8:00 hrs., y tlnicamen-
1 

te 6 personas a las 14 :oo hrs. E]. ndmE/ro total de personas que tra 

bajan en ese departarr,ento es 20. 

A continuaci6n, y en base a los datos1proporcionados en el párra-

1 b 1 .<;: d 1. . . fo anterior, e a ore e Lormato e re~istro pertinente y mencione 

de qu~ tipo de registro se trata: 

Se trata de un formato de registro de 

Observador: (su nombre) 

No. de registro: 3 Fecha: 24lvI/79 

Conducta o No. de personas ' Tofarde % ae pers. 

Actividad Lugar Hora en actividad. personas en activ. 
1 1 

Puntua- Depto. de 
18 Desa....--rollo 8:00 20 90% 

l lidad Profesional 
1 

1 

Depto. CE! 
J Desarrollo 14:00 q 20 30% 
,, Profesional 

1 

Actividades planeadas 
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18. El (¡1 timo de los i:egistros observabionales que revisaremos aquf 

es el registro de duración. Este r~gistro se usa cuando es im-

portante saber la duración de una bonducta en particular. Con--
! 

siste en que, ten:tendo determinado¡ el periodo en el cual una --

persona debe completar una conductb específica, se registra la 

duración de ésta, y se considera q~e la conducta ocurrió siem-

pre y cuando haya sido ejecutada dbntro del periodo especifica-
1 

do. 

Por ejemplo, en el caso de un mozo¡ cuya conducta de "limpieza -

del :!irea de Recepci6n" debe llevar¡se a cabo en un periodo no ID!::_ 
1 

yor a 10 minutos, registraremos e~ tiempo que tarde en realizar 

esta actividad, y consideraremos que la conducta ocurrió sólo -
1 

en caso de que la duración de ~sta¡ no exceda los 10 minutos es-

pecificados. 

Entonces, cuando a lo largo de un periodo determinado de obser
' vación registramos el tiempo que dura una conducta específica, 
1 

estamos haciendo uso de un registr¡o de , para --

el cual podemos utilizar un formatb como el siguiente: 
1 

Nombre: Puesto: --'------~Fecha: 
No. de registro: Obs!ervador: 

------- 1 ------------

Conducta Duraci6n Pre- Duraci6n Re- Ocurrencia determinada. gistrada. 

1 

----------------------------------~----------------------------
Duración 
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19. Considererros ahora que la conducta cuya fü~acifu nos inteI:esa registrar es 
la de "lo:::alizaci6n de un expediente. en el archivo" por parte de una secre
taria, definida en tél.niinos de: "tiempo qi,k tarda la secretaria en localizar 
un expediente, desde el marento en que su 1 jefe se lo pide, hasta que ella se 
lo entrega en propia mano". Usted regi~ esta conducta -cuya duraci6n no 
debe exceder de 3 minutos- en la secretar~a Angélica R1.1iz, el día 8 de f~ 
ro de 1982, observando que el tieilpO que ella tard6 en llevar a cabo la con
ducta fue de 5 minutos, lo que se consid.eta que ésta no ocurri6. Fue la pri-
mera vez que se regist.r6. 1 

En el siguiente fonnato de registro de 1 , anote los datos inclui 
dos arriba. (Utilice: = ocurri6 la coñOijtcta, X - no ocurri6 la conducta).-

Ncmbre: 

No; de registro: 

Conducta 

Puesto: 

Observad9r: 

Duraci6n Pte
determinad~. 

1 

Fecha: 

·ouraciOn Re- Ocurrencia 
gistrac1a 

------------------------------------~---------------------------

Duraci6n 

Nombre: Angélica Ruiz Puesto:¡ Secretaria Fecha:8/II/82 

No. de registro:_l~- Observador: 

Conducta 

Localizaci6n de 

un expediente en 

el archivo 

Duraci6n Pre
determinada 

3 min. 

(su nombre) 

: Duraci6n Re-
1 gistrada 

5 min. 

Ocurrencia 

X 
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20. La conducta prescrita es "preparaci6n¡g.e la máquina", definida -

como: "que el trabajador realice el procedimiento de ajuste, en

grasado y encendido de la máquina corJadora de papel en un tiem
' po no mayor de 8 minu.tos ". Usted regi~tró al encuadernador Miguel 

Huerta por primera vez el 10 de abrillde 1981 al inicio de su jor 
1 -

nada laboral, y observó que su conducta de preparación de la má-

quina le llev6 un tiempo de 6 minutos~ 
1 

A continuación, y con base en los datos proporcionados arriba, -
1 

elabore el formato de registro pertinente y mencione de qué tipo 
1 

de registro se trata:: 

Se trata de un formato de registro de¡ 
1 ~~~~~~~~~~~~~~-

-------------------------------------~--------------------------

Nombre: 

Conducta DuracH5n Pre 
11 

Duraci6n Re- Ocurrencia determinada 
11 

gistrada 
! 

Preparaci6n de 8 min. 6 min. / 
la máquina 

-------------------------------------¡-----------~---------------

Duraci6n 
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21. Los regist;i::os. de pi:oductos permanen;tes son utilizados cu¡:¡,ndo, 

como resultado de la ejecuci6n de uha conducta, se obtiene un 

producto final. 

Un ejemplo de un pi:oducto permanentie es la li:i:ta de la n6mina 

semanal,,la cual es el resúltado fipal de la acci6n de cálculo 

y recolecci6n de datos ejecutada po~ una persona. 

En el caso de los i:egistros de 

en los que se registra el producto Iinal de la ejecuci6n de -

una persona, se puede utilizar un formato como el siguiente: 

Nombre=~~~~~~--~~~~~~~- Pµesto: 
Observador: 

1 

Producto no Producto Final Fecha Producto 

1 
Terminado Terminado 
1 

Productos permanentes 
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1 

Ahora bien, digartPS. que no;;. interesa saber sJL la secretaria del Departamen 
to de Desa,rrollo )?;t."'O;f'esional mecanog.refit'.l< .co~~te las cartas dictadas 
por su jefe durante una joi"llada de trabajo, c;lefinido el p:ccducto final de -
esta conducta como: "que la carta mecanografiada no contenga errores meca
nográficos, entend;i:~doi!*~ ~stos ccm::> bcirroné*, con:eccionés, tachones, ~ 
bras encimadas o cambiadas". 1 

Usted llev6 a cabo un :registro de la secretJia luz María Flores el día 4 -
de mayo de 1~81, obt.eniE:ndo que el producto final preestablecido (carta sin 
errores rrecanográficos) no fue te:i:minado. ¿CJ!Jrr:o anotaría usted estos datos 
en el formato de :registro de · · ¡ · deli-
neado a continuaci6n? 1 

Producto Final Fecha Producto 
Terminado 

1 

' 

Producto no 
Terminado 

-------------------------------------¡-------------------------
Productos permanentes 

Nombre: Luz María Flores 

Observador: (su nombre) 

Producto Final Fecha 

Cartas sin errores 
4/V/81 

mecanográficos 

Pues~o: Secretaria de Des.Prof. 
i 

1 

P¡roducto Producto No 
lerminado Terminado ,. 

1 

X 

1 
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2 3. El resultado prescrito es "Balance ~~ensual elaborado'', defini

do coma: "que el balance mensual. del la e;np;resa se encuent;re -

terminado el segundo df.a de cada me~ a las 10:00 hrs., en el -

Departamento de Contabilidad''. La pkrsona a la que usted regis-
1 

tr<S es el contad0r Alfredo Muñoz enllas siguientes fechas: mayo 
1 . 

2, junio 2, y julio de 1982. Los resultados fueron: producto no 

terminado en el primer registro, . y ~reducto terminado en el se

gundo y tercer registros. 

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

pertinente y mencione de qué tipo dJ registro se trata: 

Se trata de un formato de registro de 

Nombre: Alfredo Muñoz 

Observador: 

Producto Final 

Balance 
mensual 

elaborado 

Productos permanentes 

' 

Puesto: cdntador 
~I --------------------------~ 

Fecha ÍProducto Producto No 
!Terminado Terminado 
i 

\ 

2/V/82 1 

1 

X 

2/VI/82 1 

1 
1 

2/VII/82 1 

1 
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Cuando .se planea efectuar una inte~venci6n de tipo conductual 

para la solución de algun problema, ésta debe iniciarse con un re-
1 

gistro anecdótico, 92e consiste en la anotación por parte de dos ó 

más observadores, de todas las conduct~s emitidas p::>r el sujeto o 
1 

los sujetos, desde el inicio al término de la observación. Este re 

'gistro debe tener una duración aproximJda de 5 o 6 horas. 
1 

1 

Un registro de este tipo es la bade para establecer la rela-
1 

ci6n funcional entre el antecedente, cqnducta y consecuente, para 

posteriormente poder operacionalizar l~s conductas de que se tra

te. 

Otro tipo de registro no incluído¡en la Instrucción Programa

da anterior, es el de registros automáticos, que son los registros 

efectuados a través de máquinas o apar~tos, tales como: Relojes -:;.,. 

checadores, Contadores de piezas, Comp~tadoras, etc. y que nos pe!_ 

mitirán tener un índice del nivel al que se encuentra la conducta. 
1 

A.9 EVALUACION.-

Respuestas a cuadros finales de la Instrucci6n Programada (5, B, 
1 

11, 14, 17' 20 y 23). 

INSTRUCCIONES: 

Si falla en las respuestas de los cuadros citados, borre toda la 
1 

Unidad y contéstela otra vez. 

PRACTICA PARA EL ELEMENTO DE,TEORIA A-9 

Registros observacionales 

Objetivo terminal: Que el alumno apliqJe dos procedimientos para 

la identificación de una conducta, a uJ sujeto en su escenario de 

trabajo, y con base en éste, aplique dds tip::>s de registro obtenie~ 
1 

do confiabilidad, tablas o gráficas, d~ acuerdo a las conductas o 

conducta elegida. 

Método: Se trabajará en 

jeto en su escenario de 

equipo de dos personas, eligiendo 

trabajo, al cuJ1 se registrará de 
1 

a un su 

manera 
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1 

anecdótica en el desempeño de sus actiiidades de tral:)ajo. A par-

tir de este registro se elegirá una cohducta de interés, definié~ 
dela operacionalrnente y especificando bor lo menos dos tipos de -

1 

registro por los cuales se va a medir¡¡ finalmente reportará por·-

escrito las tablas, gráficas y confiabilidad obtenida, con la de
l 

finición operacional incluida, 

práctica. 
evaluándose con este re:r;orte la --

1 

1 

Elemento ·A.·10. Pasos oara la int.e;rvenci6n del · Psic6loqo en la or-

qanizaci6n. 1 

Objetivo específico: Que el alumno discrimine por escrito, cada -
1 

uno de los pasos para la intervención del Psicólogo en la Organi-

zación, de acuerdo a la Bibliografía F~ndarnental. 
1 

BIBLIOGRAFIA 
1 

FUNDAMENTAL: Pasos para la intervención del PsicOlogo en la Org~ 

nización (mecanograrna) • 1 

1 

Luthans, F. Kreitner, R. jModificaci6n de Conducta -

nrganizacional. México :Edit. Trillas, 1979 Cap.IV. 
1 -

BASICA .. : Jirnénez, o. A. , Análisis Experirne11tal de la Con--

ducta (aplicado al escenJrio industirial). México: 
1 

Edit. Trillas, 1976, Cap~ II. 

1 

METODO: ·panel de discusión~ : DURACiiON::. 2 hs. 

Al terna ti va• ide auto instrucción: LecturJs. 

a. INSTRUCTOR (Panel d·e Discusión): SiJIª las instrucciones suger.f_ 
das para este método. ' 

b. PARA EL ALUMNO (Lector): A través ad su lectura conteste lo si 
1 

guiente: 

¿Cuáles son los pasos del Modelo¡ utilizado por el Psicólo

go para intervenir en las Organi!zaciones? 
1 

- Explique cada uno de ellos. 1 

1 
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1 

ELEMENTO A-10. PASOS PARA LA INTERVENCION DEL PSICOLOGO EN LAS 
1 

ORGl!..NI ZACI ONES • 

El Análisis Experimental de lalconducta, propone un modelo -

general para la resolución de probl~mas, que servirá al Psicólogo 
1 

para guiarlo y hacer efectiva su intervención en los escenarios -

del 
1 

trabajo y las organizaciones. 

Este modelo consta de los sigu~entes 
1 

1.- Identificación de la Conducta 

2.- Observaci6n sistemática. 1 . 

3.- Determinac:i6n de objetivosl. 

4.- Implementación del Procedikiento. 
1 

5.- Evaluaci6n. ! 

cinco pas·os: 

Veamos en qué consiste cada unb de los cinco pasos señalados: 

IDENTIFICACION DE LA CONDUCTA. 

Este primer paso es el que nosl indica cuales son las conduc-
1 

tas pertinentes y relevantes al trabajo y a los objetivos de la -
1 

Instituci6n. Esto puede ser conocidb a través de una entrevista -

con el representante patronal inter~sado en los servicios del Psi 

c6logo operante, o bien puede ser cbnocido a través de documentos, 

tales como Manuales de Procedimientbs, Profesiogramas de la empre 

sa, Análisis de puestos o Análisis lde tarea s. Además de lo ante-=

rior el Psic6logo deberá efectuar ub Registro Anecd6tico con el -

fin de identificar los estimulos an~ecedentes y consecuentes de -

la Conducta, lo que facilitará la oberacionalizaci6n de la misma. 

Esta operacionalizaci6n debe tener /1as caracteristicas de ser pu

ramente descriptiva, observable y m'edible, de tal manera que re-

sul te objetiva. Es en este paso en ldonde se conoce el problema. 
1 

OBSERVAeI0N SISTEMATICA. 

Este paso se refiere a los redistros que el Psicólogo deberá 

efectuar de la conducta o conducta, identificadas en el paso ant~ 
rior, en alguna de sus manifestaciones, tales como: frecuencia, -

duración, magnitud, presencia, étc.I 
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Esta observaci6n deberá tener la shficiente confiabilidad 
1 

en sus registros, por lo que conviene qpe éstos sean efectuados 

por cuando menos dos observadores. En e~te paso tiene cabida todo 

lo que vimos en la Unidad de Registros ~utomáticos, Observaciona-
l 

les y de Productos Permanentes. 

Habiendo ya identificado la condudta y observado mediante re 
1 ,, '\ 1 

gistros sistemáticos, continuarnos en ell sjguiente paso. 

DETERMililACION DE OBJETIVOS. 

Esta deterrninació11 puede ser llev~da a cabo en forma conjun-
1 

ta entre el representa11te patronal, el !trabajador o trabajadores 

involucrados en el problema y el PsicóJJogo, tratando de llegar a 

un consenso en el terreno de la aplicaJión de los procedimientos 
i 

necesarios que lleven a la resolución del problema identificado. 

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

personas que de alguna manera interviejen con su conducta en la -
1 ' creación del problema a resolver. Es m~y importante que los obje-

tivos o metas a alcanzar aquí determinados, sean igualmente medi-
1 

bles y realizables. 

APLICACION DEL PROCEDIMIENTO. 

Este paso, consta de las siguient~s fases o subpasos: 

a) Determinación' de estímulos refJrzantes. Esta es la fase -

en la cual deberemos identificar los eJtímulos del ambiente que -

al ser aplicados en forma contingente J la conducta, hacen más --
1 

probable la emisión de su respuesta, eón lo cual estaremos en po-

sibilidad de modificar dicha conducta. / 

b) En' esta fase se elige el progr1ua o procedimiento a impl~ 
1 

mentar, con el fin de modificar la conducta implícita en el obje-

tivo, especificando los estímulos disc~irninativos, los reforzado

res, el momento de su aplicación, la dJración del programa, la d~ 
1 

terminación de los responsables de la medición de la conducta, y 
1 

en general todo lo que se requiera par~ proceder a la siguiente -

fase. 

e) Esta fase es la implementación¡ propiamente dicha, en la -
1 
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cual se corre el programa, revisandolcontinuamente la operación, 

procediendo a hacer aplicaciones. cortectivas en caso necesario. 
1 

EVALUACION. 

Es en este paso final en el cual se nrocederá a efectuar una 

confrontación entre el objetivo prophesto. y los resultados de las 

observaciones que durante todo el prbcedimiento y después de él -

(fase de seguimiento) deberán continharse efectuando a través de 

los registros de precisión básicos eh todos los estudios basados 

en el Análisis Experimental de la ·cohducta. Este paso nos llevará 
1 

a conocer con precisión el avance y logro de las metas fijadas, -

permitiéndonos conocer la efectivida~ y/o eficiencia de la inter

vención. 

A.10 EVALUACION 

Panel de discusión: Prueba lápiz-pap:el. Reactivos de ensayo res--
1 

tringido. 

Alternativa de 
1 

autoinstrucción: Prueba 
1 

lápiz-papel. Reactivos de 

ensayo restringi~o. 

R E A C T I V O S 

Mencione y explique todos y cada uno! de los pasos que deberá uti

lizar el psicólogo para intervenir ep los problemas organizacion~ 
les. 

(. EVENTO "B" 

SELECCION DE PERSONAL 

OBJETIVO TERMINAL: 

1 

Que el alumno identifique por escri~o cuales son los principios y 

técnicas involucrados en la resolucJón del problema de la "Selec-
1 ción de Personal en México" de acuer
1
do a la bibliografía fundarnen 

1 

tal. 1 
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1 

ELEMENTOS Y OBJETIVOS ESPECIFICOS 

ELEMENTO B. 1 Generalidades del orobleka cl&sico. 

Objetivo específico: Que el alumno dis~rirnine por escrito cuatro 

limitaciones de la intervenci6n metodológica tradicional al pro-

blema de la Selección de Personal, de kcuerdo a la bibliografía -
1 

fundamental. 

BASICA: 

FUNDAMENTAL: 

BIBLIOGRAFIA 

Modelos tradicionales fn la selección de personal 

y sus limitantes (mecarograma). 

Jirnénez, O.A. Cómo entrenar en selecci6n por ob-

jetivos. México: Tallekes Guadarrama, Impresores, 
1 

S. A. 1976. Pp I-12. 1 

1 

Steers, R. ·Porter, ,M. ,¡ Liman, w. Motivation and 

work Behavior. McGraw-Hill • 1977. 

Luthans, F., Kreitner.I Organizational Behavior 

McGraw Hill, 1977. 1 

1 
1 

B.1 METODO: Conferencia DURACION: 1 HORA 

Al terna ti va de autoinstrucción: Lecturlas. 

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las !instrucciones para este Mé
todo. 

b. LECTOR o ALUMNO (Lecturas): Localicle a través de su lectura -

cu&les son las limitaciones de la intJrvenci6n metodol6gica tradi 
1 

cional al problema de la Selección de ¡Personal. 

1 

MODELOS TRADICIONALES EN LA SELECCION DE PERSONAL Y SUS LIMITANTES 

El proceso de selección se ha ap~icado desde los inicios de 

la existe.:O.cia del hombre, de manera mdy sencilla en aauel enton--
• 1 • 

ces, ya que siempre ha sido de interés sustancial, el escoger a la 

persona más adecuada para una tarea eJpecífica. Esto se ve refle

jado en la historia misma, desde la éJoca primitiv~,. o los artesa 
nos de la Edad Media hasta nuestros d~as,con el ·obietivo de un c~le;jo 
sistema industrial, quien realiza toad u~ procedimiento en la se-

lección de su personal. l 
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1 . 

Los métodos empleados para escoger a los trabajadores han -

ido cambiando con el paso del tiempo,¡aunados también al avance -

de la ciencia. Entre los métodos empleados se encontraban las téc 

nicas ocultistas y místicas, tales co)no la grafología, frenologí;, 
1 

fisiogranomía, etc., o simplemente a través de recomendaciones. 

Aün iniciada la Revoluci6n Industriall se recurría a métodos in~ 
tuitivos, ya que la selecci6n del perkonal se ha.cía por parte del 

supervisor, bas&ndose en observacionek y datos subjetivos. 
1 

Frederick Taylor contribuye m&s kistemáticamente en este caro 

po, con sus estudios de tiempos y movlunientos, al proponer la 
1 

elecci6n de los trabajadores que tuvieran los movimie.ntos m&s eco 

nómicos ya que co:n esto, se obtenía uh mayor rendimie~to. 
No es sino hasta la primera guer~a mundial cuando se inicia 

1 • 

la Selección técnica de personal, en donde se plantea la necesi--
1 

dad de seleccionar grandes conglomerapos de individuos, para ta--

reas específicas. Bajo estas circunstancias se construy6 el pri--
1 

mer test de inteligencia colectivo denominado Alfa y Beta del - -

ejército. El primero estaba destinado! a ser aplicado de manera ge 
1 -

neral; el segundo era una escala no verbal, empleada con los anal 

fabetas o con los reclutas nacidos enl países extranjeros que no : 
dominaban el inglés. Durante la Segunda Guerra Mundial fue necesa 

ria construir prueQas de aptitudes esbec:í.ficas para escoger de e~ 
tre muchos candidatos, aquellos que e~taban en mejores condicio-

nes para convertirse e~ pilotos eficibntes. Posteriormente surgen 

las pruebas de personalidad, interesels, valores, etc. , que dan lu 
1 -

gar a toda una baterj'.a utilizada en la selecci6n de personal. 

Antes de continuar con la explickci6n de cómo est& constituí 

do el proceso de selección, es necesa~io definirlo primero. Estas 
1 

definiciones son mül tiples, por lo qu:e se mencionarán s6lo las --

proporcionadas por algunos autores, caracterizadas por coincidir 

en diversos puntos. 1 

Schein (1972) la define como el !"conjunto de técnicas psico-
' métricas o nó, que sJtrven para selecc!ionar a las personas ml!is ap-

tas, para un determinado puesto de trlabaj o". · 

Arias Galicia (1973) menciona qule la selecci6n de personal -
i 
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1 

es "un procedimiento para encontrar al hombre adecuado, que cubra 

el puesto adecuado, a un costo tambiét adecuado". 

Reyés Ponce (1979) coincide tambH\n en definirla corno un "con 

junto de medios técnicos, que nos perrhiten encontrar al hombre ade 
1 

cuado para el puesto adecuado". 

William Howell (1979) afirma 

tenta predecir la manera en que se 

tuar una persona en el futuro, con 

ble en el presente". 

queiel 

va¡a 
base 

1 

1 

proceso de selecci6n "in

comportar o corno va a ac-

en la informaci6n disponi-

Las definiciones anteriores coinciden en que es un proceso --
compuesto de una serie de técnicas enbaminadas a. encontrar al can-

1 didato id6neo, para un determinado pufsto de trabajo. 

Los procedimientos empleados para la selecci6n de personal, 

varían de una empresa a otra, en func~6n de los requerimientos del 

pues~o espec1fico y del nGmero de sol~citantes. A pesar de la va--
' riedad de procedimientos para seleccibnar, la mayoría de las organi 

zaciones emplean ya sea total o parci!almente los: siguientes pasos -

del modelo que se presenta a continuabi6n: · 
1 

lo. Para que exista la selecci6nl es necesario que haya una va 

cante que cubrir, ya sea que se tratel de un puesto de nueva crea--
ci6n, una promoci6n o una baja. : 

1 

2o. Una vez que existe la vacant1e, es necesario elaborar una 

requisici6n, es decir, una notificaci16n de la vacante existente, -
mencionándose las características a ploseer por el candidato. 

3o. Cuando la requisici6n llega lal departamento de personal o 
1 

al encargado de proveer los recursos humanos, el Psic6logo trans--

forrnará la informaci6n técnica en té~inos psicológicos y de esta 

forma, elaborará el perfil deseado. ~a integraci6n de la batería -

estará en funci6n de este perfil. unJ batería investiga básicamente 

tres áreas: Intelige~cia, habilidadeJ y personalidad. 

4o. Presolicitud: es una forma ~educida de solicitud que nos 

permite enterarnos si el sujeto posel las características mínimas 
indispensables para cubrir el puesto.¡ Funciona como fi.ltro, cuando 

tenemos una gran afluencia de candid~tos, además de ser un recurso 
1 
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So. Solicitud: es un cuestionarib debida.mente estructurado -

que deberá investigar los siguientes buntos: datos· pers'onales, es

colares, experiencia ocupacional, datbs fa.miliares· y generales. 
1 

60. Entrevista inicial: es el primer contacto visual con el -
candidato. Se le recogen los docurnentbs en caso de haber sido soli 

1 

citados y se le proporciona información acerca del puesto. 
1 

7o. Evaluación técnica: consistél en evaluar los conocimientos 

que debe poseer el sujeto para desempbñar correcta.mente el puesto 
1 

solicitado. 

So. Evaluación psicológica: en e~ta parte se rednen los datos 

acerca de la capacidad intelectual y !emocional de la persona, asi 
1 

como sus habilidades y aptitudes en función del puesto. Las prue--

bas elegidas deberán estar de acuerdo¡ al nivel o jerarquía del - -
puesto vacante, adem~s de considerar costos, tiempos de aplicación, 

1 

etc. 

9o. Encuesta socioeconómica: tiene como finalidad corroborar 

los datos proporcionados por el solicitante, de manera directa y 

objetiva. Se deben investigar condici~nes en que habita el sujeto, 
1 

e~pleos anteriores, antecedentes penales, etc. 

lOo. Entrevista de evaluación: tlene como objeto evaluar toda 
1 la información en general, pero de 

que no hayan quedado claros. 

manera especial aquellos puntos 
! 

llo. Examen médico: su objetivo es evaluar el grado de salud 

fisica de la persona, vigilando que sb encuentre en condiciones --
1 

óptimas para poder desarrollar su trabajo. Si el sujeto cubre sa--
tisfactoriamente estos puntos, se conbiderará como elemento contra 

table. 1 

1 

Sin embargo, si hacemos un análisis detenido sobre este proc~ 

d h l .. L . so, po emos ver que posee mue as 1m1
1 

... ac1ones, de las cuales, las 

m&s importantes son las siguientes: 

- Para comenzar, muchas de las sblicitudes que se emplean 

las empresas recaban información poco! precisa y no profundizan 

las áreas en las que deberían, por e~emplo el ~rea laporal. 
! 

en 

en 
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1 

- Las entrevistas realizadas arrojan resultados basados en 

juicios subjetivos o a la experiencia ~ teoría del entrevistador, 

de tal manera que las decisiones sobre ¡quien prosigue en el proc_e 

so, resultan poco objetivas. 

- Si analizamos las pruebas técniJas, observaremos que muchas 

de ellas poseen objetivos confusos o nd se hayan directamente rel~ 
cionados con el puesto que se pretende !cubrir. Sucede también que 

no existen parfunetros establecidos para otorgar las puntuaciones 

en estas evaluaciones. \ 

- En cuanto a las pruebas psicol6Jicas, vemos que éstas po-

seen confiabilidad pero poca validez p4edi.ctiva, por lo que resul-

tan dudosas las aseveraciones que se hacen del candidato. Un error 

muy frecuente en estas pruebas es la eslcasa adaptaci6n y estandari 

zación que se ha hecho de ellas a nuesJra poblaci6n. Las encuestas 

socioecon6micas presentan la misma defilciencia de las entrevistas, 

basándose en juicios muy subjetivos y J las confrontaciones de los 
1 

empleos anteriores que son las que podr¡1an arrojar mayor informa--

ción, se les concede poca importancia •• 1 

B.1 EVALUACION 

Conferencia: Prueba lápiz-papel. 

Alternativa de autoinstrucci6n: 

sayo restringido. 

R E A C T I V O S 

1 

Prueba! de ensayo restringido. 

Prueba lápiz-papel. Prueba de en-
1 

Mencione y explique cuatro limitacioneslde la intervención metodo

lógica tradicional al problema de la Selección de Personal. 

1 

ELEMENTO B.2: ALTERNATIVA DEL ANALISIS EXP.~~+MENTAL DE LA CONDUCTA 
¡ 

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

Modelo de selección por Objetivos, dos brincipios y tres técnicas 

del Análisis Experimental de la Conduct1 involucrados en los proc~ 
dimientos, de acuerdo a la bibliograf1alfundamental. 
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BIBLIOGRAFIAI 
i 

Alternativa del An&lisis Experimental de la Con 

du.cta, al problemaide la selección de Personal 

(mecanograma) • 1 

1 

Jiménez, O.A. Cómo¡ entrenar en Selecci6n por O~ 

j etivos. México: Talleres Gua.darrama Impresores 

S. A. 1976. pp. 13t55 y 44-121. 

Juárez, J.M. Una nheva técnica en la selección 
1 

de personal. Tesis¡ de Licenciatura en Psicolo--

gfa, UNAM. 1978. 

B.2. METODO: Conferencia con apoyos v~suales. 
Lecturas l. 

DURACION: 2 hrs. 

Alternativa autoinstru~ci6n: 

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga lasl instrucciones sugeridas para 

este método, utilizando los apoyos¡ visuales necesarios. 

b. LECTOR O ALUMNO (lecturas) : A través de su lectura conteste a -
1 

las siguientes preguntas: 1 

- ¿Cuáles son los pasos del Modelo¡ Selección por Objetivos y -

qué se entiende por cada uno de .ellos? 

- ¿Cuáles son los principios y técbicas del Análisis Experimen 

tal de la conducta, involucrados! en los procedimientos? -
1 

ALTERNATIVA DEL ANALISIS EXPERIMENTAL! DE LA CONDUCTA AL PROBLEMA 

DE LA SELECCION DE !PERSONAL 

En el mecanograma anterior se exbuso la serie de limitaciones 

que caracterizan a los sistemas tradi1cionales de selecci6n. De - -

aquí que existiera una necesidad de o1frecer una alternativa que su 

pliera tales deficiencias. Es así coJo surge el modelo de SelecciOn 

por Objetivos, basado en los principilos y técnicas del Análisis Ex 

perimental de la Conducta, siendo su !principal característica gue

la contratación de un candidato se hJce en base a los resultados -

que éste obtiene de su ejecución en J1 trabajo. 

El AEX:: tiene como principal. exponente la B. F. Skinner, quien se ca-

racteriza por tener un enfoque descrilptivo y ate6rico en la inves-

J 
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tigación de la conducta, la cual es el bbjeto de estudio de la Psi 

colegía y a través de un análisis funcibnal se pretende predecirla 

y controlarla. La gran aportación de sktnner fue la distinción he

cha entre conducta operante y respondie~te, centrando su atención 
1 

sobre la primera. Skinner la define como toda aquella conducta que 

surge espontáneamente en ausencia de cuhlquier estimulaci6n con la 

que puede ser específicamente relaciona~a. Este autor afirma que -

la operante no es algo que se encuentrelplenamente desarrollada en 

la conducta de un organismo, sino que es el resultado de un proce-
1 

so formativo continuo por lo que es susceptible de ser modificada 

y alterada. Y es precisamente con esta bonducta con la que se va a 

trabajar, ofreciendo paira ello una seri~ de técnicas que nos perro.!_ 

ten intervenirla. 1 

Dentro de los principios que propone el AEC se encuentra el -

de la triple relaci6n c1e contingencia, b1 cual propone precisamen

te un análisis funcional de la conducta!, es decir, identificar los 

estímulos antecedentes y consecuentes eb función de los cuales se 

haya esta conducta. Al tener detectados estos estimulas, podemos -
entonces operacionalizar las conductas, en términos puramente des
criptivos, observables y por lo tanto, !susceptibles de ser medidos. 

Otro de los princllpios que proponJ es el de reforzamiento: Es 

ta alternativa al establecer que la coJducta no se encuentra ple-: 

namente desarrollada sino en proceso fdrmativo, sugiere que puede 

ser modificada por ejemplo a través de~ reforzamiento, es decir, -

un proceso por el cual,, al ser aplicad1 en forma atingente a la -
conducta los estímulos reforzantes, se puede alterar su frecuencia 

de emisi6n. Una de las formas de reforiamiento e..iípleadas es la re

troalimentación, que es la utilizada ed este modelo. 

El principio de la legalidad de lJ conducta establece que és

ta siempre se presenta, lo Gnico que vJría es su dimensión. 
. 1 

En cuanto a las t1ácnicas que nos ofrecen se encuentran los re 

gistros observacionales y de productos !permanentes, los cuales, ~ 
pleados de manera correcta y operacionilizando las conductas, pue

den arrojar informaci6¡n objetiva del nlvel en que ésta se encuen-
tra. Hay toda una serire de registros, tos cuales fueron ya explica 

1 -
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dos en el elemento A-9. 

El Análisis de Puestos es otra iécnica muy Gtil que nos perrn! 

te obtener información del puesto sol:lre el.cual estarnos trabajando. 

La utilidad de esta técnica se ve acrlecentada al proponer la espe

cificación de las actividades del puJsto, identificando sus antece 

1 
dentes, conductas y consecuentes. 

1 

A continuación se detallan todos\ y cada uno de los pasos del 

modelo. El punto de partida es el análisis de puestos, el cual es 

la herramienta que nos permitirá conober cuáles son las responsabi 

lidades, objetivos y resultados presc1itos para el puesto. Uno de

los medios empleados es el cuestionario, el cual consiste en una -

serie de preguntas sistemáticas que s~ le hacen al ocupante del -

puesto y a su jefe inmediato. En caso[de existir discrepancias, se 

recurre a la observación, a través de registros. No es función de 

este rnecanograrna detallar cada uno dellos registros existentes, -

por lo que en caso de duda se sugiere revisar el elemento correspo~ 

1 
diente. (A9) • 

Una vez realizado el análisis de\puestos, se realiza la ficha 

de puestos, que es una condensación de la información más importan 

te recabada en el análisis. De esta rndnera se tiene conocimiento -

de cuáles son las caracter1sticas y adtividades definidas como in

dispensables y por lo tanto, las condJctas y resultados esperados 

de una ejecución adecuada del puesto. 1ne esta objetividad se deri

va la exactitud de la ponderación de lla solicitud, de la elabora-

ción de las pruebas de conocimientos y\ del diseño de los registros 

conductuales y de resultados. 1 

Realizada la ficha de puestos, prbcedemos a elaborar la soli

citud ponderada, que no es más que un buestionario con una serie -
1 

de reactivos que investigan si el sujeto posee los datos concentra 
1 -

dos en la ficha de puestos, pero de manera ponderada. "Ponderar --

una solicitud es darle peso a cada uno\ de sus datos, en relación -

con los prerequisitos establecidos" (Jirnénez, 1981). 
1 

i 
Para calificar esta solicitud se tienen dos sistemas. Uno de 

1 
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1 
1 

cancelaci6n, cuando una característicla del sujeto está en total -

desacuerdo con lo especificado en la ~icha de puestos. Si esto su

cede, el candidato queda irunediatarnen~e descalificado del proceso. 

El otro sistema es numérico progresivb, asignándose 10, 9, 8 y O, 

a cada reactivo en función del grado ~e acuerdo del dato que presen 

ta el candidato, con los requisitos q6e se establecen para el pues

to. La puntuación se establece en basle a las sigUientes especifica-

ciones: 1 

- Conceda 10 cuando el dato pres¡entado por el sujeto, es exac 

tamente igual a la característica requerida por el puesto. 

- 9 No es el dato ideal, pero esl muy s~ejante. 
es ac:p:a~~:~ere del ideal en mayor m

11

edida que el anterior, pero 

- O Es indiferente. 

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

Asimismo se elaborarán las prueblas de conocimientos, para es 

timar los prerequisi tos o repertorio lde entrada de los candidato; 

a ocupar el puesto. Las pruebas de co~ocimientos investigarán 

aquellas actividades que hayan sido elspecificadas como de mayor -

importancia en el an:§.lisis de puestos!. Las fuentes a las que pode 

mos recurrir para elaborar una prueba! de conocimientos son las f¡ 

chas de puestos, los registros observacionales, entrevistas con -

técnicos, manual de operaciones , biblliografía, etcétera. 

Una vez consultadas las fuentes, se elaborarán los reactivos 

de la siguiente manera: en una tarjeta blanca se escribirá prime

ramente el tema de la 'prueba y se redlactarán los reactivos que ex 

ploren el tema en cuestión. Los reactlivos se ordenan por 6rden c-;;e 

ciente de dificultad, facilidad de apllicación o tópicos. Si los -=
reactivos hacen referencia a ejecuciolnes en máquinas o aparatos, 

se recomienda sean aplicados antes de la prueba de tipo teórico. 

Para asegurarnos que las pruebas poseen confiabilidad y vali
dez procederemos de la siguiente maneira: 

1 
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Conf.iabil.idad: 

- Aplicar. a los empleados de la Jnisma compañía y del puesto -

en cuesti6n el pre-examen. Una vez hebho ésto, se califica. Quince 

1 · 1 1 · s· d1as de~pués se aplica a as mismas personas e mismo examen. i -
' 1 

las calificaciones que se obtienen entre la primera y segunda apli 

caci6n difieren en~ 3 puntos, deberálreconsiderarse el reactivo, 

pues nos estará indicando que no tiene consistencia. 
1 

Validez: 

- Se ob:t:·lene comparando los punt1jes obtenidos en el examen y 
. 1 

los registros observacionales de 28 d1as. La prueba poseerá vali--

dez predictiva si existe concordancialentre las puntuaciones de -

los exámenes de conocimientos y los registros observacionales. 

Ya elaboradas lcts pruebas de con~cirnientcs y la ~olicitud 
1 

ponderada, procedernos a aplicarlas a 1los candidatos. Aquellos que 

obtengan mayor puntua~i6n son present~dos al supervisor para que 

éste elija a la perscna que considerelrnás adecuada para el puesto. 

Los demás candidatos permanecerán en reserva para futuras oportu-

nidades. 1 

El candidato elegido se presenta~á a trabajar en la fecha in 
1 -

dicadQ. Por un periodo de 14 días será observado por personas de-

bidamente entrenadas en medir la condhcta, mediante los registros 

de conductas y de resultados que mejo~ se ajusten a las caracterís 

ticas del puestc. Es importantei"dete~inar bien cuales son las --

conductas realmente relevantes para cue §stas sean las observadas. -¡ 
Esto se obtiene a través de un análisis cualitativo y cuantitati-

vo de las actividades y característic1s propias del puesto. Una -

vez detectadas deberán ser definidas hperacionalmente tomando en 

consideraci6n las especificaciones ya\establecidas. 

Los registros de conductas y res~ltados darán inforrnaci6n de 

la actuación del sujeto en esta etapal Durante el 15avo. d1a se -
1 

comentará con el candidato su ejecuci6n en el pu1esto, para conti-

nuar un registro de 13 d1as más preci~ando los cambios en la con-
1 

ducta y los resultados. ! 



- 94 -

1 

Sobre estas bases se tomará la dJcisi6n sobre contratar defi 

nitivamente, capacitar o dar de baja, buscando en nuestras solici 

tudes pendientes un sustituto. 

B. 2 EVALUACION 1 

Conferencia: Prueba lápiz-papel. ·Prueba de ensayo restringido. 
1 

Alternativa autoinstrucción: .Prueba lálpiz-papel. ·P.rueba de ensayo 
restringido. 

REACTIVOS 1 

Mencione y explique todos y cada uno de los pasos del Modelo de 

Selección por Objetivos. 1 

Mencione dos principios y tres técnicas del Análisis Experimental 

de la Conducta involucrados en este pJocedimiento. 
1 

1 

ELEMENTO B 3: VENTAJAS DEL MODELO DE SELECC ION FOR OBJETIVQ5_ 

0bj etivo especifico: 1 

Que el alumno identifique por escrito) tres ventajas del modelo de 

Selección por objetivos, de acuerdo a la bibliografía fundamental. 

FUNDAMENTAL: 

BASICA: 

BIBLIOGRAFIA 

Ventajas del Modelo de selección por objetivos. 

(Mecanograma}. 1 

Jiménez, o. A. Cómo entrenar en Selección por -

Objetivos'. México: ¡Talleres Guadarrarna Impreso

res s. A. 1976, pp. 36-43. 

METODO: Panel de discusión. DURACION: 1 hora. 

Alternativa de autoinstrucción: Lecturas. 

1 

a. INSTRUCTOR (panel de discusi6n): Siga las instrucciones sugeri-

das para este Método. i 

b. LECTOR O ALUMNO (Lecturas): A trav~s de su lectura trate de con 
1 

testar a la siguiente pregunta : ¿Cuáles son las ventajas que -
1 

1 
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ofrece el modelo de selecci6n pot objetivos en relaci6n a los 

! 

1 

sistemas tradicionales? 

VENTAJAS DEL MODELO DE SELECCION POR OBJETIVOS. 

Corno podernos ver, este sistema Jfrece muchas ventajas y entre 

las principales tenenos: 1 

- No se recurre a interpretacioJes y predicciones del sujeto 
1 

en base a tareas corno las pruebas psicológicas, sino a través de -

la observación sistenática de los hedhos conductuales que se susci 
1 -

tan en el empleo. La principal ventaja de esta observación es que 

se establece primerainente una def inidion operacional de la conduc

ta, sin recurrir a juicios subjetivoJ o carentes de valor para el 

puesto, por lo que resulta altamente ¡confiable y válido. ·l?'ero qui

zas lo más importante es la eficiencia del modelo, pues el candida 

to trabajando muestra su idoneidad pJra el puesto, además de ser : 

sencilla de aplicación y a un costo Juy bajo. 

1 

Se han puesto objeciones a este \sistema de selección. Se men-

ciona por ejemplo que el tiempo emplJado para escoger al personal 

es m&s alto que el ofrecido por el s~stema tradicional. Sin embar

go se ha comprobado que todo el proc,so requiere de 16 horas de -

trabajo efectivo de tres personas (J:i!ménez, 1974) garantizando con 

fiabilidad sobre las observaciones y llobjetividad sobre las especi: 

ficaciones. I 

Otra de las objeciones son de tilpo legal, argumentando que la 

ley no permite contrataciones a prue~a. La respuesta a esta obje-

ción es simple: la ley provee un periiodo de 30 días para demostrar 

si hubo falta de providad por parte dle1 candidato con respecto a -

sus habilidades y conocimientos. Quedla también corno recurso, el --

contratar por obra determinada. 1 

Finalmente, existe la creencia p'opular de que cuando una per

sona se sabe observada no actúa de lall misma manera. Ante esta ob-
j eción el AEC propone el principio de legalidad, indicando que la 

conducta siempre se presenta, lo únicf que varían son sus dimensio 

nes. 
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1 

Como podemos ver, el método delselecci6n por objetivos supera 

las deficiencias de los sistemas tradicionales, siendo su pricipal 

ventaja la de elegir a los candidatbs en base a los resultados que 
1 

éste obtiene de su ejecución en el trabajo y no de apreciaciones -

subjetivas. 1 

A continuación se incluye el resumen de dos investigaciones 
l. que desarrollan el Modelo de Selección de Objetivos. 

1 

NOMBRE : MODELO DE SELECCION POR OBJETIVOS APLICADO A DOS -PUESTOS 

DE UNA ESCUELA SECUNDARIA. 1 

AUTOR: MINJJ.l.REZ RCNQUILLO LAMBERTO MJ.l.NUEL. 

TESIS LIC. EN PSICOLOGIA ESCUELA LIBRE DE PSICOLOGIA. 

CHIHUAHUA, CHIH. 1983. 1 

1 

OBJETIVO : DESARROLLAR EL MODELO DE SELECCION POR OBJETIVOS PAPA 

SELECCIONAR·PERSONAL DOCE~TE Y ADMINISTRATIVO, EN LA 
1 

'ESCUELA SECUNDARIA BILINGUE: ''ISAAC NEWTON". 

GENERALIDADES: De acuerdo al Modelo de Selección por objetivos, -

el autor inicia su procedimiento con un Análisis de Puestos 
1 para el puesto de Maestro y otro para el puesto de Secreta--

ria de la Direcci6n, posterioJ1ente elabora el perfil de los 

puestos para elaborar posterio~mente las dos solicitudes pon

deradas, de acuerdo al Modelo. 1 

Elabora también un cuestionarib de trayectoria laboral, para 

conocer los antecedentes del d~sempeño del sujeto en traba--

jos anteriores. 1 

Anexa los cuestionarios a utilizar como pruebas técnicas, pa-
l 

ra cada una de las especialidades de los Maestros. Explica --

las caracter1sticas y bases pa~a efectuar registros observa-

cionales de precisi6n e indicallos tipos de registro que se 

::::::s~tilizar para la medicirn de las conductas de los dos 
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1 

CONCLUSIONES: Concluye que el Psic6]ogo no debe limitar su actua

ción en el escenario laboral, Jólo a la aplicación de tests, 

sino utilizar métodos mas objeJivos y validos, tales como la 

Selección por Objetivos que cuJ
1

ple con el propósito de coro-

probar sus predicciones median"! hechos. 

NOMBRE: "UNA NUEVA ~rECNICA EN LA SELECCION DE PERSONAL". 

AUTOR : JUAN MANUEL JUAREZ HERRERA.: 1 

TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 19178. 

OBJETIVO: EROBAR LA VALIDEZ DEL MODELO DE SELECCION POR OBJETIVOS 

EN LA SELElCCION DE UN SUJETO: PARA EL PUESTO DE ENTREVISTA

DOR DE UNA 11GENC IA DE EMPLEOS. 

GENERALIDADES: Se contrató a un sujelil:o para que desempeñ.ara el - -

puesto de entrevistador de uha Agencia de empleos, a tra

vés del siguiente procedimiehto: 

1.- Registros de conductas db admisión: 

a) Formulario de solicithd ponderada. 

b) Entrevista estandarizhda. 

c) Pruebas de rendimientb (medici6n y registro direc-
1 

to de sus entrevistas¡ con las siguientes variables: 

Conducta social, cantidad y calidad de la informa--

ci6n obtenida. 1 

Fue contratado el sujeto que\alcanz6 el mayor puntaje. 

2.- Registros de evaluación de resultados: 

a) Medidas de cantidad d~ producción. 

b) Medidas de calidad de producci6n. 

3.- Registros de conductas: 

a) Estimaciones de la ejecución por clientes. 

b) Estimaciones de la ejJcución por candidatos entre-

vistados. 1 

c) Medidas de la-utilización del tiempo. 

Los registros de estos puntoJ 2 y 3, se dividieron en pre

monitoreo y post-monitoreo. Jos resultados finales fueron 
1 

totalmente halagadores. 1 
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a) El sujeto contratado c{1mpli6 más del 90% de los re 
1 sultados esperados en ¡1 puesto. 

b) Aurnent6 en un porcentatle significativo las conduc--
1 

tas deseables después de la entrevista de monitoreo 

con el especialista. 1 

El sistema aport6 además infolmaci6n para la capacitaci6n 

futura de las conductas debil~ente deficientes y sirvi6 de 

base para la promoci6n del su~et~. 
1 

CONCLUSIONES: Concluye el autor que el modelo de Selección por ob-

jetivos es válido y eficientelcuando se trata de seleccio

nar a un candidato para un puesto de trabajo. 

1 

B.3 EVALUACION 
1 

1 

Panel de discusi6n: Prueba lápiz-papel. Prueba de ensayo restringi 
do. 1 -

Alternativa de autoinstrucci6n: Pruebá lápiz-papel. Prueba de ensa 

1 yo restringido. 

R E A C T I V O S 

Mencione y explique tres ventajas quelofrece el Modelo de Selección 

por Objetivos, en rel.ación a los métodos tradicionales. 

1 
PRACTICA No. 2 (Evento B) 

Objetivo terminal: 1 

Que el alumno elabore por escrito un Jeporte de los cinco primeros 

pasos señalados en el Modelo de selecdión por objetivos, en funci6n 

de un puesto dado y de acuerdo a las Jspecificaciones de la APA. 

Para cumplir con este objetivo, el aljmno deberá alcanzar los si--

guientes objetivos específicos: 1 . 

a) Identifique por escrito las conductas relevantes para el puesto 

en las formas de Anál:Lsis de Puestos ~ Ficha de puestos, mediante 

el procedimiento marcado en Selección por Objetivos y en base a -
1 

las instrucciones proporcionadas durante el curso. 

1 
1 
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b) Elabore por escrito una solicitub ponderada, asignando valores 

a los diferentes reactivos de una sblicitud de acuerdo a las polí

ticas de la empresa y la informaci6h del puesto, tornando en consi

deraci6n el modelo de Selección porl Objetivos y las instrucciones 

1 

1 
proporcionadas durante el curso. 

c) Elabore por escrito una prueba dk rendimiento para el puesto -

elegido, tomando en consideraci6n 11s técnicas apropiadas y la in

formaci6n proporcionada por la empr~sa, de acuerdo al procedimien

to de selecci6n por Objetivos y a l~s instrucciones proporcionadas 

durante el curso. 1 

d) Elabore por escrito los formatos necesarios para medir las con

ductas definidas como relevantes en el puesto, así como los resul

tados, de acuerdo al modelo y a las instrucciones proporcionadas' -

en el curso. 

METODO: 
i , 

Se trabajará en equipo de dos personas, las cuales elegírán 

un escenario determinado y un puestd de trabajo específico. Prime

ramente, aplicarán un análisis de pJestos al ocupante del puesto -
1 

en cuestión y a su jefe inmediato. En caso de existir discrepancias 

se recurrirá a los registros observJcionales. Es importante que se 

ponga especial atenci6n en la identJficación que se haga de los an 

tecedentes, conductas y consecuentes\ de las actividades, ya que de 

esto depender:i la fácil operacionali,zación de las conductas. La 

forma especial de análisis de puestob, aparece en el Anexo I. 
1 

Una vez realizado el punto ante~ior, proceda Ud. a elaborar -

su ficha de puestos. Recuerde que és~a debe ser un concentrado de 
1 la información más importante del puesto (datos de identificación, 
1 

características deseables del ocupante del puesto, actividades 

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

!izar esta ficha, tome en consideración el análisis de puestos, -

las políticas de la empresa y toda a~uella información que pueda -

serle de utilidad. Un modelo de fich1 de puestos aparece en el ane 

xo 2. Tómela como ejemplo y adáptelal al puesto sobre el cual está~
usted trabajando. 
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' 

Hecho este paso, el~bore Ud. sJ solicitud ponderada en base 

a la ficha anterior .. Recuerde que éJta debe incluir sólo la infor

mación indispensable y realmente imJortante para seleccionar a l.os 

candidatos. Evite convertirla en un ¡cuestionario engorroso. Ofrez

ca opciones a los candidatos, ya que las preguntas abiertas difi

cultan el momento de la calificaciód. Por ejemplo, para el react~ 
vo edad, proponga: 

te: 

- Entre 18 y 22 años 

23 y 26 años 

27 y 30 años. 

El sistema de calificación que Ud. empleará será el siguien-

- Conceda 10 

exactamente igual 

cuando el dato presentado por el sujeto, 

a la característida propuesta por usted. 

dato ideal pero eJ muy semejante. 

sea -

- 9 No es el 
1 

- 8 Difiere del ideal en mayor lmedida que el anterior, pero 

es aceptable. 

- O Es indiferente. 

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

Cuando un candidato presente una característica de este tipo, 

no debe continuar dentro del procesd. Una sola es suficiente para 

quedar descalificado. De aquí la imJortancia de determinar con 

exactitud a qué características se ~es concederá este valor. 
1 

Se recomienda dejar el margen derecho en blanco, para que és 

::a:::v:~ ~~g::1d::::r~d~u:n:::o1:U~~=t~::~::t~::o0::r::ap::1:a~; 
nea, lo que facilita la sumatoria. rlos tres sujetos que presenta~ 
las más altas puntuaciones, son aquJ11os que serán presentados al 

supervisor. Existe un ejemplo de so~icitud en el anexo 3. 

Elabore además una tabla de ca~ificaciones, la cual no es -

más que las opciones de los reactivds de la solicitud y la puntua 
1 -

ción dada para cada uno de ellos, empleando el sistema de califi-
1 

1 
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cación ya mencionado. Esta tabla con~iene en el margen izquierdo, 

todas las opciones que cancelan la sJlicitud y del lado derecho, 

el resto de las opciones con la puntJación que se otorga por cada 

una de ellas. Consulte el anexo 4. 

Para una rápida calificación de la solicitud, diseñe sus - -

plantillas, una de cancelación y otra de calificaciones. La prime 

ra que deberá emplear será la de canJelación ya que si el aspira~ 
1 -

te tiene una de sus respuestas cancelada, deberá ser descartado y 

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

Por ej.emplo, si nuestra ficha de pueJtos indica que el sujeto que 

necesitamos debe ser femenino, enton~es se le hará una perforación 

a la plantilla de cancelación, en la¡porción que al ensamblar las 

dos hojas correspondiera a sexo masculino, de tal forma que el da 

to apareciera en la plantilla de canJ,elación, indicándonos que el 

sujeto no puede continuar en el procJso, ya que posee una caracte 

rística totalmente ~ndeseable. 1 -

Finalmente proceda a diseñar loJ formatos para registrar aqu~ 
llas conductas que han sido definidad como indispensables para el 

puesto, así como los resultados en cJso de ser posible medirlos. 

El diseño de formato depende del reglstro que se emplee. Para de

terminar cual es el registro m&s adec

1

1uado, tome en consideración 

los siguientes puntos: 

- Cuando la conducta definida t~nga una duración muy baja, -

es recomendable el uso de registros de flash, en cada 15", por un 

periodo de 30', sorteados en diferenJes días, en las horas que se 

supone pueda ocurrir. (Jiménez, 1971)¡. 

- Cuando la duración de la conducta prescrita es de m&s de -
1 

~~l~~r~J:::.:::~s1:;,~'.'• son rec~en1ables los registros de int~ 

- Cuando la conducta especificada tiene interés por el nüme

ro de personas que la presentan en dJferentes horas, se recomien

da el uso de registro de actividades !planeadas. (Jiménez, 1971). 

- Cuando la calidad o cantidad del trabajo determinan nuestro 
1 . 

dato conductual o las conductas son demasiado finas o pequeñas, -
1 

1 

( 
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se recomienda el uso de registro del productos permanentes. (.Jimé-

nez, 1971) • , 

Esta práctica será monitoreadal por su asesor, por lo que Ud. 

deberá presentarse en la fecha, hora y lugar especificado, con el 

trabajo que vaya realizando, para sbr entregado finalmente el día 

fijado como máximo. El reporte debe1á ser presentado de manera in 

dividual, siguiendo las especificac~ones que propone la Asociaci6n 

de Psicólogos Americanos (APA) que 6on las siguientes: 
1 

- Título 1 

1 Resumen 

- Introducción 
1 

Método, especificando objeti~o de la investigación, suje-

tos, materiales y escenario.1
1 

- Procedimiento, que incluye el diseño de investigación em-
1 

pleado y la identificación de variables realizadas. 

- Ejecución: especificando quéise hizo en cada uno de los -

pasos. I 
- Resultados. 1 

- Conclusiones. 1 

- Bibliografía 

- Anexos, en caso necesario. 

1 

1 

1 

1 

Por último, tome en cuenta quella limpieza, elegancia y pre

sentación de su trabajo, serán considerados en su calificación. 

1 

~) EVENTO "C" 1 

) 1 

EVJ!i.LUACION DE PERSONAL 
1 

OBJETIVO TERMINAL 1 

Que el alumno identifique nor ebcrito cuales son los princi

pios Y técnicas involucrados en la relolución del oroblema de la -

"Evaluación de Personal en México", d~ acuerdo a 1: bibliografía -
fundamental. 1 

Elementos y objetivos específicos 
~b1W~~;g ~~~e§!~re81ictades de1 Pfoblema clásico 
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1 

BIBLIOGRAFIA 

Modelos Tradicionalls en la Evaluaci6n de Iersonal 

y sus limitantes (m~canograma) • 
1 

Arista, Q. G. Una alternativa para la evaluaci6n -
1 

~=A=~r;:~ª~;_::~is licenciatura en Psicología. - -

METODO: Conferencia. 1 DURACION: 1 hora. 

1 

Alternativa de autoinstrucci6n: Lecturas. 

1 

a. INSTRUCTOR (Conferencia) ; Siga las instrucciones para este Méto 
do. . 1 

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

cuales son las limitaciones de lJ intervención metodológica tra 
1 -

dicional al problema de la evaluaci6n de personal. 

1 
MODELOS TRADICIONALES EN LA EVALUAC]ON DE PERSONAL Y SUS LIMITANTES 

La evaluación de personal se ijicia prácticamente desde gue -

el hombre existe como tal. Desde loJ primitivos, el hombre se vi6 

precisado a saber cuál era la eficiJ
1

ncia real de una persona en su 

puesto de trabajo. Esto se hizo patente en la edad media y de mane 

ra especial durante la Revolución IJdustrial, en donde el imperati 

vo era alcanzar cada vez más mayores niveles de producción. Winslow 

Taylor contribuye importantemente en este campo al afirmar que era 

necesario contar con una base útil y objetiva contra la cual se -

comparara a los trabajadores de la erpresa y de esta manera deter

minar su rendimiento y eficiencia. 1 

Taylor proponia que se debia conceder incentivos en forma de 
1 

salarios más altos a los mejores trabajadores. Pero para determi--

nar quiénes eran éstos, era necesarib evaluarlos. Es así como se -
1 

establece de manera organizada la medición de la conducta laboral. 

1 

Esta ha sido definida de distintas formas. Son muchos los au-

tores que se han referido a ella; sih embargo, sólo se presentarán 

las definiciones propuestas por alguhos de ellos, caracterizadas -

por los puntos en común que guardan ~ntre si. 
1 
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1 
1 

Tiffin y McCormick (1959) la deninen como una valoraci6n sis-

temática de la capacidad de un emple~do hecha por el supervisor, -

jefe inmediato o por alguna otra oer~ona debidamente entrenada, -

que conozca a la perfección el tr~él.j!o del empleado en cuesti6n. 

Perego y Ricardi (1959) mencionan qui es una medición peri6dica 

del valor de un subordinado, tal y como viene juzigado por su jefe. 

Reyes Ponce (1975) afirma que es una raloraci6n separada de cada -

una de las características del trabajlador, con lo que se elimina -

la apreciación conjunta y por lo mismo vaga e imprecisa. 

De las anteriores definiciones p!odemos encontrar los siguien

tes puntos en los cuales convergen: 1 

- Se refieren a un conjunto de ¡étodos aplicados en forma sis 

temática. 1 

- Su objetivo es evaluar la util.idad y el desempeño de un su

jeto, en su puesto de trabajo, as1 cabo los recursos con los que -

cuenta la empresa. 1 . 

- Se realiza de manera periódica! por un supervisor, jefe o -

cualquier otra persona que conozca ell puesto que se evalúa. 

En este concentrado queda implícito un punto importante: los 

objetivos. Ciertamente la evaluación ke personal tiene objetivos -

para la empresa, para el supervisor yl aún para los mismos emplea-

dos. 

A la empresa le permite contar cln una base objetiva para de-

t . t d ld .1 . t . erminar aumen os e sue os, promociones, ascensos e incen ivos, 

así como identificar necesidades de akiestramiento y capacitación 

de personal. Además, le dá la oportunldad de conocer qué cualida--
1 .. 

des pueden ser aprovechadas y desarrolladas en su perso~al, y con 

esto, colocarlo en el puesto adecuadol De esta manera se obtienen 

también criterios y políticas para lall selección adecuada del nuevo 

personal. I 

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

d t . . 1 t f . . se oara e erminar ascensos, promociones, rans erencias, reaJus--
- 1 

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

r:oni1~ni cación con sus subordinados, al 1 propiciarla de alguna manera. 

1 
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Finalmente, al trabajador le pJrmite conocer la calidad de -

su trabajo, los puntos en que debe J
1

e.jorar, etc. Si estas evalua-

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

podrán evitar injusticias en su conJra, qausadas por el favoritis-

mo, la discriminación, etc. ·¡ 

Como se mencionó anteriormente,¡ existen muchos métodos de ev~ 
luación. No es función de este mecanoorama detallar todos y cada -

uno de los sistemas tradicionales, sli~plemente mencionaremos que -

existen tres grandes rubros, a saberl: 

- Sistemas de comparación. 

- Sistemas de escalas. 

- Sistemas de listas checables 6 de comprobaci6n. 

Los métodos de comparaci6n se ckracterizan porque comparan -

los méritos de un trabajador con resbecto a los demás. Presentan -

serias deficiencias, por ejemplo, en¡ el método de alineamiento, -

las personas necesariamente deben quedar clasificadas a diferente 
1 

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

El de com~araciones por pares result1 ser muy complicado cuando el 

grupo es muy extenso y el de la dist1ibuci6n forzada por su parte 

requiere que se trate de grupos homo~éneos y grandes, lo cr.ue no es 

posible siempre, además de forzar la distribución. 

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

laci6n a una escala que consiste en una linea horizontal, la cual 

representa una característica, siend¿ uno de los extremos el grado 

máximo y el otro el mínimo. El.evalu~dor marcará con una linea el 
1 

punto en el cual considera se haya el evaluado. Este sistema, en -

especial las discontinuas, tienen el inconveniente de ser muy gen~ 

ricas, sin especificar con exactitud el grado en que se posee la -

característica. Otro inconveniente es su alta subjetividad. 

En cuanto a las listas checableJ, son una serie de afirmacio

nes en donde el evaluador escoge aquJ11as aue meJ·or describen al -
1 .. 

suj:eto, sin conocer la puntuación gue le está otorgando. Tienen la 

desventaja de ser muy complicadas y c!omplejas en su aplicación. 

De manera general éstos son los !errores que caracterizan a 



1 

1 

- 106 - 1 

1 los sistemas tradicionales. Sin embargo, s·i hacemos una revisión -

detallada de ellos, veremos que exis·¡
1

ten graves limitaciones, tales 

como: 

- Efecto de halo: Se considera al empleado especj_almente dot~ 

do de cierta característica positiva o negativa y en base a esta -

circunstancia, se ve influenciada la calificaci6n del resto de las 

características. 

- Tendencia central: Se califica a los trabajadores dentro ~ 

del término medio de ejecución. 1 

- Error sistemático o constante:: Es la tendencia a calificar 

a todos los trabajadores de la mismalmanera, ya sea sobrevaluándo-

los o infravalorándolos. 
1 

- Diferencias en el trabajo: A JI.os trabajadores de un departa 

mento se les otorgan calificaciones ~ás altas que a otros emplea-: 

dos. Esto puede deberse a diferencia~ reales o porque existan dife 

rencias en los patrones de interpretJ1ción. 
1 

- El juego de la calificación: Los evaluadores desconocen in-
1 

formaci6n relativa a la forma de evaluar y a los puntajes a asig--

nar, lo que distorsiona el proceso. 1 

- Influencia en 1;"· del cc:
1

tlificador: Se otorga año trás 

año los mismos puntajes a los evaluados, sin tomar en considera-

ción los cambios, a menos que éstos Jean lo suficientemente fuer-

tes como para cambiar la impresión dJ.1 evaluador. 

- Enfasis exagerado sobre hechoJ aislados: es la tendencia a 
1 

dejar que un hecho aislado, influencie el juicio en general. 
1 

C. L EVALUACION. 1 

Conferencia: Prueba lápiz-papel. Prjueba de ensayo restringido. 

Alternativa de autoinstrucción: Prueba lápiz-papel. Prueba de ensa 

yo restringido. 

R E A C T I V O S 

Mencione y explique cuatro lirnitacio~es de la intervenci6n metodo

.Lógic;, tradicional al problema de la 1Evaluaci6n de Personal. 
1 

1 
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1 
ELEMENTO C.2: ALTERNATIVA DEL ANALISJJS EXPERIMENTAL DE LA CONDUCII'A 

Objetivo específico: Que el alumno id\entifique por escrito en el -

Modelo Centro de Investigación, dos principios y tres técnicas del 

Análisis Experimental de la Conducta, involucrados en los procedi

mientos, de acuerdo a la bibliografía fundamental. 

BASICA: 

FUNDAMENTAL: 

BIBLIOGRAFIA 

Alternativa del Análisis Experimental de la Conducta 

al problema de la Evaluabión de Personal (mecanograrna} 

Arista, Q. G. Una alternktiva para la Evaluación de -
1 

Personal. Tesis Licenciatura en Psicología. UNAM. pp 

38-55 1 

METODO: Conferencia con apoyos visualls 

Alternativa de autoinstrucci6n¡ LectuJas. 
1 

DURACION: 2 hrs. 

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las\instrucciones para este Méto 

do haciendo uso de los apoyos visuales correspondientes. 
1 . 

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

a las siguientes preguntas: 

- ¿Cuáles son los pasos del Modelo Centro de Investigación y 

qué entiende por cada uno de ellos? 

¿Cuáles son los principios y ~écjicas del Análisis Experimen

tal de la Conducta, involucrado' len el procedimi~to? 

ALTERNATIVA DEL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUCTA AL PROBLEMA 

DE LA EVALUACION DE PEbsoNAL. 

Tomando en consideración lo expuelsto en el mecanograma ante--
1 

rior observamos que existen graves problemas en los métodos tradi-

cionales de evaluación, por lo que eral necesario crear un sistema 

diferente que ofreciera soluciones rea'
1 

es. Es así como surge el m~ 

delo Centro de Investigación, tratando¡ de ser una alternativa vál~ 

da y confiable. El MCI se basa en los principios y técnicas del -

Análisis Experimental de la Conducta, kiendo su principal caracte-

1 
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1 

ristica que la med.ici6n de la conduc'lta es tomada de la ejecución -

de las mismas. 

Dentro de los principios que propone el AEC se encuentra el -

de la triple relaci6n de contingencik, el cual propone un análisis 

funcional de la conducta, es decir, !identificar los estimulas ante 

cedentes y consecuentes, en funci6n re los cuales se haya esta con 

ducta. Al tener detectados estsos esfimulos, podernos entonces ope

racionalizar las conductas, en términos puramente descriptivos, ob 

servables y por lo tanto, susceptiblles de ser medidos. 

Otro de los principios es el del reforzamiento. Esta alternat.!:. 

va, al establecer que la conducta nol se encuentra plenamente de--

sarrollada sino en proceso formativo,, sugiere que puede ser modifi 

cada por ejemplo a través del reforzbniento, es decir, un proceso

por el cual al ser aplicado en f onnal atingente a la conducta los -

estimules reforzantes, se puede alterar su frecuencia de ernisi6n. 

Una de las formas empleadas es la re~roalimentación, que es la uti 
1 -

lizada en este modelo. 1 

El principio de la legalidad establece que la conducta siern-

pre se presenta, lo anico que varia bs su dimensión. 

En cuanto a lasc técnicas que nob ofrecen se encuentran los re 
1 -

gistros observacionales y de productos permanentes, que al ser em-

pleados de manera correcta y operacibnalizando las conductas, pue

den arrojar información objetiva dell nivel en que ésta se encuen-

tra. El análisis de puestos es otra récnica muy atil que nos perm~ 

te obtener información del puesto sobre el cual estamos trabajando. 

La utilidad de esta técnica se ve ac~ecenbada al proponer la espe

cificación de las actividades del pubsto, identificando sus antece 

dentes, conductas y consecuentes. 1 -

Antes de proceder a explicar todo~ y cada uno de los pasos de 

este modelo, explicaremos como surgikron las definiciones genera-

les las cuales constituyen una de lab principales aportaciones de 
este modelo, pues el evaluador s6lo ~justa las conductas propias -

del puesto, a estas definiciones genkrales que propone el modelo. 
1 

Primeramente se necesitaba idenfificar aquellas conductas que 

1 
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con mayor frecuencia se incluyen paralevaluar al personal. Para ob 

tener esta información se hizo una encuesta inicial con 20 especi~ 

listas de diferentes ramas, pidiéndol~s que definieran una lista -

de 82 conductas relacionadas .con prornbción, capacitación y produc-
1 

ción. Esta lista fue obtenida de las diferentes cualidades que se 

evalúan actualmente en la calificaci6h de méritos. 
1 

Posteriormente se procedi6 a realizar un análisis de conteni-
1 

do basado en las propiedades observables de la conducta y el por--
. 1 

centaje de coincidencias y discrepancias de las definiciones median 

te aproximaciones por juez. 1 

En base al análisis anterior, sel hizo una jerarquización de -

las conductas por grados, seleccionando las palabras definidas --

que obtuvieron más de un 75% de coinctdencias en las aproximacio-

nes por juez, con lo cual se obtuvo uha lista de 38 conductas en -

la que los especialistas coincidian eh definirlas. 

La segunda parte consistió en unlanálisis de contenido semán-
1 

tico de las definiciones, para lo cual se elaboró un cuestion~rio, 

el cual fue aplicado a 15 jefes de pe~sonal, quienes debian: 

lo. Determinar la claridad de lak definiciones descritas para 

cada una de las 38 conductas. 1 

2o. En qué puestos se podia observar con mayor facilidad la -

cualidad definida. 

3o. Ofrecer una mejor definición objetiva o descriptiva de la 

cualidad mencionada. 

4o. Determinar la importancia de la cualidad elegida en rela

ción con un puesto especifico en base a las siguientes graduacio-

nes: alto, regular, mediano, mediocre y bajo. 

So. Determinación del grado en que podría o debería exigirse 

el cumplimiento de la conducta en el buesto específico. Esto se -· 
1 

hizo a través de un cuadro que constafa de dos listas de palabras 

con significado opuesto y de cinco graduaciones colocadas de más 

a menos, se relacionaran las palabras~ 
Una vez aplicado el cuestionario! se hizo el vaciado de los da 
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tos obtenidos mediante un concentradoide inforrnaci6n por grupo. Se 

marcaron acuerdos y desacuerdos con la definición del modelo, asi 

como de su forma de medición. i 
Asimismo se hizo un concentrado de información total, marcán

dose la tendencia positiva o negativalen los adjetivos dados a ca

da conducta. Unicamente se consideró como positivo los grados alto 

y mediano. 1 

Finalmente se realizó un análisis de peso se.i~ántico de las de 

finiciones, cancelándose aquellas conlbajo peso, hasta obtener el

listado de 20 conductas que se incluye a continuación: 

C~pañerismoo cada dia que el suj+o ej~ute su trabajo sin re

porte alguno de fricción entre sus compañeros. 

Infalibilidad: 

Perfección: 

Asistencia: 

Integridad: 

Destreza: 

Que el sujeto realiJe las tareas señaladas por -

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

acuerdo a los estánJares de producción y calidad 

establecidos por la ¡empresa. 

Exactitud con que se realiza un trabajo, compar~ 

do con un estándar. 

Que la tarjeta del s
1

ujeto no presente ausencia de 

marca en los dias laborales. 

Que no exista reporje alguno (escrito), sobre uso 

inapropiado de fondds, equipo, materiales u otros 

relacionado con el Janejo tendencioso de las rela 

ciones obrero patro~ales, entendiendose por esto: 

violar las reglas e~ favor o para favorecer a al-

guien en especial. 1 · 

Rapidez y exactitud,que· el sujeto muestra en la -

elaboración de su trabajo de acuerdo a los crite

rios y reglas preesJablecidas por la empresa. 

'1 
1 



Comprensión: 

Hábitos de se
guridad: 

Conocimiento 
del puesto: 

Conducta: .. 

Mando: 

Creatividad: 

Cantidad de 
trabajo: 

Salud: 

Aprovechamien
to del tiempo: 

Mesura: 

Que el sujeto siga paso a paso las instrucciones 

que el jefe inmediaJ~ le dá, hasta cumplir con el 

objetivo establecidJ por la empresa. 
1 

Que en "X" nfimero dé muestras, el trabajador esté 

utilizando el equip4 de seguridad adecuado. 

Que el sujeto sea capaz de mencionar cada uno de 

los pasos necesario~ para la ejecución de cinco 

tareas de su puesto¡ elegidas al azar. 

La ausencia de reportes sobre violaciones a las 
1 

leyes que rigen en la empresa. 

Que el sujeto dé in1trucciones claras, en donde 

los sujetos a quien~s se las dá, no manifiesten 

dudas, por lo que s~ checará la realización de -

la tarea, para ver ki se cumplen sus instruccio-
1 

nes o no. 

Número de diseños que un sujeto presente, en cua~ 
to a modificación yYo creación en manufactura o -

elaboración de un pkoducto, apegándose a las pol! 

ticas y procedimienlos generales de trabajo, esta 

blecidos en la emprbsa. 
1 

Que el sujeto produ~ca "X" cantidad de piezas dia-

rias de acuerdo a l·bs estándares. 

Relación inversa al número de d1as de incapacidad 

otorgados al sujeto por instancias oficiáles, por 

motivoi:; ajenos al trabajo. 
1 

Que el sujeto en tries muestreos a la semana, que 

sea registrado, no !realice por mas de un minuto, 

actividades ajenas /al trabajo. 
1 

Que en los problem~s del dia de trabajo, en opi-
nión del jefe inmediato, el sujeto dé respuestas 
en torno a los proJlemas planteados, apegándose a 

las políticas y prdcedimientos generales de traba

jo, establecidos pdr la empresa. 
1 



Obediencia: 

Persistencia: 

Colaboración: 

Cortesía: 

1 
. . 11 ,_ . . l 

Que e SUJeto cump a con wos requisitos y reg a-

t . t 1 1 . roen os impues os por a empresa. 

Número de veces quelel sujeto mantenga su opinión 

ante un evento cuestionable. 

Cada vez que un sujlto ayude a un compañero, para 

que este alcance lot objetivos predeterminados. 

Que el sujeto, instfgado por verbales, responda 

con conductas sociales estereotipadas, mismas que 

se medirán preguntahdo a terceros que tan amable 

y agradable es. 1 
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-g;i:-esentada esta informaci6n procJeremos a eJ~plicar el modelo. 

ElMCI inicia con la aplicación de un Jnálisis de puestos. Este -

punto es importantísimo ya que es la tJcnica que nos proporciona -

información de cuáles son las responsaJilidades, objetivos y/o me

tas del puesto en cuesti6n. Se especifJca ademas cuáles son las ta 

reas que se requieren así cano el esta~dar de ejecución que se es

tipula para cada una de ellas. Corno ya lsabemos, el análisis de 

puestos debe ser aplicado al ocupante del puesto que mejor lo co-

nozca así como a su jefe imnediato. En caso de existir discrepan-

cias, se recurrirá a la observación de conductas. Recabada esta i~ 

formación estarnos entonces en posibilidades de determinar cuáles -
-· 1 

son las tareas esenciales del puesto, así como los requisitos nece 
1 -

sarios para desempeñarlo, y por lo tanfo las conductas que deberá 

exhibir para asegurar su correcta ejecución. 

1 

OPERACIONALIZACION DE CONDUCTAS: Identificadas las conductas debe-
1 

remos operacionalizarlas. Una definición operacional debe incluir: 
1 . 

- Claridad en los términos empleados. 

- Indicar el comportamiento ya se~1 en tiempo, presencia o pr~ 
ducción. 

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

Tomando en consideración estos ties puntos nos aseguraremos 

de haber hecho una buena operacionalizkción de conductas, las cua

les finalmente deberán ajustarse a las¡ definiciones generales pro

puestas por el modelo. 

ENTRENAMIENTO DEL PERSONAL RESPONSABLE!: Debido a la poca funciona

lidad de que la evaluación sea realizaaa por personas ajenas a los 

departamentos y aún a la misma organizbción, se deberá entrenar a 

los supervisores o jefes imnediatos, piara que sean ellos los encar 

gados de realizar las observaciones. Sle les instruirá en la forma 

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

fin y en la forma en que deberán concentrar los datos. 
1 MONITOREO DE INICIACION: Para asegurar
1

nos que tales personas están 

realizando la evaluación de manera cor,recta, ae estab.lecerá. un pe-

riodo con este fin. 1 

1 
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1 

I!!PLEMEN'rACION• Pa.ado este periodo y Lchas la. correcciones ne-
1 

cesarias en caso de haber detectado fallas se implementará la eva-

luac i6n propiamente dicha. 1 

SUPERVISION PERIODICA: A fin de constatar si la evaluaci6n de las 

diferentes tareas se ha hecho con las ~specificaciones acordadas y 

en los periodos preestablecidos se sup~rvisará a los evaluadores -

mediante la revisión de los· registros ~ue hayan obtenido. Esta su

pervisión deberá hacerse peri6dicament~ segün se requiera. 

SISTEMA DE CONCENTRACION DE DATOS: Losldatos recopilados deberán -
ser vaciados en tablas de concentración,. las cuales variarán de -

acuerdo a la conducta a calificar. Se ~stablecerá.de antemano la -
1 

periodicidad del registro, su forma y la manera en que dichos' pun-

1 

tos deberán ser vaciados y sumados. 

SISTEM...~ DE ADMINISTRACION DE CONSECUENCIAS: A aquellas personas cu 
yas conductas hayan alcanzado el nivellpreviamente establecido, se 

les otorgarán las consecuencias de tipo administrativo, tales como 

retroalimentación, promociones, i·ncentivos, etc. 
. 1 

EVALUACION DEL PROCEDIMIENTO: Finalmente se 'hará una evaluaci6n g~ 

neral para determinar si se han seguidb las especificaciones esta-
1 

blecidas por el modelo. Esto tiene la JEunci6n de proporcionar re--
1 

troalimentación no solo al evaluador sino al mismo trabajador. 

C. 2. EVALUACION 
1 

1 . 

Conferencia: ·Prueba lápiz-papel. Prueba de ensayo restringido. 

Alternativa autoinstrucci6n: Prueba lábiz-papel. Prueba de ensayo 
restringido. 

1 

R E A C T I V O S. 

- Mencione y explique todos y cada uno de los pasos del Modelo Cen 
tro de Investigación. 

- Mencione dos principios y tres técnicas del Análisis Experimen-

tal de la Conducta, involucrados en tste procedimiento. 
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1 

1 

ELEMENTO C. 3: VENT.A.JAS DEL MODELO CENTRO DE INVESTIGACION 
........ ·1· 

Objetivo e·specífico: Que el alumno identifique por escrito, tres -

ventajas del Modelo Centro de Investi~aci6n, de acuerdo a la Biblio 

grafía Fundamental. 1 

BIBLIOGRAFIA 1 

FUNDAMENTAL: Ventajas del ModelolCentro de Investigación 

(mecanograma) . 1 

BASICA: Arista, Q. G. Una alternativa para la Evaluación 
1 

~:,.:;'."';:~·~;-~;~is ricenciat~a en Psicoloq1a. -

METODO: Panel de discusión. 1 DURACION: 1 Hora. 

Alternativa autoinstrucción: Lecturasl 

a. INSTRUCTOR (Panel de discusión) : slga las instrucciones sugeri-

das para este Método. ·I 

b. LECTOR o ALUMNO (Lecturas): A través de su lectura, trate de -

contestar a la siguiente pregunta:¡ 

- ¿Cuáles son las ventajas que ofrece el Modelo Centro de Inves 

tigaci6n en relación a los sisteinas tradicionales? 

1 

1 

VENTAJAS DEL MODELO CENTRO DE INVESTIGACION. 

Podemos concluir entonces que el MCI constituye un gran avan

ce en la medici6n del desempeño, ya Q'tle las calificaciones se otor 

gan sobre la propia ejecución de.la ~hrea. Tal medición se hacen~ 
sobre una concepción subjetiva de losl a:tributos a evaluar sino so

bre la operacionalizaci6n de conductas conteniendo· todos los ele-

mentes básicos que el trabajador debelcubrir en cada unidad de tr~ 
bajo, siendo totalmente observable y medible. 

1 

Con esto se incrementa la confiabilidad y validez del proce-

so, obteniéndose así información puradnente objetiva acerca de as--

1 

1 

1 

1 
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pectos tales como: 1 

- Trabajadores a considerar para aumentos de sueldos, promoci~ 

nes, despidos, etc. 1 

- Conocer el rendimiento real de los e~pleados. 

- Detectar necesidades de adiestrJniento y capacitación. 
1 

- Conocer las características que f eben ser aprovechadas y de-

sarrolladas en el personal. 1 

Además de ser una t€cnica a~cesibl~ y simple que puede ser en

tendida con facilidad por todos los miJnbros· que se involucren en -

el procedimiento, por el diseño mis~o d~l m~elo se tiene un siste

ma estable y constante de retroalimentabi6n. 
1 

Es así como concluimos que el MCI t.iene todas las ventajas que 
1 

deberían tener los sistemas de evaluaci6n, con la característica --

esencial de evitar los inconvenientes d~ la apreciación subjetiva. 

A continuación se in~luyen investitaciones qu.e utilizan la al

ternativa operante en la medici6n del dksempeño laboral, constitu-

yendo así un soporte a esta propuesta. 

NOMBRE: "UNA APLICACION DEL M.C.I. PARA LA EVALUACION DE LA CONDUC 

TA LABORAL DE INSTRUCTORAS". 
AUTOR: ESTR..~DA SOLIS ELIA. 
TESIS DE LIC. EN PSIC. UNAM. 1978. 1 

OBJETIVOS: Demostrar empíricamente que k1 M.C.I. puede ser aplica

do a nivel de instructoras de operadorak te.lef6nicas, y demostrar 

pragmáticamente contingencias administrltivas que incrementen los 

comportamientos deseados (conductas de ~néritol. 
GENERALIDADES: Se llevó a cabo este estldio con 14 sujetos del se-

l 
xo femenino con puesto de "Instructora de Operadoras" en un Depar-

tamento de Capacitaci6n de Tel€fonos delM€xico. 

Se inici6 con un Análisis de Puestos y se escogieron las conductas 
1 

más importantes para evaluar, fueron definidas operacionalmente y 
adecuadas a las definiciones generales ~e presenta el M.C.I. Se -

1 

elabor6 el manual de entrenamiento que incluye las conductas y for 
1 

mas para registrarlas y tablas de vaciado de datos. Las conductas 

1 



- 116 -

a evaluar fueron: Asistencia, Integridad, Destreza, Conocimiento 

del Puesto, Conducta Creatividad y Collboración. Se instruyó a la 
1 

jefa de instructoras a llevar a cabo el registro durante un mes, -

tiempo que dura la capacitación de opeiadoras. Se le supervisó en 

sus registros en varias ocasiones, encbntrando que las instruccio

nes le resultaron muy claras. Por otra/parte se aplicó el cuestio-

:::~:i::s i:::n;~:~:c:a~a:u~;o:~jetos drl estudio. Los resultados -

Asistencia: 2 ausencias justificadas prr permiso. 
Integridad: sin reportes. 

Destreza: 100% conforme a registros (no raro por su antiguedad y -

dominio del puesto. 1 

Conocimiento del puesto: Solo 2 instruf toras fallaron en una res-

pues ta relacionada a Ayudas Visua1les, debido a que conoc1an -
1 como retroproyector al proyector 

Conducta: No hubo fallas. 
Creatividad: Sin diseños. 

ICle cuerpos opacos. 

Colaboración: Sin registros. 1 

Todas las conductas resultaron con un nivel de ejecuci6n de-

seable y las dos 1íltimas que no se prJsentaron se decidi6 que no -

interferían con el cumplimiento del oBjetivo del puesto, por lo -

que 'no se dispuso de contingencias ad,inistrativas, sino s6lo se -

~=:d:=~~:~t6 en grupo, con el fin de ¡antener .el nivel de dichas -

CONCLUSIONES: Se cumplió con el objetivo de demostrar que el M.C.I. 

puede ser aplicado a instructoras de ¿peradoras telef6nicas, en -
cuanto al incremento de conductas des¿ables no fue necesario debi

do al alto nivel en que las conductaslse presentan, ya que el pro

medio de las operadoras instruidas fue de: lo que denota la eficien 

·Cia de las instructoras. 1 -

Una limitante en cuanto a las contingencias administrativas o 

reforzadores a usar, es el Sindicato,¡por lo que sólo reforzadores 
sociales pueden ser utilizados en este tipo de empresa. 

1 

1 
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1 

TESIS: "UN ESTUDIO DE EVALUACION DE LA CONDUCTA LABORAL". 
1 

AUTORES: PASAPERA ABURTO LETICIA Y C~VIACHO DE ANDA J. E. 

TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1977. / 

1 

OBJETIVO; PROBAR MEDIANTE REGISTROS OBSERVACIONALES LA CONFIABILI-
..... ) .... ~-,..,, 

DAD Y VALIDEZ CONCURRENTE DE UN /-STEMA DE C.!iLIFICACION DE MERITOS. 

GENERALIDADES: Este estudio fue· llevako a cabo con 5 sujetos obre

ros no calificados de una fábrica de ~eindustrializaci6n de plásti 
1 -

co y dos supervisores (a) y (b) actuando como jueces. Se diseñaron 

para efectuarse en forma simultánea: 1 

a) Registros Anecd6ticos y de Pr¡oductos :Eermanentes. 
b) Calificaci6n de Méritos de acuerdo a Instructivo que conte 

nía las siguientes indicaciodes: 

1.- Lea con detenimiento las siguienJes indicaciones y si tiene ª!. 
guna duda preg1íntele al Instructolr. 

2.- La calificaci6n deberá hacerse ed la forma más imparcial posi

ble, teniendo en cuenta la ejecudi6n de los individuos. 

3.- Al calificar, hágalo separad~enJe. Terminando de calificar 

una característica pase a la sigJiente, no antes. Analice con 
cuidado las especificaciones de dada una de las divisiones y .. 

marque con una ! la que considerJ más adecuada para el trabaj~ 
dor, la que lo describa mejor. 

4.- En caso de duda coloque un signo de interrogación (?) 

5.- Cuando eval1íe al trabajador tenga en cuenta las circunstancias 
1 

que son generalmente características de su actuación (no se de 

je influenciar por cosas fuera dJ lo coman). 
1 

6.- Haga sus evaluaciones con el máximo cuidado. Asegtirese de que 

la calificaci6n otorgada sea la Ja.s adecuada al trabajador. 

7.- Juzgue la actuación de la personJ durante todo el período, no 

en base a las últimas experienci~s. 
Durante dos periodos de tres senlanas cada uno, se procedi6 a 

registrar las conductas siguientes, Jabiéndolas operacionalizado 
previamente: 1 
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1 

Disciplina, Organización, Cuidado 

tualidad, Asistencia, Cooperación, 

dizaje. 

de Mfi.quinas 

Inidiativa 
! 

y Herramientas, Pun-

y Capacidad de Apre~ 

Al final de estos periodos de registro se solicitó a los su-

pervisores A y B calificar en dichas cdnductas a cada uno de los -
1 cinco trabajadores, encontrándose entrT ambos algunas diferencias. 
1 

CONCLUSIONES DE LOS AUTORES: 

1.- Las calificaciones otorgadas por lÓs supervisores fueron alta

mente subjetivas, aftn cuando contaban bon fuentes objetivas a las 

que podían haberse remitido (corno tarj~tas en el caso de Asisten--
1 

cia y Puntualidad). 

2.- Este subjetivismo radie~ en que las calificaciones dependen de 

la memoria de los supervisores, lo que¡ se agrava cuando el nftmero 

de evaluados es mayor, así como el periodo de evaluación. 

3.- Igualmente las diferencias entre l~s resultados de los regis

tros y las evaluaciones· de los supervibores denotan un "efecto de 

halo" qu~ se refleja en los sujetos 1 ~ 3 a quienes subvaloran y 
1 

1 sobrevaloran respectivamente. 

4.- se observa una alta consistencia ebtre las calificaciones otor 

gadas en ambos periodos a cada persona, lo que denota que el supe~ 

visor tiene su apreciación general del rendimiento de los trabaja

dores. 

5.- En relación a la característica 11dapacidad de aprendizaje" ob

servamos que no hubo oportunidad de sJr 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 parámetro contra el cual comparar la ejecución 

de los sujetos, ésto se traduce en un sistema maleable, de acuerdo 

a la rigidez de criterios para evaluar (Supervisor A más blando y 
1 

Supervisor B más rígido). ' 
1 

7.- No existe relación entre las calificaciones otorgadas a los su-
jetos y los registros observacionales ¡efectuados¡ de donde se puede 
concluir que la obtenci6n de datos pr~cisos discrepará de los proc~ 
dimientos tradicionales de calificación de méritos. 

1 
1 
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NO~ME; ''EVALUACION DE UN PROCEDIMliENTO P.ARA INCREMENTAR LA EFI--
1 

CIENCIA LABORAL EN UN GRUPO sr¡cRETARI:AL". 

AUTOR: JOSEFINA RODRIGUEZ SOSA. 

TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1979. 

OBJETIVO: Realizar una evaluación med:¡.ante el Modelo Centro de In-· 

vestigación, a un grupo secretarial, ~ara conocer la,s limitaciones 

y ventajas que pueda presentar el Mod~lo en este grupo laboral. 

GENERALIDADES: Los sujetos de este es~udio, fueron 8 secretarias -

de la división c. U. de una empresa cÓnstructora. 

Fase pre-experimental: Se inició con ~n Análisis de Puestos, a co~ 

tinuación se determinaron las tareas, 'as! como sus niveles desea-

bles de ejecución. Todas las conducta~ implicadas fueron definidas 

operacionalmente y ad,ecuadas a la lista general de definiciones --
1 

del Modelo. Se elaboraron los formato~ necesarios para efectuar 

los registros. Posteriormente se elabqró un Manual de Procedimien
tos para los evaluadores. 

Fase experimental: Durante una semana 1se efectuó el Monitoreo de -
iniciación, con base ren sus resultado~ se efectuaron algunos cam-

bios, simult~neamente se pidió a los sujetos contestar el cuestio
nario de incentivos. Las conductas fuJron ponderadas, de acuerdo a 

1 

su importancia para el puesto, por los jefes inmediatos de las su-
1 

jetos, formul~dose la tabla que se atjexa. La evaluación duró cua-

tro semanas, siguiendo las instruccio~es y criterios del Manual. -

Se entregaban los bonos inmediatament~ después de evaluar la con-

ducta, se les señalaban los errores y 1la respuesta correcta de las 

mismas. Los bonos se canjearon al fina!,l de las cuatro semanas por 

una remuneración extra (un día de sue~do al mes) o por tiempo li-

bre (12 horas al mes en tres tardes nq continuas)i, ya que estos r~ 

forzadores fueron escogidos por las s~jetos en el cuestionario de 

incentivos. 

CONCLUSIONES: 

El modelo no presentó limitaciones. La¡ evaluación fue positiva. Se 

logró el incremento y mantenimeinto del conductas deseables a tra-

vés del uso de reforzadores. Se presenitaron algunas ausencias de -
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conducta en algunos sujetos, causad¡;l.s por ausencia de la persona o 
1 

por no corresponderle ejercer la co~1ducta en ese período de tiempo. 

Actividad No.de Puntos Valor total Valor a.e bono Valor de tie.n Valor de e/bono 
Máximo al mes de c/Activ. de 10 Puntos. po libre en de 10 P. 81"1. 

minutos. minutos. 

Infalibili- 240 75.00 3.125 216' 9' 
dad 1 

Infalibili- 50 100.00 20.00 288' 58' 
dad 2 

Destreza 1 60 40.00 6.6i7 115' 19' 

Destreza 2., 40 40.00 10.00 115' 29' 

Destreza 3 20 10.00 5.oo 29' 14'30" 

Destreza 4 20 10.00 5.0~ 29' 14'30" 

Destreza 5 20 10.00 5.00 29' 14'30" 

Coxtesía 40 75.00 18. 75 216' 54' 

Mesura-Dis-
.cxeción. _20 100.00 5o.op 288' 144' 

Mando 240 40 1.67 155' 5' 
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NOMBRE: "APLICACION DEL MODELO CENTRO 9E:INVESTIGACION A NIVEL 

DE SUPERVISORES". 

AUTOR: MIRNA GARCIA MENDEZ. 

TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1978. 
1 

OBJETIVO: Probar la viabilidad de aplidar el "Modelo Centro de In-

vestigación" en el puesto de supe rvisoJ. 
! 

GENERALIDADES: Este estudio se llevó a¡cabo en una empresa de Pro

ductos fa.cmacéuticos, con 5 supervisores de visitadores médicos. 

Se inicia con un Análisis de ·Puestos, Jediante el cual se definie

ron operacionalmente las actividades dJl puesto y se adecuaron a -

las conductas generales que propone el[Modelo. Se elaboraron los -

formatos para registro, así como el Manual para el evaluador. 

Se entrenó al jefe inmediato de los sú~ervisores y se inició el roo 

nitoreo de iniciación durante una sema~a, sin administración de 

consecuencias. Las conductas evaluadas[fueron: 1. Cantidad de tra

bajo. 2. Mando. 3. Perfección y 4. Puntualidad. 

Posteriormente se aplicó el procedimieito de evaluación, con retro 

alimentación correctiva como reforzadot, se supervisó una o dos ve· 
1 -

ces por semana. Se elaboraron tablas de concentrado de datos. 

Los resultados obtenidos fueron que lok supervisores 3 y 4 mejora

ron su actuación a través del procedimlento, no así los superviso

res 1 y 2 quienes tuvieron que cubrir iacantes de visitadores que 

se generaron en ese tiempo, por lo quelno tuvie~on registros en su 

puesto de supervisión. 

CONCLUSIONES: 
1 

Concluye el autor que el Modelo cumplió su objetivo ya que evaluó 

sistemáticamente la actuación del emplbado en el puesto. Considera 

que es superior a los Métodos tradiciohales ya que supera las defi 

ciencias de éstos. 
1 
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C.3 EVALUACION 
1 

Panel de discusión: Prueba lápiz-papel¡. Prueba de ensayo restrin-

gido. 

Alternativa de autoinstrucción: Pruebaj 1:§.piz-papel. Prueba de en

sayo restringido. 

R E A C T I V O S 

- Mencione y explique tres ventajas qtte ofrece el Modelo Centro -

de Investigación, en relación a los /métodos tradicionales. 

PRACTICA No. 3 (EVENTO C)i M.C. I. 

Objetivo terminal: 

Que el alumno elabore por escritó un reporte (de acuerdo a -
1 

las características de la A. P .A·.) de Tºs pasos 1, 2, 3, 5 y 8 del 

Modelo Centro de Investigación, y en función de un puesto especí-
1 

fico en el escenario laboral. 

Para cumplir con este objetivo el alumno, deberá alcanzar --
1 

los siguientes objetivos específicos:¡ 

a) Identifique por escrito las cbnductas relevantes para el 

puesto, en la forma de Análisis de Pubstos, en base a las instruc 

ciones proporcionadas y al Modelo Cen~ro de Investigación. -

b) Defina operacionalmente por ekcrito, las conductas rele--
1 

vantes del puesto de acuerdo a las políticas de la empresa y ade-

cúelas a los criterios de las conduct~s definidas en el M.C.I. 

c) Elabore los formatos de regislbro de Conducta y las formas 

para concentración de datos (paso No. 8), de acuerdo a las instI:uc 
ciones proporcionadas. 

d) Elabore un manual para los sJpervisores, que incluya las 

instrucciones para efectuar correcto.Jente la evaluación de las -

conductas del puesto, de acuerdo a iJs instrücciones proporciona
l 

das. 
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METODO: 

Se trabajará en equipo de dos persohas, las cuales elegirán 

un escenario determinado y un puesto de rrabajo específico. Este -

puesto podrá ser el mismo que se utiliz~ para la práctica anterior. 
Primeramente aplicará un análisis de puestos, al ocupante del pues 

to en cuestión y a su jefe inmediato. R,curra a los ~egistros ob-: 

servacionales en caso de existir discre,ancias. Tome en cuenta las 

especificaciones dadas para su correcta ¡aplicación. Utilice la for 

rna del Anexo 1 para analizar su puesto. ! 

Una vez hecho e~to, identifique laJ conductas relevantes del 

puesto, en base a un análisis cualitati1o y cuantitativo de la in

formación obtenida en el análisis de puestos. Asegúrese que éstas 
1 

sean las indispensables para ejecutar el puesto. Tome además en --
consideración las políticas de la empre~a. Una vez detectadas, de

fínalas operacionalmente. Recuerde los ~untos que debe respetar p~ 
ra una adecuada operacionalización de las conductas. Al final del 

trabajo, aparece un listado de conductar operacionalizadas. Auxí--
liese del mismo. 

1 

cuando usted est€ seguro de haber definido operacionalmente -

de manera correcta, proceda a adecuarla~ a las definiciones genera 

les. Por .ejemplo para un puesto de aux~liar de enfemera, se de-= 

tectaron las siguientes conductas corno 1elevantes en su puesto de 
1 

trabajo: 

- Concertar citas. 

- Atender al pftblico. 

- Tornar pesos y tallas a los paciehtes. 

- Cobrar los honorarios correspond/ientes. 

Adem:3.s de considerar, de acuerdo c:on las políticas de la ero-

presa que el sujeto debería ser puntua~ en su hora de llegada, y -

que laborara tiempo extraordinario en 9aso de asi requerirlo la -

ejecución de su trabajo. 

Una vez que fueron definidas operdcionalmente, se procedió a 

ajustarlas a las definiciones generaleJ. Para las cuatro primeras 
1 

conductas se consideró que la definici~n que más se ajustaba era -
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1 

la de perfección, es decir, que el sujeto ejecutara su trabajo -
1 con la mayor exactitud posible. Para evaluar esta conducta se uti-
1 liz6 un formato corno el siguiente: 

Nombre : -------------------- Fecha-j_ _____________ _ 
· 1 . .. 

Motivo de la queja: ----------------¡---------------------
Comentarios adicionales al solicitante: ------------------

! . 

====================================~===================== 1 

1 

Se eligió tal formato ya que en cako de que la enfermera rea

lizara sus tareas de manera imperfecta,¡ durante su jornada de tra

bajo, los pacientes o el médico especiaiista podrían presentar su 

queja y dar una breve e~plicación de lal falta, anotando la fecha -
en la que se presentó. Con esto se medi~ia la exactitud del sujeto 

en el desempeño de su puesto. 1 

Otro ejemplo. Una de las políticasl establecía que se conside
raba muy deseable que el sujeto laborara tiempo extraordinario, si 

así lo requería la ejecución de su trabkjo. Esta conducta se ajus

tó a la de cooperación, definida como: i"Cada vez qrue el sujeto ªY:!! 
de a un compañero, para que éste al.canc'e los objetivos predetermi

nados. Para observarla, se utilizó un ~ormato como el siguiente: 
1 

Nombre: ----------·--------- Se reqriri6 trabajar 

Fecha: -----------·--------- tpo. extraordinario? 
lsi o No o 
1 

Laboró tpo 

extra? 

Si o No o 

De la misma manera proceda Ud. AdJcúe sus conductas a las de

finiciones generales y diseñe un formaJo para registrarlas. Una -

vez que cubrió el punto anterior, concJntre todos los formatos y -

elabore un manual para el supervisor, Jnexando las instrucciones -

relativas a su forma de e.~pleo. Finalm,nte, aplique el cuestiona--
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i rio que aparece en el anexo 5, al ocupante del puesto, para de-

terminar los eventos que pueden utiliztrse como consecuencias or-

ganizacionales. 1 

Esta práctica será monitoreada poJ su asesor, por lo que Ud. 

deberá presentarse en la fecha, hora yllugar especificado, con el 

trabajo que vaya realizando, para ser entregado finalmente el día 

fijado como máximo. El reporte deberá ~er presentado en forma indi 

vidual, siguiendo las especificacioneslque propone la APA, ya ex-

plicadas en la práctica anterior. Recuerde que la presentaci6n del 
1 

trabajo es un punto importante para dererminar su calificaci6n. 
1 

.\ 
V EVENTO "D" 

MOTIVACION DE PERSOfAL 

OBJETIVO TERMINAL: 

Que el alumno identifique por esciito cuáles son los princi-

pios y técnicas involucrados en la resblución del problema de la -

"Motivación de Personal", de acuerdo al la bibliografía funda.-nental. 

ELEMENTOS Y OBJETIVOS ESPECIFICOS 
1 

ELEMENTO D.I.: Generalidades del Problbia Clásico. 

Objetivo específico: Que el alumno distrimine por escrito, cuatro 

limitaciones de la intervención metodológica tradicional al proble 

ma de la Motivación de Personal, de ac~erdo a la Bibliografía Fun: 
1 damental. 

FUNDAMENTAL: 

BASICA: 

. BIBLIOGRAFIA 1 

Sistemas tradicional~s empleados en la Motivación 

de Personal y sus likitaciones (mecanograma). 

Taximaroa, C.M. Un ebtudio sobre programas de -

Reforzamiento, aulickdo a un operario mexicano. 

Tesis licenciatu~a eh PsicologÍa, UNAM. 1975, 
. 1 

pp 20-30. 1 
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METODO: Conferencia DURACION: 1 Hora 

Alternativa Autoinstrucción: Lecturals. 

a. INSTRUCTOR (Conferencia): 

este Método. 

Siga 1+ instrucciones sugeridas para 

b. LECTOR o ALUMNO (Lecturas): Locallice a trav€s de su lectura, -

cuáles son las limitaciones de lal intervención metodológica tra 

dicional, al problema de la moti1ación personal. 

1 

SISTEMAS TRADICIONALES EJ.'1PLEADOS EN iLA MOTIVACION DE PERSONAL Y SUS 

LIMlTANTis. 
1 

La utilización eficaz de las p~rsonas en todo esfuerzo humano 

organizado, ha constituido un problJna para el hombre mismo, desde 

los primeros tiempos. Ante el faraód que edificaba una pir~ide, -

corno el artesano de la Edad Media, d el actual rector de una uni-

versidad, se erige la misma problem~tica : cómo dirigir a sus cola
boradores y organizarlos en la tareJ~ adem:is de crear condiciones 
laborales y sistemas de recompen.sas ~ castigos que les permitan t~ 
ner un alt~ nivel de eficiencia. En rna palabra, c6mo motivar a la 
gente para asegurarnos que trabajar:fln a cierto nivel, deseado por 

la organización. 1 

El concepto de motivación ha silao ampliamente usado y muy so

corrido como respuesta ante muchas iinterrogantes. La explicación -· 

de qué es la motivación y cómo afec~a la conducta de los individuos 

abarca dos enfoques principalmente: lel enfoque interno y el enfoque 

externo. El primero explica las· caus:as de la motivación y su funci!:'._ 

namiento, en base a factores tales como deseos, pensamientos, senti 

mientas, actitudes, percepci6n, etc.¡ El 3nfoque externo por su par: 

te basa su explicación en función de las consecuencias ambientales 

provocadas por la conducta. Existen rna serie de teorías del primer 
tipo, siendo una de las más importantes la propuesta por Maslow ha

ce más de 30 años, quien sostenia gJe .el comportamiento lo activan 

las necesidades básicas que resultaJ de la privaci6n de las cosas 
que normalmente satisfacen esas necJsidades. Afirmaba por ejemplo 

1 
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que el alimento es indispensable para ¡1a supervivencia del hombre. 
Si no lo posee, se despertará en el un estado de necesidad que lo 

1 

"motivará" a buscarlo. Una vez obteni~o, se despertará un senti--

miento de satisfacci6n y se "reducirá'1 su necesidad. 

Este autor hace toda una organización de estas necesidades, -

proponiendo cinco niveles a saber: 

lo. Necesidades fisiológicas. 

2o. Necesidades de seguridad. 

1 

3o. Necesidades sociales. 1 

4o. Necesidad de estima de sí miJmo. 
5o. Necesidades de realizaci6n dJ sí mismo. 

Sostiene que estas necesidades eJtán organizadas en una jerar" 

quía de importancia y que el comportaJiento es controlado por la : 
del nivel más bajo que se encuentra iJsatisfecha. La jerarquía tie 

ne en su base las necesidades de supe,vivencia y las distintivame~ 
te humanas en la parte superior. Por consiguiente, el alimento, la 

bebida y cosas semejantes serán las que controlen la conducta huma 
na si no se encuentran satisfechas. Ed cuanto se satisface esta n~ 
cesidad, se traslada a la inmediatame~te superioJ: y así sucesiva-: 

mente. La mayoría de estas necesidades! se traducen a objetos o con 
diciones de meta. Por ejemplo, las necesidades fisiol6gicas diri-
gen la atención de la persona hacia allimento, bebida, vestido, etc. 

La teoria de Mas1ow tiene implicalciones importantes para la -

administraci6n de las organizaciones. ~repone que es indispensable 
descubrir en qué nivel de la escala se: encuentran los empleados, -
para a partir de esto empezar a satisf,acer las otras necesidades y 
no cubrir aquellas qm~ ya están satisfbchas. 

Otro punto de vista que ha 'gozadol de gran popularidad es la -

teoría propuesta por Herzberg, quien nb centra Sl.1 atenci6n en los 
estados internos que provocan la condulcta humana sino en aquellos 

factores que causan satisfacción o ins~tisfaccidn en el trabajo. -
Su postura es que aquellos factores qule generan satisfacci6n, tam
bién producen un comportamiento motivaldor en el trabajo. A través 
de la técnica de los incidentes crític~s, pudo establecer una rela 
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ci6n de las situaciones que provocay satisfacci6n-insatisfacci6n. 

Herzberg llegó a la conclusión que son diferentes los factores -
que controlan la satisfacción e ins1tisfacción. Estos factores a 

su vez sirven a dos conjuntos de ne?esidad~s diferentes. Los facto 
res que satisfacen las neces·idades fisiológicas básicas, las deno
minó de higiene. Los factores que sAtisfacen las necesidades huma

nas de logro y autorr.ealización, selconocen como motivadores. Por 
lo tanto, para motivar a los emplea1os se. requiere identificar 
aquellos factores asociados con el trabajo mismo, que lo hagan m~s 
interesante y menos rutinario. 1 

1 

A través de estas proposicioneé, se tomaron una serie de medi 
das para motivar a los empleados. E~tas van desde el enriquecimie~ 
to del puesto, en un intento por haJerlo m~s atractivo al trabaja: 
dor, hasta los laboratorios de RelaJiones Humanas, con el fin de -

detectar el sentir de los empleados!. as! como sus pensa'llientos, no 
sin descuidar los métodos empleados len la modificación de actitu--
des. 1 

Sin embargo, tanto teorías comÓ técnicas y métodos derivados 
de ellas han sufrido una serie de a¿aques. Dunnette, Campbell y Ha 

1 -

kel han hecho toda una argumentaci6n en contra de la teoria de - -
1 Herzberg al afirmar que ésta es sólo una representación muy burda 

de los motivos humanos;·además, la fécnica del incidente crítico -
necesariamente conlleva a la difereJciación clara entre factores -

positivos y negativ,os. Además, la pJopuesta de este autor de enri-
1 

quecer el puesto como medida de motivación, no es la panacea. Esto 
depende del sujeto en cuestión, per~onalidad del trabajador, sexo, 
etc. 1 

En cuanto a la teoría de MasloJ, Lawler y Sauttle en su libro 

Organizational Behavior and Human PJrformance (1972) intentaron de 

mostrar la validez de la afirmaci6nlde que cuando una necesidad h~ 
sido satisfecha, la inmediatamente &~perior aparece en órden de im 
portancia para ser satisfecha. Los Jesultados no aprueban esta hi: 
pótesis. Las necesidades satisfechaJ no dejaron de ser menos impor 
tantes que las insatisfechas y en atgunos casos, hasta se increme~ 
tó esta necesidad. Estas son algunaJ de las deficiencias de carác: 

1 
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1 ter metodológico que s·ubyacen a estas teorías. 

El concepto mismo de "motivación" lque se maneja encierra se

rias dificultades. La mayoría de los autores tradicionales la en

tienden como una fuerza que mantiene y ldirige la conducta. Pero -

¿cómo observar y medir esa fuerza? El uso de este concepto corno el 

de todos los constructos hipotéticos ada.rrea limitaciones. Necesa

riamente lleva al empleo de indicadoreJ externos, que de alguna rna 

nera muestren la "magnitud de esa fuerJa". Con esto, la medición :::

se hace deficiente, viéndose alterado dno de los lineamientos que 

propone el método científico para su aJlicaci6n. 
1 

Esto se vé agravado aun más por et hecho de querer atribuir -

factores causantes a la conducta human¿. No es posible hablar de -
1 

tales causas, ni aún tratándose de conductas respondientes. S6lo -

es factible afirmar que ante ciertos e~t1mulos, se hace más proba-
1 

ble la emisión de ciertas respuestas. ~~ales aseveraciones resultan 

inoperantes y más cuando se hacen de minera tan generalizable. 
1 

Además, proceder a una segmentaci6n de factores motivaciona--
1 

les de esta naturaleza resulta improcedente. Lo que para una perso 
1 -

na puede resultar "rnotivante" para otra puede ser exactamente lo -

contrario. Existe la idea irracional d~ usar incentivos dentro de 

los ambientes laborales, teniendo comolprincipal finalidad el in-
cremento de la productividad, disminuyendo el costo de la produc-
ci6n. Algunas de estas limitantes es lÁ poca comprobación real de 

la efectividad de éstos sobre la conduhta humana, siendo proporcio 
nados sin tener en cuenta si existe unl relaci6n funcional con la

conducta. Por otro lado, no se evalúa l1 valor real que tiene para 

cada individuo al que se le proporcionl, es decir, son otorgados -
1 

en una generalidad. 

Finalmente, estas teorías surgierbn fuera del contexto mexica 

no tomando otras poblaciones como base de su muestra. Las condicio 

nes socioeconórnicas imperantes, varían de un país a otro. La afir

mación de que las necesidades básicas feben entenderse corno satis
fechas, por lo que las organizaciones deberán tornar en considera-

ci6n s6lo las distintivamente humanas,¡ no es aplicable en nuestro 
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medio. Es de todos bien conocido el hécho de que una buena parte -

del sector poblacional trabaja para s~tisfacer sus necesidades bá

sicas, diarias e inmediatas. 

D.1. EVALUACION 

Conferencia: Prueba lápiz-papel. PrueBa de ensayo restringido. 

Alternativa de autoinstrucci6n: Pruebd lápiz-papel. Prueba de en-

sayo restringido. 
1 

R E A C T I V O S 

- Mencione y explique cuatro limitacidnes de la intervenci6n meto

do16gica tradicional al problema della motivación de personal. 

1 

ELEMF~~n n.2: ALTERNATIVA DEL ANALISIS F.XPERIMENTAL DE LA CONDUCTA' 

1 

Oobjetivo específico: Que el alumno i¡entifique por escrito, en el 

estudio de programas de reforzamiento,
1 

dos principios y tres técni 

cas del A.E.e., de acuerdo a la Bibliografía Fundamental. 

FUNDAMENTAL: 

BASICA: 

1 . 

BIBLIOGRAFIA 

1 

Alternativa del Análisis Experimental de la Con-
1 

ducta, al problema de la motivaci6n de Personal. 

(Mecanograma). 1 

Taximaroa, C. M. un¡estudio sobre Programas de 

reforzamiento aplicado a un operario mexicano. 

Tesis Licenciatura ln Psicología. UNAM. 1975. 
1 

pp 31-49. 
1 

Jiménez, o. A. Análisis Experimental de la Con--

ducta (aplicado al ~scenario industrial). México: 

Edit. Trillas. 1976~ pp 29-35, 40-43, 48-55 y --
' 58-68. 

METODO :Conferencia con apoyos visuales. 

Alternativa de autoinstrucci6n: Lectu~as. 
1 

DURACION: 2 hrs. 
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a. INSTRUCTOR (Conferencia): 

todo, haciendo uso de los 

Siga laslinstrucciones para 
1 

apoyos visuales necesarios. 
1 

este Mífl 

b. LECTOR o ALUMNO (Lecturas): Localice a través de su lectura, -

la respuesta a las siguientes pre~ntas: 
- Mencione y explique todos y cadaluno de los pasos de la al-

ternativa que propone el A.E.e. para intervenir los problemas 

de motivaci6n de personal. I 

- ¿Cuáles son los principios y técbicas del A.E.e. involucrados 
1 

en el procedimiento? 

ALTERNATIVA DEL AEC AL PROBLEMA DE LA MOTIVACION DE PERSONAL 

Ante el panorama existente en la motivación de¡ personal, sur 

ge una propuesta basada en los principios y·técnicas del Análisis· 

Experimental de la Conducta. Para inibiar, el concepto de motiva-

ción es descartado y propuesto el de ~stirnulaci6n, la cual es en

tendida como "la manipulación de la pkivaci6n que hace 'un experi-
1 

mentador, para que se haga más probable la emisión de una conduc-
ta" (Jirnénez, 1976), es decir, vamos~ detectar aquellos estímulos 

que al ser presentados en forma atingbnte a la conducta, hagan más 

probable su emisión, tomando en consi~eraci6~ el principio del re-
1 forzamiento. , 

El modelo que se propone es el pkoducto de una serie de traba 

jos sobre el aprendizaje humano y aniJ:nal. A medida que los psicól~ 
gos estudiaban al trabajador, se hizol patente que los sistemas de

recompensas y castigos creados por las organizaciones creaban un -
impacto muy fuerte sobre la eficacia ke los trabajadores, siempre 

y cuando fueran administrados en basel a un procedimiento y tomando 

en consideración ciertas especificaciones. Esta alternativa, preci 

samente pretende aplicar estos sistemks de recompensas de manera ~ 
atingente a conductas tales como coopbratividad, asistencia, pun-

tualidad, calidad del trabajo, alcancie de estándares de producción, 
etc., para que se haga más probables¡ eroisi6n, con lo que se oh-
tendrá una eficiencia organizacional.¡ 
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Skinner, principal exponente de lsl teor1a conductual, propone 

que la conducta operante, objeto de eJtudio de la psicologia, no 

es innata; es aprendida y susceptiblelde ser modificada. Su apre~ 
dizaje se debe a las contingencias que provoque la emisi6n de la 

1 

conducta. Thordike (1913), en su ley del efecto, afirmaba que una 

respuesta que es acompañada o seguidalde un estado satisfactorio 

aumenta la conexi6n entre esa respuesta y su consecuencia; pero -
1 

si es acompañada de un estado insatisfactorio, dicha conexi6n se 

debilita. Todo aquello que sigue a la 1 eutisión de una conducta es 

una contingencia y de acuerdo a sus cualidades aumenta, disminuye 
1 

o extingue la conducta. 

El aprendizaje de conductas nueva~ dentro del área laboral -

puede realizarse mediante la administbaci6n de contingencias ade

cuadas que permitan su aprendizaje; e~ de consideraci6n importan

te el uso del reforzamiento para la ehseñanza de nuevas conductas 

en el área laboral, asi como de otraslcontingencias que permitan 

su mejor ejecuci6n. 1 

Dentro de los principios que propbne el AEC y que se encuen-

tran involucrados en esta alternativa!, está el de la triple rela

ción de contingencias, el cual proponk un análisis funcional de -

la conducta, es decir, identificar lo~ est1mulos antecedentes y -

consecuentes en función de los cuales! se haya esta conducta. Al -

tener detectados estos estimules, podemos entonces operacionali-

zar las conductas en términos puramenfe descriptivos, observables 

y por lo tanto, suceptibles de ser medidos. 

Otro de los principios que propon~ es el de reforzamiento, es 

decir, al aplicar en forma atingente los estimules reforzantes, -

es posible alterar su frecuencia de Juisión, por la misma condi--
1 

ción de ser aprendida y modificable e!l repertorio conductual de -
1 los sujetos. 

En cuanto a las técnicas que nos 'ofrece se encuentran los re

gistros observacionales, los cuales, ¡empleados.de manera correcta 

y operacionalizando las conductas, puleden arrojar inforrnaci6n ob

jetiva del nivel en que ésta se encuentra. Otra de las técnicas -
1 
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son los programas de reforzamiento, los cuales se definen como 

la especificación formal que prescri~e la iniciaci6n o termina-

c ión de estímulos discriminativos y/J reforzantes, en una rela-

ción de contingencias, con respecto J una respuesta específica de 
1 

conducta. 
.1 

El modelo que se propone para solución a los probleraas motiva 

cionales es el propuesto de manera g~neral para intervenir los 

problemas organizacionales y consta ~~ los siguientes pasos: 

IDENTIFICACION 'DE" LA CONDUCTA": A tratés de una plática con el pa
l 

trón se establece cuáles son las conductas sobre las cuales se va 
. 1 

a trabajar. Puede . del incremento de una conducta que ya -
1 

se encuentra en el repertorio conductual de un sujeto pero se emi 

te a frecuencias muy bajas, o tratar~e desde su inclusión. Es ne-
1 . 

cesarío además realizar un registro anecdótico, identificando en 

éstos el antecedente y consecuente. ~e deberá observar de tres a 

cuatro horas y no de manera contínua¡. Realizado este paso, proce

demos a la ooeracionalización de conductas, tornando en considera

ción los pun~os necesarios para hace~lo. 
1 

OBSERVACION DE LA CONDUCT 1\: El operabionalizar las conductas nos 

facilita la elección del sistema de kedición. Deberemos diseñar -

el formato en funci6n de la conducta¡ problema y el tipo de regis

tro observacional escogido. La obser¡1aci6n deberá. ser lo más na tu 

ral posible en el awbiente, procurando no interactuar con el suje 
to. Se registrará el equivalente a uba jornada de trabajo. En ca~ 
so de ser varias las conductas a obs!ervar se diseñará un símbolo 

para cada una de ellas, permitiendo las1 su rápida identificación. 

El registro se suspenderá cuando la ,

1

1conducta se presente estable, 
teniendo una variabilidad aceptable. 

ESTABLECER OBJETIVOS: Teniendo una Jdea clara de los niveles en 

que se encuentra la conducta corno rJsultado de las observaciones 

;ealízadas, es posible establecer oJjetivos con el patr6n de que 

es lo que querernos alcanzar, siendo !estas metas definidas de mane 
ra clara, medible y alcanzables. 
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IMPLEMENTACION: En esta fase se deter1minan los estímulos que pu~ 
de:<.,otorgar el patr6n y que acepta el !trabajador, siempre y cuando ito 

estén contenidos dentro del contrato 
1

colectivo de trabajo. Para -

conocer aquellos est'.Cmulos que pueden! resultar atractivos para el 

trabajador, se puede aplicar un cuesJionario en d~nde a través de 

una serie de opciones, escoja aquellals que le resulten de mayor -

agrado. Es importante determinar que ¡estos estímulos tengan cará~ 
ter de reforzador, es decir, mantengan una relación funcional de 

la conducta. Llegado a un acuerdo, sJ elige el programa adecuado 

en base a las necesidades detectadas.¡ El programa se echara a an

dar especific::i.ndose previamente quiénes se encargar~n de hacer -

los registros, en qué horarios, quienl otorgará los· reforzadores, 

cuanto tiempo durará e.l ·programa, etc¡. En cas~ de no obtener se -
los cambios esperados, deberán revisarse .los est1mulos, ya que pu 

diera ser que éstos no tengan una rellaci6n funcional con la con.:-:=

ducta. Si por el contrario, el prograka está arrojando datos con-
1 trarios a .los deseados deberá hacers·e una revisi6n del programa 

, 1 

elegid.o. 

EVALUACION: Es importante que se reallce este pai.so y de ninguna -

manera deberá omitirse, ya que es éstb el indicador que nos señala 

rá la medida en que fueron alcanzadosl nuestros objetivos, y a par 

tir de esta informaci6n determinar farlas y limitaciones, tanto -
del procedimiento empleado como de los estímulos· y eventos involu 

1 -

erados. Sólo en esta medida podrán hacerse .las correcciones perti 
nen te. 1 -

D.2, EVALUACION. 

Conferencia: Prueba lápiz-papel. Pruefa de ensa:vo restringido. 

Alternativa autoinstrucci6n: Prueba lápiz-papel.Prueba de ensayo 
1 restringid.o. 

REACTIVOS 
i - Mencione y explique todos y cada uno de los pasos de la alterna 

tiva que propone el A.E.e. para int¿rvenir los problemas motiva 

1 cionales en las organizaciones. 

\ 
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1 

Mencione dos principios y tres técnj_cas del Anlílisis Experimen-

tal de la Conducta, involucrados enleste procedimiento. 
1 

ELEMENTO: D. 3: VENTAJAS 
1 

Objetivo específico:Que e.t alumno ideJ'ltifique por escrito, tres -

ventaJ·as de la aplicaci6n de progral"'.lak de reforzamiento de acuer-
- . 1 

do al capítulo correspondiente de la Bibliografía Fundamental. 

1 
BIBLI OGRJ!l.FIA 

1 

FUNDAMENTAL: ventajas de la aplicrci6n de programas de refor

zamiento en la soluc1i6n t re problemas rnotivaciona 

les (rnecanograma) • ! 

BASICA: Taxirnaroa, c. M. Un lestudio sobre programas de -

reforzarni.ento aplicJdo a un ooerario mexicano. 

Tesis Licenciatura + Psicol~ia• UNAM. 1975. 

pp. 51-53. 1 

1 

METODO: :· Panel de discusi6n. 
1 . ,. 

DURACION: 1 hora 

Alternativa de autoinstrucci6n : Lecturas;,,,.:.'i 
1 ty 
1 

a. INSTRUCTOR (Panel de discusión) Siga las. 

1 
este Método. 

1 

b. LECTOR o ALUMNO (Lecturas): A traJ~s de su 
1 

a la siguiente prequnta: 1 · ~ 

¿CUáles son las ventajas que ofrece la aplicac~ón 

mas de reforzamiento, a los pro~lemas &:e moti~ación 
nal? - 1 

1 

:¡:'Ogra-r:, 
de pers~ 

VENTAJAS DE LA APLICACI(JN DE PROG~S-DE REFORZAMIENTO EN LA 

SOLUCION DE !'ROBLEMAS MOTIVACIONALES 

Esta alternativa de motivación dl oersonal ofrece muchas ven

tajas sobre los sistemas tradicional~s~ En pri~er lugar, su obje-
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tivo no es determinar las causas de la motivación humana lo que 
1 

resultaría muy subjetivo, sino identifica aquellos estímulos re-

forzantes para el trabajador, que al ser aplicados en forma atin-
1 

gente a conductas tales corno cooperatividad, asistencia, puntuali 

dad, etc., aumentan la probabilidad d~ su ernisibn. -
1 

1 En ningún momento se recurre al uso de constructos hipotéti--

cos. Aquellas conductas que quieren s1r incrementadas, adquiridas 

o mantenidas, son operacionalizadas, lo gue implica su descripción 

dnicamente en términos observables y ~edibles, lo que facilita su 

registro. Así, cuando las conductas sbn emitidas, son reforzadas 
"f. . d l 1 

en· base a las especi 1cac1ones e pr?grama. 

Al tratar de identificar los estítnulos reforzantes se torna en 
1 

cuenta la individualidad de la persona. Un programa no presenta -
1 

los efectos esperados si no se presenta el reforzador adecuado, -

el cual debe ser elegido por el propib trabajador. 
1 

Esta alternativa está diseñada de¡· tal forma que permite su --

aplicaci6n a los diferentes contextos, ya que se plantea la adap-
1 taci6n del modelo al problema que se está tratando y a la pobla--

ción a la cual será aplicada. 1 

1 

Sus métodos y ti§cnicas son válidok y confiables. 
1 

1 

Resulta además poco costosa y fácil de aplicar, amén de ser -

altamente eficaz, pues los principioslen los que se basa, se deri 
van de la teoría psicológica del aprendizaje. 

A continuación se anexan los resdkenes de una serie de inves

tigaciones realizadas en nuestro paísly en el extranjero, en las 

cuales se aplica el A.E.e. oara la resolución de problemas motiva 
- 1 

cionales. 
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' 

NOMBRE : "UN ESTUDIO SOBRE PROGRAMAS Di REFORZAMIENTO APLICADOS 
1 

AUTOR: 

A UN OPERARIO MEXICANO" • 
1 

TJl..XIMAROA CAH.DI EL 

UNAM. 1975. 

ALMA M11RGARIITA. 
1 

1 

·OBJETIVO: ANALIZAR EL EFECTO DE CUATR9 ·PROGRAMAS DE f;;¡i!FORZAMIE~ 
TO SOBRE LAS CONDUCTAS DE U~ OBRERO LAVAD.OR EN· UNA . 

EMPRESA DE PRODUCTOS FARMACEUTICOS. 
1 

1 

' 

1 

1 

El sujeto de este estudio fue una ¡obrera de 49 años, con 28 

años de antiguedad en la empresa, con ¡puesto de JC.avador del De-

partamento ! re inyectables de una empre¡sa de pro dtctos farmacéuti 

cos, a quien se aplicaron 4 programas lde reforzamiento como si-

gue: 

Programa de intervalo fijo 60', ae Ra~6n fija 30, Programa Conju~ 
tivo IF 60', RF 30 Programa Entrelazado IF60' RF30, IF 120' RF 70, 

IFIBO', RF110, IF240' RF150 e IF 300' IRF250. 

Se utilizó un reforzador social consistente en estirnulaciones ver 

bales. Se inició la fase pre-experimedtal con un registro anecd6: 

tico de 3 días, con dos observadores, !posteriormente se aefinie:.--
1 

ron las conductas en los siguientes t¡rminos: 

l. Operación ae Preparado: Entendida ¡orno tornar ampolletas y colo 

carlas en ia placa, No. de placas llenas. 

2. Número de respuestas de lavado. 1 

3. Pláticas: No. de veces que establece contacto verbal irrelevan 

te a asuntos del trabajo (saludar, brdmear, etc.) se consideró -

una emisión por cada verbal separada Jor más de 5 segundos. 

Desperdicio: No. de ampolletas rotas Jn el total de la operaci6n. 

Ausencia: Alejarse a una distancia ma~l1 or de 5 mts, de su mesa de 
trabajo por más de 5 minutos. 

Las dos primeras se consideraron deseables y las otras tres inde 

seables por su relación con la producJividad. Se elaboró un re--
1 . 

gistro de línea base durante 5 días, en intervalos de 15 minutos 
1 

intercalados con 15 minutos de no registro. 
! 
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Finalmente las dos primeras conductas se registraron como una so 

la, ya que se daban unidas (mientras l~ máquina completaba el la 

vado de una rejilla, el sujeto preparaJa la siguiente) de las 
1 

conductas indeseables, s6lo se presentó la de desperdicio, y ya 

que las otras dos no mostraron ningunaJfrecuencia durante el re

gistro de línea base. Se registr6 nuevamente durante 5 días y -

posteriormente se aplicaron los progra~as de reforzamiento duraE 

te un mes, iniciando con la aplicaci6nlde los dos programas sim

ples. 

Resultados durante el periodo de línealbase el cual corresponde 
1 a la sesi6n uno a diez se puede observar que la conducta de ope-

ración de preparado tiene una emisión bromedio de 51. 6 respues-

tas en dieztdías, siendo la máxima erni~ión reaistrada de 78 y la 

menor de 22, lo que indica una alta osbilaci6~. 
Con objeto de que el sujeto lograra adkptarse a la intervención 

de los registradores como agentes soci1lizantes, se procedi6 a 

la aplicaci6n de un programa simple IFI 60 en las sesiones 11 y -
12 procediendo a la aplicaci6n del programa RFX30 en la sesi6n -

13 cuyos resultados se observan en la krafica l. En las sesiones 
16 y 17 se introduce el programa conjuhtivo y la conducta se man 

1 

tiene en un nivel alto. 

Igualmente la conducta de desperdicio,¡ al cabo de los programas 
se va decrementando. 

CONCLUSIONES DEL AUTOR: En este estudib queda de manifiesto que 

el reforzamiento social debe ser entrJga~o en forma contingente 

y planeada sobre la conducta que se d,sea alterar, asimismo se -

hace necesario analizar el valor refo~
1
zante del jefe y el efecto 

que la distribuci6n de las frecuencias, tienen en las conductas -
1 

descritas. 



- 139 -

NOMBRE: "MODIFICACION CONDUCTUAL DE Ll\! IMPUNTUALIDAD Y PRODUCTI-
1 

VIDAD EN UNA INDUSTRIA PEQUE~A". 

AUTOR: LEROUX CARMI~O MA. JOSEFINA. 

TESIS PSICOLOGIA. U. I. A. 1978. 

OBJETIVO: COMPROBAR LA EFICACIA DE ME~ODOS CIENTIFICOS PARA SOLU-

BJ'A CIONAR PROBLE..ill!.AS DE IMPUNTUALIDAD Y =.i PRODUCTIVIDAD EN CINCO 
1 
i 

TRABAJADORt:S MEXICANOS. 

GENERALIDADES: Este estudio fue efect~ado en una pequeña fábrica 

de calzado, los sujetos fueron cinco trabajadores de planta, qui~ 

nes tenían asignadas diferentes tareaJ que intervienen en la fa-

bricaci6n del calzado. El trabajo de ~stos obreros se da en forma 

encadenada. 

El diseño experimental se inici6 con un registro de línea base del 

cual se encontr6 que 'el promedio de lt hora de llegada de los tra 

bajadores fue a las 9:14:36. 

La fase experimental consistió en el ~eforzarniento consistente de 

la llegada de los trabajadores antes de su hora de entrada gue era 

a las 9:00 hs con un vale por $1.00 que se entregó a cada trabja-

jador que presentara la conducta desc~ita. Este vale le sería can

jeado quincenal.mente, con lo cual la hora promedio de llegada de -

los trabajadores se modificó a las 8:~6 36 a.m. Posteriormente se 

registró nuevamente la conducta de llJgada interrumpiendo la admi

nistración de reforzamiento, Para finJlmente reiniciar un nuevo -

periodo de refuerzo igual al ~nterior ·I 
En el caso de la productividad se computó la productividad de Li

nea Base tomada.como la cantidad de t~empo requerido para la ter

minación de un producto (diferentes ed cada trabajador). Al ini-

cio de la condición experimental se i~trodujo el reforzamiento de 

,. un vale de 50 cvs. cuando al terminar luna unidad mejoraba su pro

medio calculado a través de los reaistros de línea base, aunque -
.. 1 

fuera en un segundo (no se les explic1 e instruyó en ninguna for-

ma, sólo se les dió el vale). El dise~o experimental fue igualme!!_ 

te de tipo A/B-A/B. 
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CONCLUSIONES DEL AUTOR: El programa de, reforzamiento usado para 

el incremento de la puntualidad, fue responsable de un cambio po-i . 
sitivo de 15 mts. 12 segundos en promefio en la hora de llegada -

de los trabajadores. 1 

En el caso de la productividad tambi~n1 se encontraron diferencias 

significativas en cuanto al menor tiempo de duración en la termi

nación del producto en las fases B y BI' que en las fases A y A' , 

aunque por otra parte el ndmero total de productos no se vio in

crementado, debido a que el trabajo del estos obreros se d~ en ca

dena, por lo que cada trabajador depende de lo que hacen sus corn-
1 

pañeros. 

NOMBRE : "E~,ECTS .. OF BEllAVIOR MANAGEMENTi ON SALES OF FOOD' ITEMS BY 

RESTAURANT WORKERS". . 

AUTORES: FOSTER F. Y PAVLICK K. 
1 

PUBLICADO EN'-:E-'.SYCHOLOGICAL REPORTS, 19178, 43, 90. 

OBJETIVO: INCREMENTAR LAS VENTAS DE ARTICULOS ESPECIFICOS DE CO
I 

MIDA POR SERVIDORES DE COMIDA EN UN TRESTAURANTE, A TRAVES DEL USO 

SISTEMF.l'ICO DE REFORZAMIENTO POSITIVO.! 
' 
1 

GENERALIDADES: El ndmero promedio de Jmpleados para el servicio -

de comida por el restaurante en el quJ se efectuó la investiga--
1 

ción, durante las 24 semanas del estudio fue de 19 meseros. Se -
1 

efectuó un registro de línea base de 9 semqnas aue indicó que los 

sujetos vendieron un 10romedio diario de 1.16 articules cornesti-

bles específicos, tal~s corno vegetale,, aperitivos y postres, por 

cada cliente que ellos servían. Basado en la reevaluación contí-

nua con dirección sobre la 19ava. sem~na de intervención se esta

bleció el criterio de ejecución rn~s alto. Cualquier sujeto que -

excediera los criterios ganaba puntos lque podían ser canjeados -

por comidas y bebidas gratis. Los sujetos tenían la oportunidad -
1 

de ganar puntos cada día de trabajo. Las comidas y bebidas podían 

ser consumidas por los ganadores o a Juienes ellos quisieran invi 

tar. cuando los sujetos no alcanzabanlel criterio de actuación ~ 
cualquier día de trabajo no resultaban ningunas consecuencias po

sitivas o punitivas. El restaurante n6 incurrió en gastos extra -
1 

1 
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con este sistema pues el costo de las¡comidas y bebidas se dedu

jo del 50% de las ganancias generadaslpor el aumento en las ven

tas de los artículos comestibles. Se entrenó a personas indígenas 

para manejar el sistema sin costo adiJional para el restaurante. 

El resultado de la intervención de 19 !semanas indic6 un aumento -

en ventas de artículos comestibles extra del 12%. Durante la in-

tervenci6n los sujetos vendieron un p~omedio de 1.3 artículos co

mestibles a cada cliente, comparado c~n el 1.16 de la linea base. 

La retroalimentación positiva al vender actuaci6n en la forma de 

reforzamiento tangible parece aumentaJ la actuación efectivamente. 
1 

La gran i::otación de personal es ciertamente una limitación del --

presente estudio (sólo el 58% de los Jeseros empleados al inicio 

del estudio, estaban aún presentes 24 !semanas después) y uno pue

de preguntarse si los resultados hubieran sido mejores con equipo 

de trabajo más estable. 1 

i 

CONCLUSIONES: El proporcionar retroal~mentación de actuación pos~ 
tiva en ventas de artículos comestiblJs de ganancias altas y bebi 

das especiales o un promedio de chequJo alto pueden ser sistemas

valiosos para que los directores de rJstaurantes los implanten. 
1 

1 

TITULO: AUMENTO DE~PRODUCTIVIDAD DEL ljERSONAL DE UNA EMPRESA" 

AUTOR: MARTIN THIERSEN FLOR DE MARIA. 1 

1 

OBJETIVO: AUMENTAR LA PRODUCTIVIDAD D~L PERSONAL DE UN ALMAC~N DE 

TELAS, A TRAVES DEL REFORZAMI~NTO POSITIVO. 
1 

GENERALIDADES: El diseño es de tipo AtB. Se inicia la fase A de -

Línea Base con un registro efectuado por 4 personas entrenadas p~ 

ra tal fin, con confiabilidad del 81%1en_5.sesiones diar~as de r~ 
gistro, observando las conductas de "actividad" en las diferentes 

áreas del almacén, así como el númerolde personas presentes en c~ 
da una de las 13.reas y el porcentaje de personas "activas'\ encon--

1 

trando que cuando mayor era el número¡ de personas presentes, me--

nor era el porcentaje de actividad y yiceversa, registrando un --

promedio de actividad de 52. 8%. 1 

Se encontró asimismo que existía una falta de estímulos reforzan
' 
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tes que aumentaran la conducta activa del personal y por otro la-
1 

do las condiciones de trabajo eran probablemente aversivas·, pues 

el Almacén era extremadamente frío y pblvoso y al encontrarse ale 

jado del edificio principal de la emprbsa no existía comunicació~ 
por lo que los trabajadores del Alrnacéh con frecuencia ignoraban 

los cambios que se daban en la empresa!, y se sentían relegados. 

Durante la fase experimental, se fueroh introduciendo una a una 
1 

las siguientes variables: 

1.- Formaci6n de grupos de trabajo de 

2.- Reforzamiento social a través del 

5 personas como máximo. 
1 . 

Gerente de Ventas quien dos 
i 

veces por semana se presentaba al tlrnacén para platicar con -

el personal e informarles, aproxirnhdamente por diez minutos. 

3.- Nombramiento de un encargado del aleo. 

4. - Descanso de 15 minutos a media mañb.na. 
1 

5. -- una chamarra a cada empleado, forrfda de franela. 

Durante el periodo experimental que dufó 20 días, se continuaron 

los registros, al mismo tiempo que se ilntroducian las variables 

experimentales descritas. Todos los grJpos fueron aumentando su -

porcentaje de actividad como consecuenJ:ia de la introducción de ... 
1 

las variables. 

CONCLUSIONES: El promedio de actividad¡del personal en general -

aument6 de un 52. 8 a un 83. 4 % registraclo al final de la introduc-
1 

ción de las variables. Esta mayor actiiidad se tradujo en la en--

trega de todos los pedidos que llegaban al jefe de Almacén, con -

lo cual se resolvió este problema en ld empresa. De los registros 

se desprende que el reforzamiento sociJl fue la variable crue lo--
1 -

gró un incremento mayor en el porcentaj
1
e de actividad. 

NOMBRE: "UN ESTUDIO SOBRE MODIFICACION IDE CONDUCII'l~, APLICADO A UNA 

INSTITUCION BANCARIA". 

AUTOR: GARCIA LOPEZ AMELI :P~ 

TESIS LIC. EN PSIC. U.N.A.M. i9sio~ 

OBJETIVO: Incre.üentar de manera siste.üJtica la tasa de conductas 

sociales de ·"amabilidad" utilizando la laplicaci6n de retroalirnen-
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tación como reforzador. 

GENERALIDADES: Este estudio se llev6 a cabo en el Departamento de 
1 

cajas de una sucursal bancaria, el s'ujeto del estudio fue una ca-

jera de 23 años de edad y 4 de antiJuedad en el puesto, quien fue 

registrada en la conducta de amabil~dad, la cual consta de las si 

guientes conductas que fueron defin~das operacionalmente: 

(CS) Conducta de sonreir 

(CV) Cumplidos verbales 

(CC) Conducta cooperativa 

(CA) Conducta de atención 

1 

La fase A de línea base múltiple, se trabajó mediante un registro 

de intervalo, el cual consistía en Jarcar el rifímero de veces que 
! 

ante un cliente se emitían las conductas durante el periodo de ca 

da intervalo de 15" con el fin de o~tener su frecuencia. La dura: 

ción de este registi:o fue de 16 hs. 1oe los datos obtenidos se con 
1 -

cluye que se presenta una marcada carencia de conducta de amabili 

dad, excepto cuando el cliente es cdnocido de la cajera, en cuyo 

caso se omitieron los registros parJ lograr su estabilidad. 
1 

FASE B: LéL variable retroalimentaci6n fue utilizada como reforza-

dor en. cuatro periodos de tratamienJo de 8 sesiones de una hora -

cada una, para cada una de las condJctas anotadas en cada perio-· 

do. Las tres conductas que no recibí!an retroalimentación eran só

lo observadas y registradas. 

Al inicio de cada periodo se dieron ¡instrucciones a la cajera so

b:re la conveniencia de incrementar sus conductas: En el periodo I 

la conducta de $onreir, el periodo III en cumplidos verbales, en -
el periodo III conducta cooperativa ~ en el periodo IV conducta -

de atención y al final de cada sesiób se le informaba cómo lo ha

bía hecho con base en la gr&fica de !frecuencias que mostraba el -

nt'imero de clientes y la frecuendcuiraadnl¡lteesu conducta. Las cuatro con 
ductas se vieron incrementadas el periodo experimental. 

CONCLUSIONES: 

Como podernos observar en la tabla comparativa que se anexa, en -
1 

general, los resultados de las líneals de base de las cuatro con-
1 
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ductas, están por abajo de las tasas obtenidas durante el perio

do experimental. La revisión de cada ~na de las conductas mues--
1 

tra: lo siguiente: 

Conducta de sonreír: Esta conducta se¡vió incrementada, pero no -

resultó un efecto sumamente substancial, lo que sugiere que esta 

conducta difícilmente se puede increm~ntar en una situación libre 

de contingencias. Es decir, ésta era Jontrolada también por las -

respuestas de los clientes, quienes p¿cas veces corresponden a la 
1 

sonrisa de la cajera. 
1 

Cumplidos verbales: Esta conducta reflejó el efecto del programa 

y del reforzador, aumentando su frecuJncia del 16% al 58% para -
i 

luego estabilizarse en un promedio dét 72%. 

Conducta cooperativa: Los resultados 

reforzamiento fue efectivo para esta 

máxima frecuencia. 

demuestran que el sistema de 
1 

conducta, la cual alcanzó su 
1 

Conducta de atención: Al igual que la !conducta de sonreir, su in

cremento no fue óptimo ya que las contlingencia naturales no pre-

sentan reforzamiento adecuado. Los cl~entes le hablaban sin diri-
1 

girle la mirada a la sujeto. 1 



- 145 .,.. 

• 1 

TABLA COMPARATIVA DE LAS TA..~ OB'l'ENIDl\.S 
i 

PUNTOS 

CONDUCTAS FASE A FASE B SEGUIMENTO 

MIN 

c:s· ·9 3 2~ lO 24 1ll 

(,'V 13 6 so 16 47 39 

c:c 9 3 20 14 21 15 

PORCENTAJES 
. 1 

CONDUCTAS FASE A JBASE IB SEGUIM'IENTO 

es 15% 4Z% 52% 

01 16% 58% n% 

ce 30% 90% 90% 

C!L ·15% 40% 40% 
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1 

TITULO: "THE EFFECT OF' A BEHAVIOUR MODIFICATION PROGRAMME ON 

WORKER ABSENTEEISM". I 

AUTOR: ORPEN CHRISTOPHER. 

JOURNAL OF BEE!AVIOURAL SCIENCEi. 
1 

1977 VOL. 2 (4) 249-252. 

GENERALIDADES: Se emple6 una técnica d~ modificación conductual -

para disminuir el ausentismo en un gru~o muestra de 46 trabajado-
1 

ras de color en una fábrica de Sud-Africa. Se distribuyeron al --

azar a los trabajadores ·en grupos de t~atamiento y nó tratamj.ento. 
1 

El grupo en tratamiento recibió un pe~eño bono por cada semana -

en la que asistieron al trabajo cada d!a, mientras que el grupo -

sin tratamiento no recibió dinero extrb por su asistencia. Se usó 

un diseño ABAB en el que me midió el al.ranque (a). Se aplicó la -
1 

intervenci6n (b) a través del bono, se¡ retiró(a) y se volvió a --

aplicar (b). Los resultados mostraron que el pago del bono dismi

nuyó la tarifa de ausentismo en el grubo en tratamiento significa 

tivamente, comparado con sus rnedicioneb iniciales y con las del : 
1 

grupo sin tratamiento sobre los mismos¡ periodos de tiempo. 

CONCLUSIONES: Los resultados sugieren que el pago de un pequeño -

bono por asistencia diaria es un proce~irniento práctico para dis-
' minuir el ausentismo entre ciertos trabajadores. 
1 

NOMBRE: "BEHAVIOR MANAGEMENT IN A FACT~RY SETTING: INC~EASING 
WORK EFFICIENCY". 

AUTORES: WIKOFF M..l\RTIN Y COLS. 
1 

JOURNAL OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR MANAGEMENT. 

1982 ESPR-SUM VOL. 4 (1-2) 97~127. 
OBJETIVO: INCREMENTAR LA EFICIENCIA DEI TRABAJO EN UN GRUPO DE EM

PLEADOS, A TRAVES DE UN PROGRJl..MA DE REfROALIMENTACION Y ELOGIO -

ADICIONAL. 
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GENERALIDADES:. Se trata de un diseño di: base mtlltiple en el que 

se aplicaron 2 componentes de intervenbi6n: retroalimentación - -

(Fb) y Elogio adicional a la retroalim~ntación (Fbpp) a 104 em--
- 1 pleados entre 18 y 64 anos, en 7 departamentos de una planta de -

manufactura de muebles mediana. Se reuhi6 la eficiencia de traba

jo promedio diaria por lo menos durant~ 8 semanas en cada depart~ 
mento a analizar, en forma previa a la¡ intervenci6n. El primer -

componente se introdujo de forma temporalmente escalonada a tra-

vés de los departamentos, vinculado a ~n reporte verbal de las --
¡ 

eficiencias diarias a cada trabajador operativo, y el despliegue 
1 

visual individual de esta informaci6n en gráficas que se coloca--
! 

ron estratégicamente en el área de trabajo. Esta condición desig-

nada retroalimentaci6n (Fb) solamente,¡ duró de 8 a 35 semanas. El 

segundo componente continuó con retroalimentación y se instruyó a 
1 

los supervisores para que contactaran y elogieran a los trabajado 

res cuyas eficiencias excedieron prede~erminados niveles o que m~ 
i 

joraron en esa dirección. Esta condición (Fbpp) se introdujo en -
• 1 

una secuencia temporalmente escalonada¡ en cuatro departamentos y 

duró de 27 a 100 semanas más o;, :menos. 1se incluyeron cheques de ma 

nipulación para gráficas y premios y s~e condujo un análisis de 

beneficios. 

CONCLUSIONES: Los resultados mostraron! que de 7 pruebas relativa

mente independientes de Fb solamente por lo menos 5 de ~stas re-

sul taron en aumentos ele trabajo marcad
1

bs y confiables, y de las -

otras 2, una se aproximó a una difere4cia significativa. Dos de -

las cuatro pruebas de Fbpp probaron ser confiables y las otras -

dos reflejaron aumentos en esa misma dlirección. Los chequeos de -

la manipulación produjeron apoyo de qule la retroalimentación fue 

"registrada" por todos, asi corno que sie dió alabanza, pero nó si 

se dispensó esto último diferencialrnen:te a través de las fases -

del proyecto. Los análisis de benefic~os mostraron un aumento de 

productividad relacionado al programa,I equivalente de 800 a 1050 

horas-persona. 
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NOMBRE: "CONSECUENCIAS NO PUNITIVAS ENIUN GRUPO DE TRABAJO" 

AUTORES: FLORES CORONA. MA. L. Y COLS. 

TESIS LIC. EN PSIC. U.N.A.M. t976. 
1 

OBJETIVO: ANALIZAR LOS EFECTOS QUE LA PRESCRIPCION DE CONSECUEN--
1 

CIAS NO PUNITIVAS, TIENEN SOBRE LA CONDUCTA LABORAL DE UN GRUPO -
1 

DE TRABAJADORES MEXICANOS. 

GENERALIDADES: Los sujetos de este estudio fueron 13 trabajadores 

del departamento de remallado de una ibdustria textil. En la fase 

pre-experimental, se efectúa un regist1o anecdótico durante 13 --
1 

días y en base a la frecuencia e importancia para la organización, 

se definieron operacionaLmente los combortamientos. Al mismo tiem 

po se recabó información de las tarjet~s de control de asistencia, 
1 

como retardos, faltas, permisos, cantidad de producción, etc. 

Se continuó con registros de frecuenci~ de 15 minutos en sesiones 
1 

una hora en la mañana y una hora en la¡ tarde, de tal forma que de 

cada intervalo se tuviesen tres muestras. Las conductas registra
¡ 

das fueron: Interacci6n verbal distractora, Conducta motora dis--
1 

tractora, Disponibilidad, No disponibilidad, Limpieza y llamadas 
1 

de atención. 1 

1 

En la fase experimental las sesiones tenían una duración de una -

hora treinta minutos en la mañana e i~al en la tarde, dividida -

en dos períodos que designamos al prim~ro de 30 minutos como "En

trega de bonos" y el segundo de una hoJ~a como Registro de frecueE_ 

cia. 1 

1 

En cuanto a la información sobre la ejecución en producción se co 
1 

locó un pizarrón en el que se anotaba la cantidad de dinero que -

habían ganado el día anterior cada unolde los trabajadores, y en 

base a un criterio dado por el directof de la empresa, se sacaba 

un porcentaje y una nominación. 
1 

CONCLUSIONES: Los resultados de este elperimento, demostraron am-

pliamente un cambio num~rico conductual, que nos permite afirmar 

que los procedimientos empleados lograton un abatimiento general 

de las conductas prescritas corno indes~ables y por contraste, au-
1 mento en la frecuencia de las conducta~ deseables. 
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NOMBRE: "ADIESTRAMIENTO EN CONDUCTAS DEI VENTAS, AUNADO A UN SIS

TEMA DE MOTIVACION DE INCENTIVOS ENI EL DESE..MPENO DEL TRABAJO 

DE EMPLEWOS DE MOSTRADOR". 

AUTORES: CHESSAL HERANDEZ J. J. Y DEL ~URO BALANDRAN M. L. 

TESIS LIC. EN PSICOLOGIA. UNIVERSidAD AUTONOMA DE SA.i.'1' LUIS PO 
1 

TOSI. 1984. 

OBJETIVO: INCREMENTAR J:.AS CONDUCTAS DE ¡VENTA DE CUATRO EMPLEADOS 

DE MOSTRADOR, MEDilrnTE UN PROGRAMA :DE ADIESTRAMIENTO AUNADO A 

UN SISTEMA DE INCENTIVOS. 

GENERALIDADES: Este estudio se efectuó ¡en dos escenarios, ambos -

tiendas pertenecientes al pequeño come~cio y con el mismo giro c~ 

mercial y horario. Los sujetos fueron duatro empleados de mostra

dor, dos de ellos en cada tienda. 

El procedimiento se inicia con entrevistas y aplicación de un - -

cuestionario a los suj,etos A, B, C y D lde ambos escenarios, para 

obtener información sobre los objetivos, intereses y satisfacto--
1 

res deseados por cada uno de los empleados. Simultá'.neamente se re 

gistraron mediante un registro de inteJvalo las conductas de ven: 

ta denominadas: Primer contacto, sugerJncia, consejo y demostra--
1 

ción de articulo de cada uno de los cuatro sujetos. Previamente -

estas conductas hab:í.an sido definidas ¿peracionalmente. 
1 

Una vez estabilizada la linea base en +os sujetos A y B (escena--

ria I), se inició el adiestraroiento en ¡ventas, consistente en se

siones que constaban de: una plática i~troductoria a la conducta 
1 

de venta, la entrega de material didáctico, tiempo para su lectu-
1 

ra, explicación posterior, evaluaci6n mediante cuestionario y re-
1 

troalimentación 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 bráctica era correcta se d~ 
i 

ba por terminado el entrenamiento del 9-:í.a. 

Mientras se adiestró a los empleados d~l escenario I, los del es

cenario II, sujetos c y D continuaron ~n registro de linea base. 

En la siguiente fase se inició el Sist~ma de Motivación de Incen-
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tivos en el escenario I y el adiestranliento en el escenario II 

proporcionado de igual forma. 1 

El sistema de Incentivos, fue como sigue: De los incentivos que 
1 

podía proporcionar la empresa, se dividieron en tres grupos, de -
1 

acuerdo a la preferencia del sujeto. ~os de mayor preferencia en 

el Grupo A, los de preferencia media ~n el Grupo B y los de menor 

preferencia en el Grupo C. Se aplic6 Jn programa ajustivo como si 
1 -

gue: Con base en los datos de línea base, se pedía a los sujetos 

aumentar el porcentaje de conductas dJ venta en esa semana, para 

hacerse acreedor al reforzador. Si ellporcentaje de aumento era -

del 1 al 5% se proporcionaba el refordador escogido por el sujeto 
1 

d~l grupo C, si era de 6 a 10% se podía escoger del grupo B y si 
1 

era de 10 a 15% de aumento, del Grupo¡A. A la siguiente semana se 

ajustaban los porcentajes de acuerdo Ji porcentaje alcanzado en -
1 

la se~ana anterior por el sujeto, así¡hasta el término de la in--

tervenci6n. 1 

En la fase siguiente se retir6 el refJrzador a los sujetos· del es 
1 -

cenario I continuando con un registro ¡de seguimi1ento. En el esce-

nario II a los sujetos C y D se les aplic6 el sistema de incenti-

vos en igual forma. 1 

1 Finalmente se registr6 igualmente a 19s empleados del escenario -

II en fase de seguimi.ento. Los result.itdos obtenidos pueden obser-
1 

varse en la Gráfica que se anexa. Durante todo el procedimiento -

se registraron además las conductas d~ clientes. 
1 

CONCLUSIONES: Concluyen los autores qt;\e los resultados que obtu--
' vieron denotan la eficacia de los prodedimientos de: adiestramien-

to e incentivos con bases operantes utilizados, y sugieren la ne-
. 1 

cesidad e importancia de su aplicaci6n a empleados del pequeño --
1 

comercio. 

1 

NOMBRE: "LA E<X>NOMIA DE FICHAS CON PUNTOS APLIC.lm:os A LA PRODUC-
1 

CION". 

AUTOR: BELTRAN RESENDIZ CARLOS. 

TESIS LIC. EN PSICOLOGIA. UNPM2 1979. 
1 

OBJETIVO: ANALIZAR EL EFECTO QUE TIENE UN PROGRAMA DE FICHAS CON 
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PUNTOS SOBRE LA CONDUCTA DE PRODUC:TIVIDAD DE UN GRUPO DE OBRE 

ROS MEXICANOS. 

GENERALIDADES: Este estudio fue llevad!o a cabo en el Departamento 

de productividad de una fl3.brica de filltros, Los sujetos fueron on 

ce obreros, trabajadores de dicha fábJica. 
1 

Se inicia el estudio con una descripc~6n, desde el inicio al tér-

mino de cada una de las operaciones nJcesarias para la elaboración 

de los productos que se fabrican, proclediendo a registrar por me

dio de cronómetro cada una de las oper¡aciones, tal como lo indica 

el análisis de tiempos, fijando normas, minimas de· calidad, Una -

vez obtenidos los tiempos de las oper~ciones, se procedió a com-

probar éstos, con los que el trabajad9r reporta en sus hojas "re

porte de tiempos" para encontrar la d~screpancia entre lo que ha

ce el trabajador y lo que debe hacer, :ya que esto 11ltimo servirá 

para fijar la meta mínima para valora~ el programa. Se fijó como 

puntuación mínima a los trabajadores 9,00 puntos diarios, es decir 

100 puntos por hora, ya que laboran 9 lhoras diarias. (De 6.00 a -

15:45, con 45 minutos para comer). Las: 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 to~al de 18,5•!5 puntos para p-;;: 

go de cualquier cantidad de piezas reJlizadas. Para este pago se-
1 

auxiliaron de una tabla de puntuación jque contiene las operacio--

nes y su puntaje. 

Posterior a los registros de línea ba~e, el periodo experimental 
1 

incluyó: a) entrega de fichas, b) per~odo de registros, c) perio
! 

do de información y d) periodo de canj¡e. 

a) Al principio del programa se eritregaron 3 o 4 fichas con -
1 

el propósito de que reciban lo más rá~ido posible sus puntos. 

b} Se registró durante 9 horas de jtrabajo, registrando que el 

supervisor dé la órden de trabajo a un trabajador el tipo de ope-
1 

ración y hora de inicio, terminada la ¡operación el registrador r~ 

visa la calidad de acuerdo a las norrn~s establecidas, cuenta las 

piezas y anota su número en las hojas !de registro, la hora de ter 

minación y los puntos correspondiente~ de acuerdo a la tabla. Se 



- 152 -

inicia nuevamente esta secuencia de registro, con lo que se pue

de conocer cuántos puntos lleva ga~adob el trabajos y en qué tiem 
1 

po, es decir, "conocer su ritmo de traf>ajo". 

c) Periodo de información: durantej este periodo se utilizó un 

pizarrón para que todos se enteraran d~ su rendimiento diario, en 
1 

comparación con los demás. 

d) Periodo de canje: Se realizó una plática con los trabajado 

res sobre la forma de funcionamiento d~l programa y se envió un = 
1 

Memorándum conteniendo estos datos. Eljtrabajador podía cambiar -

sus puntos por permisos: para almorzar¡ antes de la 

mida, para salir antes: de la hora indi7ada o toma.r 

canso (canje por 27,000 puntos) el díalque desee. 
1 

hora de la co

un día de des-

Puntajes obtenidos por los trabajadores: Ninguno cambió sus pun--
1 

tos para almorzar antes o salir antes,¡ sino que prefirieron acwn~ 

lar sus puntos para el día de descansol El promedio de puntuación 
1 

obtenida por los trabajadores durante las seis semanas del estu-
i 

dio fue de 81. 2%. En la 5a. semana el -,trabajador No. 11 renunció. 
1 

De acuerdo a la reducci6n que se hizo de los tiempos de producci6n 

era de esperarse que el valor facturadb de la producción aumenta-
¡ 

ra en un 50%, lo cual casi fue alcanzado, pues se obtuvo un total 
1 de 45.6% (21% de reducción por falta de personal). 
! 

CONCLUSIONES DEL AUTOR: El estudio de tiempos realizado en esta -
• 1 

investigación sirvi6 dé' base para valorar las operaciones y asig-
1 

nar los puntos a _.cada operación, así c(:¡mo para especificar las --

conductas laborales. 

Por otra parte la mayoría de los traba]adores no estuvieron satis 

fechos de trabajar dentro de un sistem~ de puntos, ya que los in=-
1 

centivos dados no se consideraron prop?rcionales al trabajo real~ 

zado y por otra parte en ocasiones no ~e contó con suficiente ma

terial. 

En general el presente estudio logró ipcrementar considerablemen
i 

te la productividad y tener control sobre la mayoría de las con--
1 

ductas laborales de estos trabajadoresr 
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NOMBRE: UN ESTUDIO SOBRE PROGRAMAS DE ··R!EFORZA.M..IENTO 'El.il LA LABOR 

DE UN SUPERVISOR. 

AUTOR: MA. CRISTINA ISlIBEL CASTILLO DOMINGUEZ. 
1 

TESIS LIC. EN PSIC. U.N.A.M. 19:75 

OBJETIVO: Determinar el efecto de algu~os programas de reforzamie~ 

to utilizando dos diferentes refo:ijzad<bres (sociales y sistema 

de fichas) con el propósito de in~rementar y decrementar alg~ 
nas conductas especificas en una ~upervisora. 

GENERZ\.LID:ADES: La sujeto de este estud~o fue una supervisora de -

banda, de 46 años, guien supervisa el Trabajo de 15 personas de la 

Banda No. 1 del JD~pto. de empaque de u~os laboratorios de medica-

mentos. Después de un registro anecdóttco, se escogieron las si-

guientes conductas, la que fueron operacionalizadas para su modi-
1 

ficación: Instrucciones, Vigilancia, Ltamada de atenci6n 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 otorga,das por el obse ~ador. 
1 

Se aplicó un programa IV 25' para las ponductas de instrucciones 

y vigilancia y un programa de reforzamiento continuo para la con--
' ducta de llamada de atención. 

Se registró en Línea Base durante 8 horas con una confiabilidad -
1 

del 100%. ·Posteriormente la aplicación¡ de los programas duró 5 --
i 

d1as. En la fase de seguimiento 

hs. por la mañana (Sesión A y 3 

se reg/istr6 por 14 días durante 3 

hs. po
1
1r la tarde (Sesión B) con lo 

que finalizó el experimento No. l. 

El segundo experimento consistió en u~a línea base para la condu~ 

ta de ausencia y la aplicación de un ~rograma IF30' para esta mi~ 
ma conducta. La aplicación del prograJa duró 6 d1as, tres horas en 

la sesión A y 3 hs. en la sesión B. C~nsisti6 en la entrega de un 

bono cada 30' si se encontraba presen~e la sujeto. El seguimiento 

fue de 6 dias en el experimento II. cJmo resultado del procediroie~ 
to se vieron aumentadas considerablemente las conductas de Instruc 

1 
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ciones y Vigilancia {75 a 85% respectivkuente). La conducta de - -

ausencia se vi6 decrementada de acuerdoial programa. El reforza-

miento social no mostró resultados. 

CONCLUSIONES: Los resultados muestran qúe el sistema de bonos fue 
1 

efectivo para la modificación conductuaf, no así las felicitaciones 

verbales otorgadas por el observador. 

D.3 EVALUACION. 

Panel de discusión: Prueba lápiz-papel. 1 Prueba de ensayo restring~ 

do. 

Alternativa de autoinstrucci6n: ·Prueba ~ápiz-papel. ·Prueba de ensa 

yo restringido. 

R E A C T I V O S 

- Mencione y explique tres ventajas que¡ ofrece el aplicar progra

mas de reforzamiento a la soluci6n dei problemas motivacionales -

del personal. 

PRACTLCA No. 4 (Evento D) 
' 

Objetivo terminal:~ 

Que el alumno elabore por escrito, escrlibiendo un reporte (de acueE_ 
1 

do a las características de la AP.A'l de \.ina intervención motivacio-

nal aplicada al ocupante de un puesto d1e trabajo, eligiendo la es

trategia o programa necesarios, de acue~do a la Bibliografía del -

curso. 

Para cumplir con este objetivo, el alum,no deberá alcanzar los si-

guientes objetivos específicos: 

al Realice un registro anecdótico de se~is horas de duraci6n y eli

ja una conducta productiva de trabaj¡o, de acuerdo a las instru~ 

ciones proporcionadas y a la Bibliog¡raf ía del curso. 

b) Defina operacionalmente por escrito 1la conducta productiva ele

gida y diseñe los formatos para su Jedición, de acuerdo a las -
instrucciones y bibliografía. 
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c) Identifique por escrito los componentes y características de 
1 

una estrategia (.programa de reforzam.:¡.ento) elegida para modifi-

car o mantener la conducta de productividad, de acuerdo a las -
1 

instrucciones y bibliografía del cur90. 

ME TODO: 

Se trabajará en equipo de dos personas, quienes elegirán el escen~ 

rio y puesto de trabajo (que puede ser el :mismo de las prácticas -

anteriores) y a una persona ocupante de1ese puesto. Primeramente -

llevarán a cabo un registro anecdótico ~e aproximadamente seis ho

ras en el cual se deberá anotar todo lo
1

que haga la persona ocupa~ 
te del puesto. De este registro se elig~ una conducta productiva, 

la cual deberá definirse operacionalmen·1te. (En caso de dificultad 

en este punto, dirigase al Elemento A.31de teoria). En seguida de

berá diseñar el formato para el registr\:> de la conducta elegida. -

(Puede auxiliarse del elemento A.9 de teoria). En seguida procede

rá a registrar durante seis horas la cohducta, en el formato que -

diseñó. Simultáneamente pedirá a la per~sona ocupante del puesto --

que llene el cuestionario de incentivos1, gue nos ayudará a conocer 
1 . 

cuales podrían ser los estimules reforzp.nt.es, que le interesaría -

recibir corno consecuencia de su conduct~ (Anexo No. 5). 

Finalmente deberá usted elegir el Programa. de reforzamiento que us 

ted considere conveniente para el incre~ento o mantenimiento de la 

conducta registrada, dependiendo del re¡sultado de sus registros de 

precisión, identificando todas sus cara,bteristícas, tales como ti

po de Programa, reforzador a utilizar, 1tieITTtpo de duración, momento 

de aplicación del reforzador, etc. 

Esta práctica deberá ser monitoreada por su asesor, por lo que Ud. 

deberá presentarse en la fecha, hora y ,lugar especificado, con el 

trabajo que vaya realizando, para ser dntregado finalmente el día 

fijado como máximo. El reporte deber§. ~er presentado en forma indi 

vidual, siguiendo las especificaciones ¡que propone la APA, ya ex-

plicadas en la práctica anterior. 

Recuerde que la presentación de su tratjajo en términos de su limpi~ 
za y elegancia, son importantes para d~terminar su calif icaci6n. 
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'tl EVENTO "E" 

SEGURJi:DAD INDUST~IAL 

Objetivo terminal: 

Que el alumno identifique por escrito puales son los pr:rl.ncipios y 

t~cnicas involucrados en la resoluci6n¡ ~del problema de la "segur~ 

dad industrial en M€:x;Lco", de acuerdo ;a la bibliografía fundamen

tal. 

Elementos y Objetivo¡s EsPeCificos 

Elemento E 1 : General:Ldades del probl~ma clásico 

Objetivo específico: Que el alull'no dis;crimine por escrito cuatro 

limitaciones de la in-tervenci6n metodql6gica tradicional al pro -

blema de le. Seguridad Industrial, de acuerdo a la bibliografía -

fundamental. 

BASICA: 

COMPLEMENTARIA: 

BIBLIOGRAFIA 

Métodos tradicional~s empleados en la seguridad 

industrial y sus lirilitantes (mecanograma). 

Pelaez, B. Ma. L. uJ sistema d,e indücci6n a la 

Seguridad Industriat (capacitaci6n). Tesis li

cenciatura en Psicología. UNJIM. 1978. 
1 

Campos T. H. La seg~ridad, un área olvidada por 

el psicólogo. TesislLicenciatura en Psicología. 

UNJ\.M. 1978. 

METODO: Conferencia. DURACION: 1 hora 

Alternativa de autoinstrucción: LectuFas. 

a. INSTRUCTOR (Conferencia): Siga las. instrucciones sugeridas pa

ra este Método. 

b. LECTOR O ALUMNO (I,ecturas): A travlés de su lectura, trate de 

responder a la siguiente pregunta:, 

- Cuáles son las limitaciones de ll:i. intervención metodológica 
1 

tradicional, al problema de la S~guridad Industrial? 
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METODOS TRADICIONALES l::MPLEADOS EN LA ~EGURIDAD INDUSTRIAL Y SUS 

LIMITANTES 

La salud es un aspecto importanteldesde cualquier punto que 

se vea, y dentro de las organizaciones¡ debe entend'erse corno factor 

fundamental en el proceso productivo. Arias Galicia (1973) la defi 
1 -

ne como "un estado completo de bienestkr físico, mental y social 
1 

que permite el desarrollo cabal de la personalidad". 
1 

Intimamente ligado a este conceptp se encuentra el de seguri-

dad industrial, la cual se ve propicia?a con el advenimiento de la 

Revoluci6n Industrial. En épocas anter!iores a ésta, los accidentes 
. 1 

de trabajo eras escasos o no salían a '.la luz, y por lo tanto, no -

eran del dominio de la opinié5n pi:íblicaf. Sin embargo, en el siglo -

XVIII, con el progreso del maquinismo y la prosperidad industrial 

se multiplicaron los accidentes, viénd!ose precisados los trabajad~ 
res a unirse en grupos para exigir ma~ores condiciones de seguri-

dad. Robert OWen en Inglaterra, fue un!o de los pioneros en este --
1 

campo. En Alemania, Bisrnarck instituyo! las compensaciones por acci 
1 -
1 

dentes de trabajo y el seguro social ~agado por los empleados. En 

Estados Unidos, despuí~s de su independencia, se comenz6 a crear -

una gran industria textil. Los propioJ trabajadores se vieron obli 

gados a crear sociedades encargadas dJ hacer los pagos por enf errn; 
1 

dades y beneficios por deudas a causa ¡de la muerte del trabajador. 

En Massachusetts, las condiciones higfénicas y de seguridad de los 

empleados de las minas de carb6n y loJ ferrocarriles, levantaron -

tal ola de protestas que el gobierno Je vié5 obligado a dictar la --
' la. ley para la inspecci6n de fábrica~ en donde se exig1a guardas -

para las máquinas, buen servicio domé~tico y seguridad contra incen 

dios. 

No fue sino hasta 1878 cuando el:Congreso de los Estados Uni

dos aprob6 la la. ley en donde se obligaba a las empresas a cuidar 

la salud y seguridad de sus trabajado~es, adoptándose esta medida 

en otros paíse~ del mundo. En México, !el sistema de seguridad ac

tualmente en vigor se sustenta en la Constitucié5n de 1917, enun--
1 

ciando en el artículo 123 que es compteta obligación del ~~presa-
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rio, el vigilar los preceptos legales fobre higiene y seguridad 

laboral, siendo responsabilidad suya cualquier accidente que ocu

rriera en el ejercicio de la profesión: o cualquier trabajo ejecu

tado, pagando a los empleados las inde1¡mizaciones correspondien-

tes. 

Antes de continuar definiremos qu~ es lo que se entiende por 

seguridad industrial. Arias Galicia (1973) lo define como un con

junto de conocimientos y técnicas dedi~adas a reconocer, evaluar 

y controlar aquellos factores del arnbifnte, psic6logos o tensiona 

les que provienen del trabajo y que pueden causar enfermedades o 

deteriorar la salud". 

La Asociación Mexicana de Segµrido)l.d e Higiene A. c. (1977) 

la entiende como "la a.plicaci6n de téchicas para la reducción, --
1 

control y eliminación de los accidente~ y enfermedades de traba--

jo". 

Ma. Luisa Pel~ez, en su tesis "Unl sistema de Inducción a la 

Seguridad Industrial" (1978) propone la siguiente:d<efinici6n: 

"Conjunto de conocimientos técnicos, su aplicaci6n, control y la 
1 

constante vigilancia de los actos y omisiones que los operarios 

tengan en relación a la actividad que ~esempeñen dentro de su tra 

bajo, para que se estatblezca un ambien~te laboral sano". 

Como vemos, todas estas definiciopes hacen a,lusión a las di

versas técnicas existentes para lograr, un control en la producción 

de accidentes. 

Una vez aclarado este conceoto, procederemos a determinar las 

causas que provocan un accidente. Anti~arnente se pensaba que un 

sólo factor era el causante de un acci~ente de trabajo. La idea -

existente en la actualidad es que son kuchas las causas que pue-

den propiciarlo. La Asociación Arnericaha de Normalización para la 
1 

Compilación Estadística propone la sigµiente clasificación, la --

cual suministra datos que pueden emple!a.rse para localizar y corre 
1 

gir las causas de los accidentes. 

Cada punto de información 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 defectuosa que se -

encuentra más estrechéimente relacionadp con la lesión y que pudo 

haberse corregido o protegido en fonna¡ satisfactoria. Ej: un tor

no. 

2o. La parte del agente es aquella que se encuentra más estr~ 

chamente relacionada c:on la lesión y qpe pudo haberse protegido o 

corregido en fonna satisfactoria. Ej: ;los engranajes. 

3o. La condición mecánica o físi
1
ca insegura es aquella que 

figura en el agente de que se trate y ~ue podría haber sido prot~ 

gida o evitada. Ej: ventilación o ilumlinación inadecuada. 

4o. Tipo de accidente: es la mane:ra como se establece el con 

tacto entre la persona lesionada y el pbjeto o sustancia, la exp~ 

sición o el movimiento de la persona l:esionada, que da por resul

tado la lesión. 

So. El acto inseguro es la violación de un procedimiento co
l 

múnmente aceptado corno seguro, que pro¡voca determinado tipo de ac 

cidente. 

60. El factor personal inseguro e's la característica mental 
1 

o física que pennite o provoca determi:nado acto inseguro. Ej: ac-

titud impropia, falta de conocimientos: o práctica, de actos físi

cos, etc. 

De los seis factores anteriores, ;se ha consitderado que son -

tres los de mayor importancia en la de[terrninación de un accidente. 

La condición mecánica o física ,insegura. 

- El acto inseguro. 

El factor personal inseguro. 

Y de estos tres puntos, se ha llegado a determinar la presen 
1 -

cia de dos factores fundamentales en lia producci6n de un acciden-

te: un cierto grado de riesgo y un cielrto grado de conducta erró

nea, generalmente de parte de la vícti¡ma del acciLdente y por lo -
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general esta conducta errónea salta a la vista por el tipo de le

sión que produce. El defecto mecánico 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 y !que probablemente fallaron. 

El factor humano es importante tarnbifüi. Se ha visto que existe un 

cierto tipo de personalidad propensa ~ los accidentes. Existen ad~ 

más estados emocionales que lo favoreqen, tales como los estados -

depresivos y angustiosos, ac~Tipañados ¡de sentimientos de culpa con 

existencia de impulsos autopunitivos q agresivos. 

Jirnénez (1984) propone la siguiente clasificación de factores 

vinculados en la producción de accideJtes y/o enfermedades profe-

sionales: 

- Naturaleza del trabajo 

- Naturaleza humana 

- Condiciones de trabajo 

En el primer punto quedan compre~didos los riesgos provenie~ 

tes del tipo de materiales empleados e1m la ejecu·ci6n del trabajo, 
1 

tales como dinamita, gases, radioactiyos, etc. Con respecto a és-

to ma Medicina del trabajo puede ofrecer mejores resultados en la 
1 

investigación de los efectos inrnediat9s y acumulativos que tiene 

la manipulación de estos materiales e~ la salud del trabajador, -

además de proponer las medidas de precaución correspondientes. 

El tercer rubro se refiere a facíFores concernientes más a la 

ingeniería, tales como diseño de equipo e instalaciones, sistemas 

de trabajo, duración de jornadas, etc, 

Por último, el segundo aspecto representa la aproximaci6n --
1 

psicolo-fisiol6gica de factores predi~ponentes a los accidentes -

de trabajo, tales como la personalida\i, estados emocionales, ti~ 

pos de reacción, conocimiento del trabajo, etc., constituyendo el 

campo de trabajo del psicólogo, sin d~sconocer la importancia de 

otros factores, en la génesis de los kccidentes de trabajo. La -

prevención de los accidentes es muy importante :ira que son muchos 
1 

aspectos los que se ven afectados con, la presencia de uno de ellos. 

Por eje.Tiple, el aspecto humano. Los abcidentes dañan los recursos 
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humanos del país, disminuyendo su cap~cidad productiva y de de-

sarrollo. Además, no s6lo afecta a la¡ víctima sino a toda la fa

milia en genera.l, asl como a sus comp;añeros de trabajo, creando 

un clima de inseguridad y angustia. Eh cuanto al aspecto legal, 

la ley establece en su articulo 123, gue es completa responsabi

lidad del patrón, la ocurrencia de un¡ accidente dentro de los am 

bientes laborales y por consiguiente, los pagos por concepto de 

indemnizaci6n. Por lo tanto, el aspecito económico de la empresa, 

también se ve afectado por dichos pag:os, los cuales se ven recar 

gados en un 50% más cuando no se han tomado las medidas de segu

ridad convenientes. 

Finalmente, en el aspecto adminiistrativo también repercute, 

pues un accidente rompe el ritmo de p(roducci6n y altera el proc~ 
! 

so natural de trabajo. De aquí la nec:esidad de prevenir los acci 

dentes. 

Son muchos los métodos empleados¡. Estos van desde las campa

ñas de persuaci6n, utilizando diverso;s métodos de propaganda para 

despertar la atenci6n de los trabajad1ores y formar una "conscien-
1 

cia de seguridad". En los procesos de: inducci6n se hace hincapié 

en el apego que debe tener el nuevo i:ntegrante a las normas y me

didas de seguridad establecidas. Se :i;ecurre de manera especial a 
1 

los cursos de capacitaci6n, los cual~s tienen como objetivo el --
instruir de manera práctica en los m~todos de seguridad. Se han 

creado además grupos interdisciplinatjios, integrados por erg6no-

mos, ingenieros, médicos y psic6logos; con el fin de estudiar el -

problema y re dlcir su frecuencia. con!stanternente se crean nuevos 
equipos de seguridad, nuevos diseños 'que proporcionan una mayor -

1 

protección al trabajador. No se ha d~jado de lado tampoco las in-

vestigaciones médicas y estadísticas :con el fin de determinar cu! 

les son los accidentes que ocurren en; mayor medida, cuáles son -

sus causas, los factores que se hayan implícitos y de alguna mane 
ra controlarlos. 

Otras empresas realizan campañas: de motivación, para establ~ 
cer entre sus diferentes departarnent~s quien logra reducir o eli

minar los accidentes y de esta manerJ resultar premiado económica 
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o moralmente. 

Tampoco ha faltado la reglamentac:i.15n como recurso, estable

ciendo normas coercitivas sobre las copdiciones de trabajo en ge

neral, diseño, construcción, conservac¡ión e inspección del funci.2 

nariliento del equipo industrial, las ob~igaciones de los patronos, 

prácticas de líigiene y seguridad, etc. 

Sin embargo, a pesar de todo el e'.sfuerzo, tj_empo y el gasto 

económico que la a ébpc:ión de estas med~das implica, son pocos los 

frutos que se obtienen. Las campañas d;e persuaci6n no tienen un -

efecto prolongado sobre el trabajador.' Las investigaciones repor

tan que. el impacto qüe producen este d¡espliegue de información es 

casi nulo, y si lo llEiga a tener, su e:fecto tiende a desvanecer-

se. Los métodos de capacitación por sui parte, tampoco arrojan re

sultados sobresalientes. Peláez (1978)1 en una imrestigaci6n real_! 

zada demostró que sólo el 30% de los integrantes de un curso de -

capacitación manejaban verbalmente y ale manera correcta lo enseña 

do durante el curso. ,Jiménez (1976) po:r su parte, trat6 de con-

cluir, qué tanto de la información pr~sentada en un curso dé capa 

citación es aplicado por el capacitadd en la soluci5n de sus ta-

reas de trabajo y comportamiento en ge~eral. "La observación sis-
1 

temática demostró que sólo aquellas co:nductas de sentido com11n --

eran exhibidas en porGentajes superior:es al 8 0% ·en tanto que la -
1 

utilización de técnicas previsoras de riesgos si~.mpre fue infe--

rior al 10%". 

La principal deficiencia de ellos:: tal vez sea la poca con-

gruencia existente entre lo que se irn~arte en las aulas de capa

citación y la ejecución real del trabajjo. Todos los recursos in

vertidos en el diseño de equipos de s~guridad se ven desperdicia

dos al conteiLiplar que el trabajador n~ hace uso de dichos equipos 

por considerarlo estorboso, pesado, ca:luroso, etc., y otros adje

tivos más que le impiden usarlo. En cu!anto a las investigaciones 

emprendidas, pocas de ellas tienen va~idez pues recurren a cons

tructos hipotéticos, tales como condic'.iones sociales, aspectos -

emocionales, etc., difíciles de medir ide manera objetiva. Los mé-
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todos y técnicas empleados resultan po9o confiables, además del 

poco seguimiento que se hace de los repultados obtenidos a través 

de ellos. ¿C6rno éstos resultados que s~ proponen pueden tener una 

fuerte incidencia en la reducción de accidentes? 
1 

Finalmente es de todos bien conoc¡ida la tendencia a violar -

las normas de seguridad establecidas, po s6lo por parte de los -

trabajadores sino aún por los mismos p;atrones. Continuamente se 
1 

infringen tanto las condiciones corno lps actos considerados como 

seguros, por una y otra parte. Tal vezl, el error constante y co

mún que se presenta en estas medidas ~s que atacan el problema -

desde un solo punto, sin tornarlo en su¡ conjunto. Es notable ade

más la poca importancia que se le dá a!l trabajador y su conduc-

ta, siendo él el gran eje al determin~r su apego a las normas de 

seguridad. 

E. l. EVALUACION 

Conferencia: Prueba lápiz-papel. ··Pruetja de ensayo restringido. 

Alternativa de autoinstrucci6n: prueba: lápiz-papel. Prueba de en 

sayo restringido. 

R E A C T I V O S 

- Mencione y explique cuatro limitaciones de la: :intervención me-
1 

todológica tradicional, al ·problema1de la seguridad industrial. 

ELEMENTO E-2: ALTERNA'rIVA DEL ANALISIS EXPERIMEN'rAL DE LA CON-

DUCTA. 

Objetivo específico: Que el alumno identifique por escrito en el 

estudio de Seguridad Industrial, dos ~rincipios y tres técnicas 

del Análisis Experimental de la conducta involucrados en los pr~ 

cedimientos, de acuerdo a la bibliogr~fía fundamental. 

BASICA: 

BIBLIOGRAFIA . 

Alternativa del Análi9is Experimental de la con

ducta al problema de ia seguridad industrial (m~ 
canograma) • 
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Pel§.ez, B. Ma. L. Un: sistema de Inducción a la 

seguridad industrial, (capacitación). Tesis Lice!: 

ciatura en Psicología. UNAM. 1978. 

Campos, T. H. La Segµridad. Un área olvidada por 

el Psicólogo. Tesis µicenciatura en Psicologia. 

UNAM. 1978. 

METODO: Conferencia DURACION 2 horas. 

Alternativa de autoJ:nstrucción: Lectpras. 

a-., INSTRUCTOR: (Conferencia): Siga la¡s instruccj_ones para este M_§ 

todo, haciendo uso de los apoyos ,visuales correspondientes. 

b. LECTOR' o ALUMNO [Lecturas): A tra;vés de su lectura, localice 

la siguiente información: 

Mencione y explique todos y cada uno de los pasos de la al

ternativa que propone el A.E.c.1 para intervenir los proble

mas de seguridad industrial. 

- cuáles son los principios y téqnicas del A.E.e. involucrados 

en el procedimiento? 

ALTERNATIVA DEL AEC AL PROBLEMA DE !)A SEGURIDAD INDUSTRIAL. 

Ante las deficiencias de los m~todos tradicionales en el con 

trol y reducción de accidentes, surge una propuesta basada en los 
i 

principios y técnicas de AEC. Como ya se había mencionado, esta -

corriente tiene su expresión máximaien la figura de B.F. Skinner 

quien hace todo un estudio acerca de la conducta respondiente. 

Dentro de los principios que propone el AEC y que se encuen

tran involucrados en esta alternati~a de solución a la seguridad 

industrial, se encuentran el de la triple relación de contigencia, 

el cual propone un análisis funcional de la conducta, es decir, -

identificar los estímulos antecedentes y consecuentes en función 

de los cuales se haya esta conductar Al tener detectados estos es 

tímulos, podemos entonces operacion~lizar las conductas en t~rmi

nos puramente descriptivos, observables y por lo tanto, suscepti-
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bles de ser medidos. 

Otro de los principios que propon~ es el de reforzamiento. -

Esta alternativa, al establecer que la. conducta no se encuentra 

plenamente desarrollada sj_no en proceso formativo, sugiere que -

puede ser modificada por ejemplo, a trp.vés de reforzamientos, es 

decir, un proceso por el cual, al ser aplicado en forma atingen

te a la conducta los estímulos reforzantes, se puede alterar su 

frecuencia de emisión. 

En el principio de la legalidad de la conducta, se estable

ce que ésta siempre se presenta, lo dnico que varía es en su di

mensión. 

En cuanto a las técnicas que nos 9frece, se encuentran los 

registros observacionales, los cuales, e..~pleados de manera corree 

ta y operacionalizando las conductas, pueden arrojar informaci6n 

objetiva del nivel en que ésta se encu~ntra. Otra de las técni-

cas son los programas de reforzamiento1 los cuales se definen c~ 

mo la especificación formal que prescribe la iniciación o termi

nación de estímulos discriminativos y/? reforzantes, en una rela 

ción de contingencia, ·con respecto a una respuesta específica de 

conducta. Para mayor información de los programas existentes, re 

vise el elemento A 8. 

El análisis de puestos es otra técnica muy dtil que nos peE 

mite obtener información del puesto so~re el cual estamos traba

tjando. La utilidad de esta técnica se ve acrecentada al proponer 

la especificación de las actividades dél puesto, identificando -

sus antecedentes, conductas y consecue~tes. 

Basada en esta proximación se presenta una alternativa en 

la seguridad industrial, siendo su principal característica la -

identificación clara y operacional de las conductas seguras, tr~ 

tando de incrementarlas, mantener:las o incluirlas en los repert~ 

rios conductuales, a travéls de program~s de reforzamiento. 

El modelo para intervenir est<? problema, es el propuesto de 

manera general para intervenir ] os pro.QleJnas organizacionales y 

consta de los siguientes pasos: 
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IDENTIFICACION DE LA CONDUCTA: A trav<á::; de una plática con el p~ 

tr6n se establece cuál es la conducta o conductas sobre las cua

les se va a trabajar. Puede tratarse de un problema de adqüisi-

ción de conductas seguras o tal vez éstas ya se encuentran dentro 

de los repertorios con.ductuales de los1 sujetos, pero se emiten -

con una frecuencia muy baja. Es necesafio además realizar un re·· 
1 

gistro anecdótico, identificando en éstos el antecedente y cons~ 

cuente de tales conductas. Se debe obs~rvar de tres a cuatro ho

ras y no de manera continua. Realizadoieste paso procedemos a la 

operacionalización de conductas, toman~o en consideraci6n los 

puntos necesarios para. hacerlo. 

OBSERVACION DE LA CONDUCTA: El operacicpnalizar las conductas nos 

facilita la elección del sistema de me~ici6n. Deberemos diseñar 

el formato en función de la conducta PfOblema y el tipo de regi~ 

tro observacional escogido. La observa?i6n deberá ser lo más na

tural posible en el ambiente, procuran~o no interactuar con el -

sujeto. Se registrará el equivalente a1una jornada de trabajo. -

En caso de ser varias las conductas a observar, se diseñará un -

símbolo para cada una de ellas, permit~endo así su rápida identi 

ficación. El registro se suspenderá cuc;lndo la conducta se prese~ 

te estable, teniendo una variabilidad ~ceptable. 

ESTABLECER OBJETIVOS: Teniendo una idea clara de los niveles en 

los cuales se encuentra la conducta como resultado de las obser

vaciones realizadas, es posible establ~cer objetivos con el pa-

tr6n de qué es lo que querei<;os alcanzar, siendo estas metas defi 

nidas de manera clara, medible y alcanzables. 

IMPLEMENTACION: En esta fase se determinan los estímulos o even

tos que puede otorgar el patrón y que acepta el trabajador, si~ 

pre y cuando no estén 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 a 1grado. Llegando a¡ un acuerdo se elige el -

programa adecuado en base a las necesidades detectadas. El pro-

grama se iniciará especificándose previamente quiénes se encarg~ 
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rán de hacer los registros, en qu@! horários,q.:riL.én otorgará los re 

forzadores, cuánto tiempo durará el programa,· etc. En caso de no 

presentarse cambios, deberán revisarse,los estímulos que se están 

otorgando, ya que pudiera resultar que 1 sus efectos no son los es

tipulados de antsnano. Si por el contr~rio, el programa est~ arr~ 

jando datos contrarios a los deseados, debemos hacer una revisión 

del programa elegido. 

EVALUACION: Este paso es importantísimc¡:i y de ninguna manera debe

rá ser omitido. Una de las principales deficiencias de las aprox~ 

maciones tradicionales es la poca evaluación y seguimiento que se 

hace de los datos que están obteniendo
1
y su confrontación con las 

metas establecidas. La. evaluación nos permitirá determinar la me

dida en que estas meta.s fueron alcanzadas y a partir de esta in-

formación, determinar fallas y limitac~ones, tanto del procedi-

miento empleado, como de los participa¡:ites, estímulos y eventos -

;i..nvolucrados, etc. Sólo en esta medidal podrán hacerse las correc

ciones pertinentes. 

E 2. EVALUACION 

Conferencia: Prueba l~ipiz-papel. Pruebi;L de ensayo restringido. 

Alternativa autoinstrucci6n: Prueba 1:3.'piz-papel. Prueba de ensa

yo restringido. 

R E A C T I V O S. 

Mencione· y explique todos y cada uno d,e los pasos de la alterna

tiva del AEC para intervenir los probljemas de seguridad industrial. 

- Mencione dos principios y tres técn~cas del A.E.e. involucrados 

en este procedimiento. 

_)?LEMENTO E · 3: VENTAJAS 

Objetivo específico: Que el alumno id~ntifique por escrito, tres 

ventajas de la aplicación del procedi~iento de seguridad irn'ustrial, 

de acuerdo al capítulo correspondient~ de la bibliografía funda-

mental. 
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BIBLIOGRAFIA 

Ventajas de la altern~tiva de la aproximación 

operante al campo de la Seguridad Industrial. 

(Mecanograma). 

!eláez, B •. Ma. L. Un i;;iste.ma de inducción a la 

Seguridad Industrial. Tesis Licenciatura en 

Psicología. UNAM. 1978. 

Cámpos, T. H. La Seguridad. Un á.rea olvidada -

por el Psicólogo. Tes~s Licenciatura en Psico

logía. UNAM, 1978. 

METODO: Panel de discusión. DURACION: 1 hora 

Alternativa de autoinstrucción: Lecturas. 

a. INSTRUCTOR: (Panel de discusión): Siga las instrucciones sug~ 

ridas para este Método. 

b. LECTOR O ALUMNO (Lec!turas): Localicei a través a!e su lectura -

cada una de las ventajas de la aproxpnaci6n operante al campo 

de la Seguridad Industrial. 

VENTAJAS DE LA APROXIM.!!lCION OPERANTE ALI CAMPO DE I.A SEGURIDAD 

INDUSTRIAL. 

Son muchas las ventajas que se obti:i.enen con la implementa--
¡ 

ci6n de este procedimiEmto. En primer lpgar, su efecto no es tem 

peral como el de las campañas de persuapión, ya que establecien

do el programa adecuado con el. desvanec~miento conveniente, se -

garantiza la adquisici6n de las conduct:as seguras,, dentro de los 

repertorios de los sujetos. 

Por otro lado, existe una perfecta1 congruencil.a entre lo que 

se espera del trabajador en sus ambien~es laborales y lo que se 

entrena para hacerlo. JU programa esta~lece una fase de observa

ción de conducta en el escenario de trabajo para JLdentificar los 
1 

actos aceptados como seguros. En base a esta identificaci6n se -
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elige la estrategia pa:!."'a incluir dicho 'repertorio como propio del 

sujeto, todo esto sobr·e la base de una 1estricta operacionaliza-

ci6n, en términos clar,31!1ente descripti~os y sin r•ecurrir a cons

tructos difícilmente rnedibles. 

Esta perspectiva :no es· unilateral sino que toma en conside

ración todos aquellos :puntos que est§n ,involucrados en el probl~ 

rna, para ofrecer una solución efectiva.; El programa no es inicia 

do si el trabajador no cuenta con el equipo de seguridad requer~ 

do, adem:§.s de laborar en condiciones seguras. Respet§.ndose estos 

elementos importantes, es posible ento~ces determinar las fallas 

y ofrecer una medida c 1orrectiva pertinernte. 

Los métodos y técnicas empleados en la reducción de acciden 
1 

tes son altamente confiables y vi!ilidos < por lo qu1e pueden ofre--

cer resultados en los términos propues~os por la ciencia. Vemos 

así que se eligen los registros de preqisi6n para medir las con

ductas del puesto, antes, durante y de~pués de la intervención .. 

La realización de una evaluación qe resultados en relación 

al aumento de conductas seguras, constituye un avance en relación 

a los métodos tradicionales. 

Ademi!is, esta propuesta resalta Pº1 su sencillez de aplica-

ci6n y bajo costo, lo que resulta dete~;:ninante en un problema o~ 

ganizacional que ha requerido de recur~os tanto económicos, como 

humanos y técnicos, a la par de ofrecer tan pocos frutos. 

A continuación se incluyen una serie de investigaciones en 

que se emplea la alternativa operante iL los problemas de seguri

dad industrial. Tales· investigaciones tienen. el objeto de fungir 

como soporte a dicha teoría. 

NOMBRE: UNA ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL J;NCREMENTO DE CONDUCTAS SE 

GURAS EN EL TR.l\J3AJO. 

AUTORES: CONDE FLORES MA. R. Y VALDEZ ~RTINEZ SILVIA. 

TESIS LIC •.. EN PSIC. U.N.A.M. 1979. 

OBJETIVO: APLICACION DE UN PROGRAMA DEIREFORZAMIENTO PARA INCRE-
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MENTAR LAS CONDUCTAS DESEABLES EN LA PREVENCION DE ACCIDENTES IN 

DUSTRIALES. 

GENERALIDADES: Este estudio se efectuó¡ con 150 trabajadores de -

la construcción, laborando en la construcción de un edificio de 

7 niveles, a quienes se aplicó un programa de reforzamiento 
1 

IF5'. Se utilizaron f:i.chas de canje de: 10 X 7 eros en cartulina -

de colores con las siguientes inscripcjiones: 

- Muy bien, Ud. sí cuida su vida ,iAdelante! 

- Su colaboració11 en la prevenci~n de accidentes es muy --

buena. 

- ¡Excelente! cuidándose Ud., ayuda a evitai: accidentes. 
1 

y una linea para anotar el nombre del :trabajador .. Cada ficha po-

d1a canjearse por 500 grs. de arroz, frijol o aztlcar. El diseño 

de 4 fases, se inicia con la fase pre~experimental en la que se 

registra durante 8 días, con una conf~abilidad del 100%. En se

guida se definen operacionalmente las lsiguientes conductas: le

vantamiento desde el suelo, uso de alguna parte del cuerpo, aten-
1 

ción, uso de guantes, uso de caso, us~ de mongogles, uso de por-
tamartillo, colocación del sujeto, coiocación de herramienta, •-

1 

uso de gafas, contacto visual directo: a la luz d·el soldador, - -
1 

transporte de material, cimbra sujeta ja polines, cimbra sujeta a 

marcos, y andamio nivelado. 

En el siguiente periodo de Línea 1 Base, se obtuvieron los ni 

veles operantes de las citadas conduc~as, mediante un registro -

de frecuencia. Las sesiones de registro duraron ·cinco días con -
1 

registros por la ma:ií.ana y tarde, con l1na confiabilidad del 96%. 

Se recorría cada nivel deteni~ndose e~ las áreas en las que hu-

biera más de 5 trabajadores. Simultán~amente se adiestró al en-

cargado de seguridad de la obra en lajdiscriminación de conductas 

seguras y entrega de fichas de canj·e. 

La fase experimental que duró 8 días, se inicia con la colocación 

de un cartel a la entrada anunciando i:i. los trabajadores en qué -

consiste el programa. Se aplica el prbgrama de reforzamiento IF5'. 

El encargado de seguridad recorre las¡ áreas y entrega las fichas 
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de canje a cada trabajador que emita cbnductas seguras, de acueE 

do al programa. Se pregunta a cada suj~to el ntlmero de credencial, 

anotándolo en la ficha., para que s·6lo \él mismo pudiera canjearla. 

Fase de Mantenimiento: Posteriormente ~urante tres días se eligi~ 

ron al azar cuatro áreas cada día para reforzar de igual forma. 

Los resultados se analizaron toma~do el porcentaje de condu~ 

tas seguras en cada área. Ejemplo en ei área No. 1 el porcentaje 

promedio de las conductas seguras emit~das fueron: 42.91% en el 

periodo de Línea Base, 87.29% en el pe~iodo de reforzamiento y -

91.51% en el periodo de mantenimiento. 

CONCLUSIONES: Los datos muestran aue el reforzamiento pezmite i~ 

creinentar la emisión d·e conductas -segu~as, ya que se logró aume_!! 

tar el promedio de conductas seguras d~ un 45,95 a un 78.57%. 

En cuanto al uso de equipo personal de ¡seguridad, sufrió un incr~ 

mento que quizás pudo ser mayor, ya que
1 

el Administrador de la -

obra reportó una gran demand;a: y que no !había suficiente en e~ Al
macén, por lo que a~gu1~os trabajadores ,no lo habían recibido. 

NOMBRE: "EFECTOS DEL RBFORZAMIENTO SOBR~ LAS CONDUCTAS DE SEGURI 
DAD". 

AUTOR: ALCERRECA PERE:Z IRMA, 

TESIS LIC. EN PSIC. UN~.iM. 1979. 

OBJETIVO: Cuatro sujetos trabajadores d~ la Construcción de Anex! 

goras, incrementarán conductas de seguridad por reforzamiento po

sitivo, conforme a las normas estableci4as y sin error alguno. 

GENERALIDADES: Los sujetos de estudio fqeron 8 albañiles, dividi

dos én dos grupos de cuatro cada uno, de sexo masculino. Se efec

tuó un registro anecdótico con base en el cual se definieron ope

racionalmente las siguientes conductas de seguridad. 

1.- Levantamiento desde el suelo. 

2.- Atención a la ejecución de una tarea. 

3.- Uso de material y equipo. 
4.- Precaución con mate:riales ·inflamables. 
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5.- Posición de la cara. 

6.- Colocación de los sujetos. 

7.- Remachando. 

Al Grupo A se le consideró experimental y al Grupo B, Grupo Con-

trol. 

El estudio se inicia en su fase A con ~ días de registro de fre-

cuencia de las condiciones de seguridad! en ambos grupos, 30 min. 

por sujeto. En la fase B igualmente de !cinco días se incluye el -

reforzamiento continuo durante 30 min. ,a cada sujeto del grupo ~ 

perimental, proporcionando una ficha p9r cada presentación de una 

conducta de seguridad. El grupo contra~ no se reforzó, sólo se o~ 

servó. La Fase c de desvanecimiento du~ó igualmente 5 días y en -

ella se aplicaron los l?rogramas IVlO', 
1
IV15' e IV30', al grupo ~ 

perimental. Las fichas eran canjeadas ~ar un kilogramo de cual-

quiera de los tres productos disponibl~s: arroz, frijol y azúcar. 

CONCLUSIONES: Concluye el autor que lo~ programas de reforzamien-
' to resultan eficaces para incrementar lJas conductas de seguridad 

en un ámbito laboral, pero por otro lado los estímulos presentes 

en el ambiente laboral interfieren sob~e la Variable Dependiente, 

en este caso las conductas de segurida~. Así las tasas de respue.2_ 

ta de ambos grupos: experimental y cont!rol se vieron incrementa--. , 
das quizás por imitaci6n. Otro factor que pudo también afectar, -

es el hecho de que los experimentadore~ pertenecieran al sexo fe-
' menino y no existía ninguna otra mujer ¡en la obra. 

TITULO: "EFFECTS OF A SAFETY PROGRAM O~ THE ACCIDENT FREQUENCY -

AND SEVERITY RATE OF AUTOMOBILE WORKERS"· 

AUTOR: HERMANN JAIME A. 

DISERTATION ABSTRACTS INTERNATIONAL. 1979. MAY. VOL. 39 

(II-B) 5625-56-26. 

OBJETIVO: Decrementar la frecuencia de 'accidentes y el rango de -

severidad en trabajadoices automotrices, a trav~s de combinar méto 

dos de seguridad tradicionales, con medidas conductuales. 
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GENERALIDADES: La seguridad industrial 1es un problema enonne. Los 

accidentes industriales en los Estados 1Unidos contabilizaron más 

de 13,000 accidentes fatales y más de 2 millones de accidentes de 

invalidez en 1974. En México durante 1Q76 por cada cien trabajad~ 

res, diez tuvieron un accidente de invalidez. La mayoría de las -

aproximaciones tradicionales a la prevE¡nci6n de accidentes, han -

existido como recomendaciones profesionales, sin beneficio de una 

evaluación concienzuda. Sin embargo, e~ posible que por lo menos 

a1lgunas de las aproximaciones sean efeqtivas para reducir accide_!! 

tes. Por lo tanto este estudio intent6 !combinar los m~todos de s~ 

guridad tradicionales con aproximacione!s conductuales a la inves-
i 

tigación, para proporcionar una tecnoldgía replicable, con evalua 

ción para determinar la efectividad de ¡tales programas. 

El experimento I fue conducido en la p~anta de moldeado de máqui

nas de la Compañía Ford Motor de México¡. 100 trabajadores del De

partamento de limpieza y 100 del DeP;i.rtamento de Moldeo particip~ 
ron en el estudio. El índice de accidentes médicos y de invalidez 

y el rango de severidad., fueron usados ;como variables dependien--

. tes. El programa de intervención se construyó de los siguientes -

componentes: 

a) Participaci6n de los trabajadores para detectar condiciones de 

riesgo. 

b) Corrección de las condiciones riesgosas. 

c) Análisis de seguridad en el trabajo. 

d) Charlas de seguridad con los trabaja;dores. 

e) Auditorías de seguridad semanales. 

f) Reconocimientos en 'grupo de los trapaj adores. 

Durante el inicio, el índice principal ,de accidente médicos y de 

invalidez del Depto. de Limpieza fue de 177. Conforme se implant6 

el programa de intervención, el índice ¡principal se dedujo a 79, 

en la post intervención, el índice pritjcipal fue de 366. En el -

Dpto. de Moldeo el índice principal se redujo de 100 a O y dura!! 

te la post intervención aumentó a 292. iEl rango de severidad 

principal del Depto. de Limpieza tambi€jn se redujo de 3708 a 91 
) : 
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durante la post intervención fue.de 275~. El rango de severidad 

principal del departamento de Moldeo disminuy6 de 1699 a O y aurnen 

t6 durante la post-intervención a 3068. 

El experimento No. 2 fue conducido en el departamento de Manteni-

miento de la planta moldeadora de máqui~as, 95 trabajadores toma-

ron parte en el experimento. Se usaron los mismos componentes del 

programa de seguridad que se emplearon ~n el experimento No. l. -

Sin embargo, algunas modificaciones se incorporaron para hacer el 

programa apropiado para los trabajadore~ de Mantenimiento y permi

tirle ser implantado por el Jefe del Depto. de Mantenimiento. Du-
1 

rante el inicio el índice principal de accidente médicos y de inv~ 

lidez era de 113. Conforme se implantó ~l Programa de Intervención 

el índice promedio fue de 153. El rango¡ de severidad principal t~ 

bién se redujo de 1426 a 338, pero aumento a 2,121 durante la post 

intervención. 

Se obtuvieron resultados similares en u~ segundo departamento cuan 

do se implant6 el Progrma de Intervención. 
1 

CONCLUSIONES: El progrelllla de intervenci~n fue efectivo para redu

cir el índice principal de accidentes m€dicos y de invalidez y el 
l 

rango de severidad principal en 4 depart;amentos diferentes. El pr~ 

grama puede ser llevado a cabo fácilmente por un miembro comdn de 
1 

la Organización durante un periodo de tiempo más amplio. Este est~ 

dio también ilustra la ventaja de usar ~n diseño en el cual se ob

tuvieron tres réplicas e.xperimentales, mientras se mantuvieron los 

datos de control apropiados. 

NOMBRE: "PROCEDIMIENTO MOTIVACIONAL P.Aru). INCREMENT.l\.R EL COMPORTA--
' MIENTO DE SEGURIDAD EN TRABAJADORES DE C.F.E." 
1 

AUTOR: RIA~O RODRIGUEZ E. Y COLABORADOR~S. 

TESIS LIC. PSIC. UNAM. 1980. 

OBJETIVO: INCREMENTAR EL USO DEL EQUIPO~DE SEGURIDAD' POR MEDIO DE 
1 

UN P roGRAMA MOTIVACIONA,L BASll.DO EN INCE~TIVOS SOCIALES, OBSERVANDO 

DIRECTAMENTE AL TRABAJADOR EN SU ESCENA~IO DE TRABAJO. 
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GENERALIDADES: Los sujetos de este estudio fueron 36 linieros, 

divididos en tres cuadrillas de 12 suj~tos cada una. La conducta 

de seguridad a reforzar definida operaqionalmente fue: 

USO DEL MATERIAL Y EQUIPO: Cada ocasión¡ en que el sujeto realice 

una actividad o tarea y ésta lo requier\a, haga uso del equipo de 

protección personal y de grupo de un Lipiero. Se realizó un re-

gistro anecd6tico durante 6 días, en se'.guida mediante un regis-

tro de frecuencia se realiz6 el registrp de linea base durante 2 

semanas registrando las conductas de se
1
guridad que emitían los -

trabajadores, dividiendo el tiempo de registro en fonna equitat_! 

va para cada cuadrilla .. 

En la fase experimental que tuvo una dufación de 6 se~anas (2 p~ 

ra cada cuadrilla, intercadadas) se ref9rz6 en forma continua du 

rante las tres primeraB semanas con ins\tigadores verbales y pun

tos que se otorgaban por el uso de los elementos de seguridad --
' que se anotaban en un pizarrón, controlado a la entrada, en don-

de los trabajadores al llegar por la mafi.ana se enteraban de la -
i 

puntuación que iban obteniendo. Esto se1continuó durante las 6 -

semanas y al final se C>torgaron tambiiénjdiplomas individuales a 

quienes lograron un m~ximo de puntos dujrante toda la fase exper:!_ 

mental, lo que se haci;;1 en presencia de¡ los compaÍ'ieros y el su-

pervisor. 

En la fase C de segui¡niento se siguió r~gistrando el uso del 

equipo de seguridad, retirando los insttgadores verbales así co

mo los diplomas, continuando sólo con l~ anotación de puntos al 

final de cada semana. 

CONCLUSIONES: . Se observ·ó durante la fase expei'.-imental un incre-

mento gradual en la conducta de usar el!equipo de protección, en 

las tres cuadrillas como puede verse en1la gr&fica y en la fase 

de seguimiento se mantuvo estable este fncremento. 

La conducta de uso del equipo se increméntó de 125-130 puntos en 
1 

que se encontraba, hasta llegar a estab~lizarse sobre 142 puntos, 

lo que demuestra la eficiencia del procedimiento y.a que el m&xi-
! 

mo de puntos por todo el equipo en uso era de 144 puntos. 
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NOMBRE; INDUSTRIAL SAb'ETY HAZA.~D REDUC1TION THROUGH PERFORMANCE 

FEEDBACK. 

AUTORES: SILZER AZAROJ?F' B., Y DE SANTA.MARIA M. C. 

JOURNAL OF A:~PLIED BEHAVIOR ~ALYSIS, 1980 SUMMER 

No. 13, 287 a 295. 

OBJETIVO: Analizar la confiabilidad y generalidad de la retroal± 

mentación para reducir peligros de seguridad e investigar el ma~ 

tenirniento de la respuesta a través de un periodo de seguirnien-

to. 

GENERALIDADES: Este estudio fue efect~ado en la planta principal 

de producción de una industria pequeña, situada en un pueblo de 

Nueva Inglaterra. Los sujetos de estelestudio fueron los superv! 

sores de 6 departamentos de producci6~ de la planta, los cuales 

pertenecían al Comité de Seguridad y tenían bajo sus órdenes a -

128 empleados. 

El Comité de Seguridad efectuaba revisiones periodicas mensuales 

de las condiciones de seguridad antes de efectuarse este estudio. 

En la fase pre-experimental se defini~ron 18 condiciones de pel! 

gro específicas que permitieran una retroalimentaci6n precisa y 

mapas de la disposición de cada depar:tamento. Se entren6 a los -

observadores, quienes poseían experiencia en Análisis Conductual 
1 

aplicado para identificar las condicibnes riesg0>sas y su regis--

tro, logrando una alta confiabilidad en sus observaciones, supe

rior al 90%. 

Los registros de línea base múltiple fueron de 3 semanas para -

los departamentos 1 'J.' 2, de 6 semanas para los departmentos 4 y 

5 y de 9 semanas parct los departamentos 3 y 6. El observador re 

corría la nave registrando hasta el final del recorrido. Las o~ 

servaciones se hicieron cuando el nivel de producción era más 

intenso. Los intervalos de registro f:Ueron escogidos al azar. 

Posteriormente se procedió a implanta;r la fase ole intervención 

consistente en un paquete de tres componentes: 

1.- Retroalimentación en cuanto al nú:mero y locc:tlización de pe-
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ligros existentes en el Depto. en cuestión. 

2.- Sugestiones específicas para mejorar. 

3.~ cualquier comentario de evaluación positiva pr~uiado por 

su cumplimiento. 

Se registraba durante dos veces a la semana y se proporcionaba 

información a los sucjetos al día sigi.,liente de la observación. -

Los Gerentes de Personal y de Produc~ión eran quienes proporcio 

naban los datos observacionales y ma~ejaban la retroalimenta-

ción. El Gerente General felicitó a ~os supervisores verbalmen

te cuando el número de peligros se rrdujo considerablemente en 

el Depto. a su cargo. Dos eventos no 1 programados se efectuaron 

alrededor de las sesiones 19 y 29. uha reunión Gerencial con -

los supervisores y una charla de seg~ridad en los departamentos 

3 y 6 respectivamente. Se efectuaron, registros de seguimiento a 

los tres días, dos semanas, ocho semanas y cuatro meses después 
'· 

del periodo de intervención. Los respltados fueron una disminu-

ción generalizada en las condiciones' de peligro, como resultado 

de la intervención, como puede obsetj,arse en la gráfica de la -

figura No. 1 que se anexa. 

CONCLUSIONES: Concluyen los autores ¡;rue un paqu.ete de retroali

men taci6n puede ser efectivo para reldlcir los peligros en una -

planta industrial pequeña. Esta redubción de las condiciones de 

peligro probablemente genere una redµcción en la tasa de acci-

dentes. Otros efectos colaterales obtenidos en este estudio fue 
! -

ron: apariencia más pulcra al obtenerse una founaci15n de mate--

riales más cuidadosa, e incremento eh la productividad del de--
' partamento 3 al organizarse mejor los materiales. 

Se concluye también que es fácil imp~lantar un progrma de este -

tipo dentro de la rutina de una empr~esa. 

E.3 EVALUACION. 

Panel de Discusión: Prueba de papel ,y lápiz. Reactivos de Ensa

yo restringido. 

Alternativa de autoinstrucción. Pru~ba de papel y lápiz. Reacti 
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tivos de ensayo restringido. 

R E A C T I V O S 

- Mencione y· explique tres ventajas de la aproximación operante 

para resolver los problen1as de Seguridad Industrial. 

EVENTO "F" 

REIACIONES HUMANAS 

OBJETIVO TERMINAL: 

Que el alumno identificrue por escrito C1fales son los principios 

y técnicas involucrados en las "Relaciones Humanas", de acuerdo 

a la bibliografía fundacrnental. 

ELE~.ENTOS Y OBJETIVOS ESPEeIFICOS 
, 1 

~E~L~EM=::EN=.:.T.;;;;..;;.O_;;;.F~·-l~~G~e~n~e~r~a~l=idades del Problema Clásico. 

Objetivo específico : Que el alumno discrimine por escrito cua

tro limitaciones de la intervención met?dol6gica tradicional, al 

problema de las Relaciones Humanas, de acuerdo a la bibliografía 

fundamental. 

BASICA: 

BIBLIOGRAFIA 

Sistemas tradicionales utilizados en los pro-

blemas de Relaciones Hi¡unanas (Mecanograma) • 

Jiménez, O.A. Interacciones Humanas en el tra

bajo. México: en prensa. 1979 Cap. II. 

COMPLEMENTARIA: Fuentes T. F. Hombre, 0rganización y Trabajo. 

Tesis Lic. en Psic. UN~. Pp. 138-146. 

F~ 1 METODO: Conferencia BURACION: 1 hora. 

Alternativa de autoinstrucción: Lectura. 

a. INSTRUC~OR: (Conferencia): Siga las·instrucciones sugeridas 

para este Método. 
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b. LECTOR O ALUMNO (Lectura}: Localice a través de su lectura -

cuáles son las limitaciones de la intervención metodológica 

tradicional al problema de las Relacio;nes Humanas. 

SISTEMAS TRADICIONALES U'rILIZADOS EN LOS PROBLEMAS DE RELACIONES 

HUMANAS. 

El concepto de la actividad com11nmente d~nominada "trabajo" ha 

ido evolucionando con el paso del tiempo.: En las civilizaciones 

antiguas, éste fue considerado como algo ¡denigrante,, reservado 

exclusivamente para las 'clases más bajas. Posteriormente, este 

concepto cambió durante la Edad Media, cdn la aparición de los 

gremios, dando oportunidad de unificar a 1las familias, además -

de considerarse una forma de servir a Diqs. 
1 

Con la presencia de la Revolución Ind1ustrial, se generaron 

grandes cambios. El trahajo se hizo segmeintado y perdió gran --
1 

parte de su valor intrínseco. La organiz~ción laboral cambió CO!!!_ 

pletamente también. Apan'!ci6 la figura dei un representante patr~ 
nal, estipulando formas de trabajo y de ¡:lago. Bajo estas circuns 

1 -

tancias aparece también la "Administraci~n Científica", en un -

intento por racionalizar y sistematizar ~os sistemas organiza-

cionales. Su principal exponente fue WimÜow Taylor,, quien pro-
' puso toda una filosof:La administrativa. 

Taylor postulaba que los administradtjres pod:Lan imponer a -

los trabajadores cualquü'!r cosa que cons.ilderaran en beneficio de 
- 1 

la organización, sin importar las repercusiones que pudiera te--

ner sobre el trabajador. Es decir, éste ~ra simplemente un ins-

trumento, por lo que su participaci6n en jlos asuntos de la empr~ 
sa eran innecesarios. El pensamiento-de Taylor se vió complemen-

1 

:rtado con la teoría de Fayol quien propus\o toda una concepci6n -

de la organización científica del trabajq, al nivel de las fun

ciones administrativas de toda la empresa. 

Pero a pesar de la adecuada planeacíón que esta tecnología 

P.3'..oporcioi;aba, los probl1:mas laborales ta¡les como insatisfacción, 
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ineficiencia, des6rden, etc., hicieron su aparición. Fue entonces 

cuando se concentraron en el factor humano. La investigación más 

conocida en este sentido son los estudios de Hawthorne en 1924. 

Esta investigación así corno muchas otras, dieron lugar al rno 

virniento llamado de Relaciones Humanas, en donde el interés se 

centra sobre el trabajador. En un inicio, este interés por los em 

pleados no fue genuino. Este seguía viéndose como un ~roblema y -· 

lo importante era hacer que se ajustaran a las formas de trabajo 

de la empresa, manteniéndose a un nivel adecuado de eficiencia. -

Sin embargo, con el tie.~po se ha experimentado un c?..mbio gradual. 

Poco a poco se ha visto la conveniencia de la participación de -

los trabajadores en las decisiones que los afectan directamente, 

tales como tareas a realizar, ritmos de trabajo, j o::rnadas, etc. 

Es en filnbito de la industria en donde quizás la vida del ho~ 

bre se vea atrapado con patrones de conducta m~s necesarios que 

voluntarios. Existe toda una reglamentaci6n en cuanto a las con

ductas que deberán observar los rnie.~bros 1 

de una organización. Es

to se ve extendido a aspectos tales como ,manuales de procedi.rnien

tos, políticas, sistemas de asignación de salarios, estándares de 

producción, etc. Es decir, todo se encue~tra perfectamente esta-

blecido. El trabajador lo único que debe hacer es ajustarse a es

te sistema y ser una parte más del engranaje. Es la "Administra-

ci6n por reglas" en su expresión máxima. 

Sin embargo, el hecho de crear reglas organizac:ionales tiene 

repercusiones para el trabajador. En primer lugar, se da cuenta -

que no existe como persona individual, sino su existencia se haya 

en función de un grupo de compañeros, co+ocados todos en la misma 

situación. Esto por consiguiente repercute en la estima y valor -

que se concede al trabajador a sí mismo ·y en relacii5n a su traba

jo. Empiezan a aparecer así conductas di9ruptivas en el trabajo, 

tales como violación a la disciplina, ausentismo, impuntualidad, 

rotación, aburrimiento, repetitividad, tórtuguismo, etc. 

Pueden darse también muestras de agresividad, tales como crí 

ticas excesivas contra la dirección, que~as frecuentes, incapaci-



/ 

- 182 -

dad para entenderse con los demás, averías y desperdicios, etc •. 

Las formas de oposición, activas y pasivas tampoco dejan de pre

sentarse. Estas van desde la evasión de res;ponsabilida1des· y tác

ticas dilatorias, hasta las disputas, quejas y huelgas. 

"El alejamiento de la ética laboral 11.eva a su vez a un dete 

rioro en la producción y 1,:. calidad del pro:ducto. Los trabajado

res experimentan pérdida d·e la indiv:i:dualídlad, dignidad y autoes

tima. La insatisfacci6n en el trabajo aurnen,ta y los empleados - -

cuestionan las maneras tradicionales de hac;er las cosas, al tiem

po que buscan modificar las res·tricciones inflexibles· que el pro

ceso de producción les impone". (Herrera, ~9841 

Como una medida a las limitaciones de la administración 

científica, aparecieron nuevas teorías con sus respectivos mode

los, en un intento por establecer cómo deb~ría ser la relación p~ 

trón-trabajador. Es así como existen en la actualidad, diferentes 

modelos que tratan de postular la inclusi6tj del trabajador en - -

asuntos concernientes· a su trabajo. La administración por objeti

vos es uno de ellos. Es·ta puede ser definiola como "un proceso por 
medio del cual los administradores, superiores y subo:rdinados de 

una organización conjuntamente, identifica~ sus metas comunes, d~ 
finen las áreas principales de responsabilidad de cada individuo 

en términos de resultados que de él se esp~ran y emplean estas me 
didas como guías para el manejo de la unidad y para evaluar la 

contribución de cada uno de sus miembros". (Herrera, 1984} 

El desarrollo organizacional es otro modelo prop·uesto, si·e!!_ 

do entendido como un esfuerzo planificado de toda la organización 

y administrado desde la alta gerencia para aumentar la efectivi-

dad y bienestar de la organización por med~o de intervenciones 

planificadas en los "procesos" de la entidad, las cuales aplican 

los conocimientos de las ciencias del comportamiento (Beckhard, 
1973). 

Los círculos de calidad por su parte ~e definen como un gru

po de trabajadores de la misma área de trapajo que se reunen vo-

luntariarnente con el objetivo de re~olver problemas vinculados a 
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su propia tarea, para lo cual han sido adiestrados en técnicas de 
análisis y presentación formal a la gerencia (Santillana, 1982). 

L.os grupos semiautón.omos, otra propuE¡!sta de part;tcipaci6n -

del trabajador, se caracterizan por tratar de enriquecer las ta

reas propias del puesto y provocar· la rotación, de manera que se 

evite el aburrimiento y la fatiga. Son grupos independientes en

tre sí, que disponen de un determinado conjunto de maquinarias p~ 

ra elaborar un conjunto determinado o familia de productos. Con -

esto se hace responsable de su ritmo de trabajo, no dependiendo ~ 

de los demás una vez que han recibido las instruccio:nes y los ma

teriales. 

Existen otros modelos más ~ero todos
1
se caracterizan por te

ner las mismas bases. Sin embargo, en tales alternativas existen 

una serie de limitantes, tales como no respetar la i1ndividualidad 

de los trabajadores. Estas alternativas toman a los r:::moleados co-
l •• 

mo grupo y en funci6n de éstos se establecen los obj1etivos, o sea 

que los trabajadores deberán ver como propio el objetivo general 
1 

de una unidad de trabajo. Nuevamente deberá sacri~icar su opinión 

muy particular por el de la mayoría, adn quando se e1ncuentre en -

total desacuerdo.El "principio de· la democracia" imprera nuevamen

te en estos modelos, aunque democracia no sea sinónlino de liber-

tad de elecci6n. 

Estas técnicas además tratan de encauzar los objetivos del -

trabajador en términos de lo que la empresa quiere. E:sto se hace 

patente sobre todo en la APO, en donde sutiordinado y jefe establ~ 

cen conjuntamente metas a alcanzar ofreciendo finalmrente el segu!! 

do sus sugerencias o cambios y hasta la eliminación de aquellos -

que le parezcan inapropiados, con lo que se altera por completo -

los objetivos originales; Estos objetivos se establecen sobre la 

base de un respeto absoluto por las políticas de la empresa. 

Los grupos semiaut6nomos que son los que podrían ofrecer may~ 

res soluciones, tienen el inconveniente de poder ser aplicados ca

si exclusivamente a trabajos manuales y en cadena, además de impl~ 

car ciertos gastos y reconstrucciones tales como compra de equipo 

de producción y herramientas, asignaci6n de esp¡;icios particulares, gastos de 

fonnaci6n profesional, etc. 
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F.1 EVALUACION 

Conferencia: Prueba de lápiz· y papel. Reactivos de ensayo restrin 

gido. 

Lectura: Prueba de 1:3.piz y papel. ·Reactivos de ensaye> restringido. 

REACTIVOS. 

- Mencione y explique cuatro limitaciones de la intervenci6n meto 

dológica tradicional al problema de las Relaciones Humanas. 

ELEMENTO F.2 ALTERNATIVA DEL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUC 

.l:A.. 

Objetivo especifico: Que el alumno identifique por es·crittj, con -

base en el mecanograma "Interacciones Humai;ias en la Organización", 

dos principios y tres t~cnicas del Análisi~ Experimental de la --

Conducta, involucrados en los procedimientos, de acuerdo a la Bi

bliografia Fundamental. 

BASICA: 

BIBLIOGRAFIA 

Interacciones Humanas en la O:rganizacit:m. (Mecano
grama). 

Jiménez, o. A. Interacciones Humanas en el Trabajo. 

México: en prensa. 1979 Caps. II y III. 

COMPLEMENTARIA: Herrera, v. L. La Participación en el trabajo. 

Tesis Lic. en Psicología. UNAM. 1984. 

F. 2 METODO: Conferencia con apoyos 

visuales. 

Alternativa de autoinstruc1::i6n: Lectura. 

DURACION~ 2 horas. 

a. INSTRUCTOR: (Conferencia): Siga las instrucciones para este Mé 

todo, haciendo uso de las ayudas visuales pertinentes. 

b. LECTOR O ALUMNO: (Lectui:a}: A. través de •su lectura, trate de -

responder a las siguientes indicaciones: 
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- ¿Cómo se define al hombre de acuerdo al Modelo de Interacción 

humana? 

- ¿Qué es la conducta social, vista desde la perspectiva del Aná

lisis Experimental de la Conducta? 

- Mencione dos principios y tres técnicas del A.E.e. que intervie 

nen en los Modelos de Interacción Humana. 

- Mencione y explique los pasos de los modelos de Capacitación en 

interacción humana y de formación de equipos de trabajo. 

INTERACCIONES HUMJ!~AS EN LA ORGANIZACION (Alternativa del AEC) 

Tal vez, la raíz fundamental de los problemas de interacción hum~ 

na se derive del concepto que se tenga del hombre. Como sabemos, 

este punto es determinante en el establecimiento de políticas y -

normas que rigen la vida de una empresa. Vemos así que la Admini~ 

tración Científica y Taylor en particular consideraron al hombre 

trabajador como un elemento más, imposibilitado para participar -

en la dirección de una empresa. Y en base a esta 1:::oncepci6n, se -

originaron to a ur..a serie de prácticas de organización y direc-

ción. 

Jiménez (1980) proporciona una definición":de hombre, carac

terizáiidolo como "un organismo que reacciona de manera particu-

lar en su medio ambiente, siendo esta interacción de carácter ob

servable". Con un concepto subyacente de hombre cano éste, propo

ne la libertad como "la real oportunidad de decidir y responder -

eficientemente a las interacciones conductuales que le planteen 

al hanbre los diferentes escenarios". 

Tomando esto como base, propone dos modelos para intervenir 

los problemas de interacción humana en el trabajo,, respetándose -:

ante todo la individualidad del sujeto. Antes de pasar a explicaE 

los, es necesario hablar de las reglas existentes,, vistas desde -

la aproximación operante. Este punto es importante aclararlo, ya 

que para poder existir una negociación entre 2 o más trabajadores 

y /o repr.esentantes patronales es necesario identificar el tipo de 
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regla que está 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 emisión. C'e las conductas están en función de la historia parti

cular de reforzamientos a la que se ha visto un sujeto. Así, una-

conducta moldeada por contingencias 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 &eta gobernada por reglas se obser

va cuando un organismo se comporta de' cierta forma porque espera -

que en e'tl. futuro se siga una contingencia similar a la que especi

fica esa regla. 

Existen diferentes reglas, las cuales varían en función del -

grado de involucramiento del sujeto en el proceso de creación de -

la regla. Estas reglas se podrían clasificar de la siguiente mane

ra: 

Regla individual: surge a partir de la propia experiencia del suj~ 

to, y se crea ya sea por moldeamiento o modelamümto. Esta regla -

depende de la historia personal de cada sujeto y sus reforzamien-

tos, ya que fue éste quien se vió directamente eicpuesto a las con

secuencias. 

Regla general: surge a partir de las experiencias o prácticas de -

una cultura. Constituye la experiencia acumulada de toda una comu

nidad, que se transmite de generación <en generación. 

Regla particular: el sujeto la adopta por mera invención o por 

aprendizaje vicario. No es extraída de experiencia alguna, pues el 

sujeto jamás se vió expuesto a contingencias de reforzamiento para 

hacerla ingresar a su repertorio. 

·keglas de grupo o participativas: surge de un acuerdo que toman -

los miembros de un grupo. Una regla de este ti90 puede:derivar de 

una individual o de una particular. 

Las negociaciones podrán efectuarse siempre y cuando surjan en 
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frentarnientos de los siguientes tipos: 

Regla individual vs regla particular 

Regla individual VS regla individt;tal 

Regla individual vs reg.las individuales 

Regla individual VS regla de grupo 

Regla 5.ndividual VS regla particu~ar 

Existe otra clasificaci6n, que establece la importancia de la 

regla dentro de la jerarquía de valores de la persona. Esto est§. -

en funcion de la historia personal de reforzamiento del sujeto, 

pues de esto dependerá el peso que se le dé. Estas reglas son: 

Regla A: El sujeto obedece porque ha estado expuesto a las contin

gencias de reforzamiento por mucho ti~mpo. Se trata de una norma -

de conducta que ha generado un alto grado de reforzamiento. Estas 
' 

reg.Las son prácticamente inquebrantablies, ya que constituyen los -
principios que rigen la vida de la pe:i:isona. Por lo tanto, si A es

t§. en juego, no es posible negociar, pues es tanto corno provocar -

la destrucci6n psicológica de la persona. 

Regla B :Es una norma de conducta importante para la persona, 

pero no inquebrantable. Esta conducta s~ ha vistci reforzada pero a 

niveles m!i.s bajos en el pasado, permitiendo así la negociaci6n. El 

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 negociación resulta factible. 

Tomando estos puntos en consideración, a continuaci6n se expl~ 

can cada uno de estos modelos. El de f9rmación de equipos de trab~ 

jo está firmemente sustentado en el AEC y basa su procedimiento en 

el sistema de administración de resultados y en los principios de 

autocontrol. Los pasos son los siguientes: 

Paso de entrada: 

- Detenninar el objetivo general de los accionistas, dueños o re-

presentantes, con respecto a un producto o servicio, donde se indi 
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que con claridad la política para lograrlo y los resultados esp~ 

rados a corto y largo plazo. 

- Determinar los objetivos operativos de las direcciones, geren-

cias, departamentos y/o secciones con las mismas características 

del punto anterior. 

Paso de Adquisición: 

- Presentación de los objetivos a los empleados 

- Presentación de políticas de operación que les afecten en sus -

puestos, depart2mentos o secciones. 

- Discusión de los objetivos operati'l"os y políticas con cada uno 

de los responsables de hacerlos cumplir. 

- Reestructuración de objetivos y políticas 

- Elaboración de los procedimientos ~e ejecución del producto o -

servicio correspondiente a cada unidad operativa. 

- Discusión sobre procedimientos de ejecución con todos los respo~ 

sables. 

- Reestructuración de los proqedirnientos de ejecución. 

- Elaboración de instrumentos de control para evaluación del cum-

plimiento de los objetivos y procedimientos. 

- Conformidad con los sistemas de evaluación. 

- Diseño de programas para la entrega de consecuencias, de confor-

midad con los empleados. 

Paso de ejecución 

- Identificar en cada empleado el rep;ertorio conductual indispens~ 

ble para la ejecución de sus funciones. 

- Enseñar las conductas ausentes. 

Paso de evaluación. 

- Observar la ejecución inicial para verificar la pertinencia de -

los repertorios. 

- Evaluar el logro a: los objetivos y el respeto a los procedimie~ 

tos. 

- Aplicar los pasos acordados para la administración de las conse

cuencias. 
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Corregir el sistema modificando el convenio, de acuerdo a los -

pasos señalados para la adquisici6n. 

El modelo anterior es ideal para fomentar la participaci6n de 

los trabajadores, con los consiguientes beneficic::is que esto repor

ta. El modelo de capacitaci6n y adiestramiento en interacción hum!:!_ 

na permite modificar repertorios conductuales disruptivos asocia-

dos al trabajo y que impiden el alcance de los objetivos, tales c~ 

mo disputas, riñas, chismes, crítica ·excesiva, etc. La descripción 

del modelo es la siguiente : 

Identificación de repertorios 

En primer lugar se deben determinar lo,s objetivos de los directi-

vos, las políticas y los procedimientos convenidos, para posterioE_ 

mente definirlos operacionalmente, det~erminando el tipo o clase de 

interacci6n social que prescriben los ;procedimientos y políticas -

para que sobre esta definición se establezcan los repertorios de -

interacción que convengan a los objeti~os prescritos. 

Establecimiento de discrepancias 

Cuando un conjunto de repertorios ha sido especificado formalmente 

.deben compararse los estándares estableciébs contra las ejecucio-

nes que los involucrados exhiben en el desempeño diario de sus fu~ 

ciones, es decir, se establece la diferencia entre lo que se quie

re y lo que se tiene. Si los sujetos exhiben los repertorios conve 

nidos, deberá elaborarse un programa de contin~encias que mantenga 

las interacciones prescritas. 

Determinar los objetivos 

Se elaborarán los obje,tivos de interacción que se pretenden alcan

zar tomando en cuenta a los sujetos que estén involucrados. 

Elaborar proyectos de capacitación 

La elaboración de los objetivos deja claro a los participantes, -

cual es la estrategia técnica que puede emplearse para lograr la -

interacción por convenir. El contenido'del proyecto deberá indicar 

todas las estrategias que se emplearán para alcanzar todas las co~ 

ductas de interacción especificadas en función de las actividades 
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acordadas, remarcando las consecuencias que serán adninistradas -

por la emisión de tales interacciones. 

Acuerdo 

El proyecto será presentado para negociaci6n de todos los participa~ 

tes, para que los modifiquen y/o autoricen. 

Implantación 

Todos los procedimientos acordados entra:rán en operación en los tér 

minos programados. 

Evaluación interna 

Todo programa contará con indicadores de avance y medidas correcti

vas o programas de remediaci6n comunicados a todos los participan-

tes. 

Evaluación a mediano y largo plazo 

Al finalizar la etapa de implantaci6n se seguirá estimando los re-

sultados en todos los casos, evaluando su coherencia con las inter

acciones humanas conveni:das y renovando el procedimiento en los ca

sos necesarios. 

Como habíamos mencionado, estos modelos se basan en los princf 

pios y técnicas del AEC. Dentro de los principios que se proponen y 

se ajustan al modelo se encuentra el de la triple r·elación de con-

tingencias, el cual propone un análisis funcional de la conducta, -

es decir, identificar los estímulos antecedentes y consecuentes en 

función de los cuales se haya esta conducta. Al tener detectados es 

tos estímulos, podemos entonces operacionalizar las conductas en 

términos puramente descriptivos, observables y por lo tanto, susceE 

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 plen~ 

mente desarrollada sino en proceso formativo sugiere aue puede ser 

modificada a través de reforzamientos, es decir, un proceso por el 

cual, al ser aplicado en forma atingente .a la conducta los estímu-

los reforzantes, se puede alterar su frecuencia de ei-nisión. 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 operaci~ 

nalizando las conductas, pueden arroj:ar informaci6n objetiva del -

nivel en que ésta se encuentra. otra de las técnicas son los pro-

gramas de reforzamiento, los cuales sie .definen como la especifica

ción formal que prescribe la iniciaci:6n o terminaci6n de estímulos 

discriminativos y/o :reforzantes, en una relaci6n de contingencia -

con respecto a una respuesta específica de conducta. 

F. 2 EVALUACION 

Conferencia: B::ueba de lápiz-papel. Reactivos de ensayo restringi

do. 

Alternativa de autoinstrucci6n: Prueba de lápiz y papel. ·Reactivos 

de ensayo restringidCJ. 

R E A C T I V O S 

Defina al hombre de acuerdo al Modelo de Interacción 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 interacción humana. 

- Mencione y explique los pasos del Modelo que se utiliza para la 

capacitación en Interacción Humana. 

- Mencione y explique los pasos del Modelo que se utiliza en la 

formación de equipos de trabajo. 

ELEMENTO F. 3 CONCLUSIONES 

Objetivo específico: Que el alumno identifique por escrito tres -

ventajas de la aplicación de los Mode1os de Capacitación en Inter

acción Humana y de Formaci6n de Equipos de trabajo, de acuerdo a la 

informaci6n proporcionada en la biblidgrafía fundamental y básica. 

BASICA: 

BIBLIOGRAFIA 

Ventajas del Modelo operante (Mecanograma). 

Jiménez, O.A. Interacciones Humanas en el Trabajo. 

México: en prensa 1979. Cap. IV. 
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COMPLEMENTARIA: Alves D. F. Una alte:i¡nativa al entrenamiento de -

Líderes. 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 Discusión. DURACION: 1 hora. 

Alternativa de autoinstrucción: Lecl!mil'."as. 

a. INSTRUCTOR: (Panel de discusión): Siga las instrucciones sugeri

das al inicio, para este Método. 

b. LECTOR o ALUMNO (I.ecturas) : Locali9e a través de su lectura cuá

les son las ventajas de la aproximación operante al campo de la 

Interacción Humana. 

VENTAJAS DE LA ALTERNATIVA OPERANTE EN LOS PROBLEMAS DE INTERACCION 

HUM.11.NA. 

Los modelos operantes propuestos para la resolución de problemas de 

interacción humana permiten incidir de manera positiva en la ejecu

ción del trabajo, al darle la oportunidad real al empleado de tornar 

decisiones concernientes a su propio puesto de trabajo y procedirnie!!_ 

tos para hacerlo. 

Asegura además el respeto absoluto por el trabajador, tornándo

lo corno ente individual sin sugerir el sacrificio de sus opiniones 

y conductas en aras del beneficio organizacionaL 

Proporciona también al trabajado~ la alternativa de ser entre

nado en un repertorio conductual mayor al que antes se había visto 

expuesto, al dársele la oportunidad de decidir y responder ante las 

interacciones conductuales que le plantean los di.ferentes escena-

rios. Esto conlleva a la libertad tan ansiada por el hombre mismo. 

Es en esta medida en que tendrá la posibilidad de controlar los ab

surdos y deficientes controles a los que se había visto expuesto du 

rante años. 
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El modelo es en sí un sistema cíclico que se realimentá a sí 

mismo a partir de la información que proporcionan los participantes. 

Y es en base a esta información que se establece una evaluación - -

constante, permitiendo con esto la elaboración de un nuevo contrato 

conductual o la ratificación del mismo, dando lugai: al surgimiento 

de un p:i::oceso administrativo personal permanente, con las consiguieE: 

tes ventajas que esto h~plica. 

Estos modelos son aplicables a trabajos en grupo y sin embargo, 

respetan la individualidad del trabajaddr. 

Finalmente son procedimientos sencillos, ordenados y sistemat!_ 

zados, fundamentados en los principios qe la ciencia psicológica -

que permiten al hombre mejorar no s6lo en su trabajo sino también -

en otras áreas de su vida. 

A continuaci6n se anexan algunas investigaciones que utilizan 

los Modelos de Interacción Humana propuestos. 

NOMBRE: "LA PARTICIPACION EN EL TRABAJO". 

AUTOR: LILIANA HERRERA VILLEGAS. 

TESIS LIC. EN PSICOLOGIA. UNAM. 19814. 

OBJETIVO: Identificar los efectos c:rue ti:ene la participaci6n sobre 

la ejecución y las interacciones humanas en un equipo de trabajo. 

GENERALIDADES: Este estudio se efectu6 en la Facultad de Psicología 

con nueve sujetos del sexo femenino, pasantes en Servicio Social de 

la Coordinación de Investigación del Are.a de Psicología del Traba-

jo. La actividad que se eligió como objeto de esta investigación -

fue el Primer Coloquio de Psicología y Deporte, que se celebr6 los 

días 8 y 9 de diciembre de 1983 y estuvo a cargo del coordinador de 

Investigación del Area, quien solicitó a las pasantes en Servicio -

Social su colaboraci6n para la organización y realización del even

to. 

La variable principal fue la ejecución del trabajo, dividida en el 

CL1mplimiento de los siguientes pasos: 
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~ 

1.- Reelaboración de fechas, objetivos y temario. 

2.- Contacto personal con ponentes e invitados especiales. 

2.1. Identificación de ponentes e invitados especiales •. 

2.2. Diseño de invitaci6n a ponentes e invitados especiales. 

2.3. Lmpresión de invitación. 

2.4. Confirmación de asistencia. 

2.5. Distribución de invitaciones. 

2.6. Lista de material para ponencias. 

2.7. Elaboración y/o acondicionamiento de materiales. 

3.- Difusión 

3.1. Selección de medios de comunicación. 

3.2. Contrato para la transmisión de los mensajes. 

3.3. Redacción de los mensajes. 

3.4. Transmisión de mensajes. 

3.5. Diseño de calrtel publicitario. 

3.6. Impresión del cartel publicitario. 

3.7. Elaboración del plan de distribución. 

3.8. Distribución de carteles. 

3.9. Elaboración del cuestionario. 

3.10 Aplicación del cuestionario. 

4.- Logística 

4.1. Recopilación de información sobre locales. 

4.2. Selección y contratación del local. 

4.3. Diseño del programa definitivo. 

4.4. Impresión de programas. 

4,5. Recepción de ponentes. 

4.6. Conducción de ponentes a lugares asignados. 

4.7. Registro de asistentes. 

4.8. Entrega de programas. 

4.9. Recepción de invitados especiales. 

4.10 Conducción de invitados a lugares reservados. 

Otras variables fueron: 
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2.- Interacción positiva. (IP) 

2.1.1.P.Mediante verbalizaciones. 

2.2.I.P.En compañía. 

2.3. I.P.Mediante 1::uestionario. 

3.- Interacción Negativa. 

4.- Puntualidad. 

5.- Aplicación del cuicso de Formación de Equipos de Trabajadores. 

6.- Participación. 

En la fase de pre-investigación, se determinaron los tipos de regi~ 

tros a efectuar y se elaboraron los formatos correspondientes. 

En la fase de investigación, línea base, se registraron las varia-

bles de Interacción Positiva, Interacción Negativa y Puntualidad de 

las sujetos, mediante registros de frecuencia y un cuestionario. 

La Fase B de intervención se inició con la especificación del Obje

tivo General de Trabajo, así como los procedimientos necesarios pa

ra la realización del Coloquio. En seguida durante cinco sesiones -

se aplicó el curso de fonnación de equipos de trabajo A. J. corno si 

gue: 

Sesión 1: Presentación. del Objetivo General y elaboración de objet!_ 

vos individuales. 

Sesión 2: Especificación de tareas. 

sesión 3: Especificación de pasos. 

sesión 4: Especificación de criterios. (Tiempo, cantidad y/o Cali-

dad). En esta sesión quedaron operacionalizadas las acti

vidades. 

Sesión 5: Especificación de consecuencias y entrega de formatos de 

autoregistro. 

En la ,fase de seguimiento se registró el cumplimiento de las suje-

tos en cada uno de los pasos que convinieron durante el curso, asi

mismo se registraron las conductas de I'nteracción Positiva, Negati

y Puntualidad. Finalmente se aplicó un cuestionario de satisfacción 

social. 
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Resultados: Los registros mostraron un aumento en la .fase de segu,;h 

miento de la frecuencia en Interacciones P~sitivas mediante verba-

. lizaciones. En cuanto a la interacci6n personal en compañía rnues-

tran una disminución 1en la fase de seguimiento sobre ·la de línea -

base en 6 de los 9 sujetos y en cuanto a la interacción 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 

y H. 

Las interacciones negativas a la inversa, se vieron aumentadas en -

los sujetos B y H y d:Lsminuidas en los, sujetos A, F e I. 

El registro de puntualidad muestra un incremento notable, así como 

una disminución en el porcentaje de ausencias. 

En cuanto a la ejecución del trabajo, los registros muestran un 

100% de porcentaje de cumplimiento en todos los pasos, salvo en los 

que no dependían de las sujetos, los cuales no se tomaron en cuen-

ta. En cuanto a la relación entre el porcentaje de cumplimiento de 

autoregistros, éstos reflejan u.n 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 cumplió con el objetivo de -

la investigación, al haber identificado que la participaci6n promo

vida y definida por el Modelo de Formaci6n de Equipos de Trabajo, -

incide de manera positiva en la ejecución y en las interacciones hu 

manas. 

Asímismo indica que es el Psicólogo quien debe inducir al patrón pa 

ra que permita la participación de los trabajadores y éstos tengan 

la posibilidad de autocontrolar su condúcta aumentando con ello su 

libertad. 

NOMBRE: "MODIFICACIONES DE CONDUCTAS DISYUNTIVAS (EN LA ORGANIZACION) 

AUTOR: CUSTODIO RAMIREZ ADRIANA. 

TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 198 4 .• 

OBJETIVO: Controlar "conductas disyuntivas inconvenientes" mediante 

la aplicación de una técnica de modificación de la conducta, siguie!!_ 
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do los pasos del modelo de Capacitaci6n en Interacción humana, dise 

ñado por Jiménez. 

GENERALIDADES: Se llevó a cabo este estudio con cinco trabajadores 

entre 24 y 38 años, que laboran en la sala de lactantes de una es-

tancia infantil de una Dependencia del. Sector Pdblico. 

Se inici6 el experimei:ito con el paso A del modelo: Identificaci6n -

de repertorios, encontrando que la función general de la educadora 

es encargarse de la atenci6n psicopedag6gica y cuidado de los niños 

lactantes, de acuerdo con los Programas de la Direcci6n General de 

Educaci6n Materno infantil. La funci6n general ,de la asistente edu

ca~iva es auxiliar a la educadora en la atenci6n psicopedag6gica y 

cuidado de los niños durante todo el tiellpo que pennanezca en el -

centro. 

En la fase de línea base se procedió a establecer discrepancias co

mo lo marca el paso B del Modelo, para ésto se realizó un registro 

anecdótico durante 3 horas en días y horas diferentes, registrando 

a tres sujetos al azar. En seguida se procedió 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 elaboró una hoja de autoregistro que se entre

gó a cada sujeto para su llenado. 

Posteriormente se presentaron las gr§.ficas de frecuencia a cada su

jeto, explic1indoles cada conducta y su frecuencia, sin comentarios 

sobre si estaba bien o mal. Se les preguntaba qué les parecía su -

actuaci6n y si querían aumentar, mantener o disminuir alguna o to-

das las conductas registradas a cambio de alg~n estímulo por parte 

de la dirección. Ninguna solicit6 nada por parte de la direcci6n, -

pero estuvieron de acu,erdo en la modifi,caci6n de sus conductas. S6-

lo se dió retroalimentación de su actuación a los sujetos y ésto 

fué suficiente para qu,e modificaran sus, conductas, por lo que se de 

cidió seguir haciéndolo y registrando P,ara ver si se lograba el 

aumento o disminución al 100% de las conductas correspondientes a -

los objetivos de la organización. Esta nueva exhibición sólo se re

gistró 3 hs y 30 min, ya que se efectuó un cambio de personal en la 

sala, lo que no permitió continuar con la investigación, 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, modificándose las conductas establecidas 

como de interés. El autor concluye que se cumplió con el objetivo, 

al haberse efectuado modificaciones en las conductas disyuntivas e 

inconvenientes para la organización, l,as que fueron decrementadas. 

Entre las ventajas del modelo concluye que es sencillo en su aplic~ 

ción, rápido en cuanto a la obtención de información de lo que de

sean los directivos y de bajo costo y no presenta. limitaciones en 

su aplicación. 

"UNA EXPERIENCIA DE AUTOCONTROL EN EL AMBIENTE LABORAL" 

Autores: Orozco, P. et al. 

OBJETIVO: Integración de los jefes de Departamento corno equipo de 

trabajo para el logro de los objetivos de la Dirección General de 

Personal de una institución pública. 

GENERALIDADES: Nueve j·efes de Depto. de la Direcci6n General de -

Personal fueron los sujetos de este estudio. 

En la Fase A se procedió a identificar y registrar las conductas -

deseables e indeseables, definiéndose y registrándose nueve compoE 

tamientos como sigue : J?resentar problem:as más que dar soluciones -

(PS), forma molesta de pedir las cosas {MF), llegar tarde (T), le_!! 

titud en el trabajo (LT) no se cuenta con él para el trabajo (NC) , 

desorganización (D), necio y creído (N) irritable (I), faltas (F). 

Durante la Fase B se corrió un curso dividido en 5 sesiones para -

operacionalizar las conductas y establecer los contratos conductu~ 

les entre los jefes del departamento. Simultáneamente a esta fase 

se realizó el seguimiento y se observaron reducciones en los compo_!: 

tamientos descritos como indeseables. 

CONCLUSIONES: En general los autores concluyen que se logró la inte 

gración de los participantes a pesar de múltiples problemas que pu_!! 

tualizan, entre ellos el bajo interés de los participantes en el es 

tablecimiento de objetivos individuales. 
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NOMBRE: "EFECTOS DE Li~ MUSICA AMBIENTAL SOBRE LA INTERACCION HUMA

NA EN EL TRABAJO". 

AUTOR: BORBON ROSAS ALEX. 

TESIS LIC. EN PSIC. UNAM. 1982. 

<DBJETIVO: OBSERVAR EL EFECTO QUE SOBRE, LAS INTER.ll .• CCIONES 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 años de edad, empleados en un departamento administrativo. 

La Fase pre-experimental se inicia con un registro anecd6tico de --

7. 5 hs. de duración, con base en el cual se definieron operacional

mente las siguientes conductas: 

Episodio verbal relevante. 

Episodio verbal irrelevante. 

Conducta social de trabajo. 

Cooperación. 

Entrega de artículos no relacionados con el trabajo. 

Conductas no relevantes. 

Uso particular del teli§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 días, con una confiabili-

dad de 91%. 

En la Fase B se introdujo la variable mdsica ambiental (Programusic). 

Se registraron nuevamente las conductas 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 y B. 

CONCLUSIONES.: ·Las conductas de interacción registradas ocurrieron -

de igual manera durante las dos fases del estudio, por lo que se --
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concluye que la variable mt'is·ica ambiental tiene un efecto nulo en 

las conductas de interacción humana. 

NOMBRE: "INFLUENCIA DBL CHISMORREO EN f:L MEDIO Li:\J30RAL''. 

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 llev6 a cabo este estudio con 5 sujetos del sexo 

femenino, que laboran en una empresa de Servicio en Asesoria de Se-
l 

lecci6n de Personal. Se implant6 un di~eiio funcional AB que se ini-

ció con un registro anecdótico de cadaluna de las sujetos por dos -

observadores, posteriormente se operacionalizaron 11 conductas a re 
1 -

gistrar y se efectuaron registros de f;recuencia para cada persona -

durante 15 sesiones de 30 minutos, aceptando las de m1nimo 75% de 

confiabilidad. 

Posteriormente ya en la fase experi,mental se escogi6 a la Sujeto 2, 

que se consideró la mtis comunicativa. Se le registr6 nuevamente en 

anecdótico, de donde se extrajeron 6 conductas para registro de fre 

cuencia y asímismo se le escogió como portadora de los mensajes 

(.chismes) que le hizo llegar ttna de las investigadoras. 

CONCLUSIONES: Los resultados que tuvieron indican que no hubo dife

rencias significativas en los registros de las diferentes conductas 

~n las fases A y B y concluyen que aun~e la conducta ~e chismorreo 

no se emitió lograron cumplir con el Objetivo de la investigación, 

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 ESPINJU. 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-

tión de bebidas alcohólicas y aseo del local en un escenario labo-
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ral dependiente del Departamento del o. F., en donde el experiment~ 

dor tenia como funci6r:i principal el registrar el ntúnero de repara

ciones, causas y material necesario para ello. 

GENERALIDADES: El Dise,fio qued6 corno Linea Base (LB), Aplicación del 

Contrato (B), Fase de Reversión (A), Segimiento (B), el registro del 

comportamiento de los trabajadores se ~izo mediante la definici6n -

de tres categorías conductuales: 

l.- Arrojar objetos • .A.rrojar cualquier objeto a otro compañero. 

2.- Beber. Llegar en estado de ebriedad a laborar o ingerir bebidas 

alcohólicas. 

3 .- Aseo: Asear diariamente el local de trabajo d1a 7 a 7 .30 hs. 

Se utilizaron como reforzadores: dispo~ibilidad de tiempo libre pa

ra .realizar actividades tales como: lectura, deporte, dominó o sim

plemente descansar. Todos ellos sugeriqos por los mismos trabajado

res. 

Castigos: Se aplicaron como tales, multas económicas, de acuerdo al 

tipo de falta segdn lo especificaba el contrato. 

Tipo de Registro: .se registraron las conductas observadas diariamen 

te por ocurr·encia (sí o nó) anotl!l.ndose i:ínicamente si ocurría o nó 

en el día. Durante 8 semanas se hizo el registro de línea base de -

las tres categorías conductuales, una vez ~oncluido el registro de 

línea base, se convocó a una junta general de todos los trabajado-

res, donde se manifestó el disgusto por: el exceso de las dos prime

ras conductas y ~efinici6n en el aseo, con el objeto de que en for

ma colectiva presentar.an sus quejas y ~as respecti:vas sugerencias 

de solución de acuerdo a lo que ellos consideraran problemático. 

Durante la tercera reunión general firrn.aron de conformidad el con-

trato de contingencias todos los trabajjadores que incurrían en al~ 

na falta, cabe mencionar que no recibían regaños, ni llamadas de -

atención, sólo se indi1::aba la falta y s,e anotaba en una libreta así 

como el monto a cubrir y el concepto, en una íista adicional se ano 
taba únicamente el nombre .3{ la cantidad. Esta lista estaba a la vis 
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ta de todo el personal y se renovaba cada quincer1a. 

CONCLUSIONES: Se obtuvo un marcado decremento en las conductas per

turbadoras, así como EÜ incremento de las de aseci, inmediatamente -

despu~s de establecido el acuerdo escr~to (contra.to) manteni~ndose 

en general estos niveles .durante las fases A y el seguimiento con -

respecto a los niveles de las fases II? y B, adn cuando hubo fluc-
tuacione$ en las conductas meta de este trabajo, el procedimiento -

demostr6 ser efectivo y responsable del cambio. Por otra parte se -

puede apreciar que a medida que se decrement6 la conducta de arro-
jarse objetos, apareció y se incrementó la de insultarse, no resul

tando perturbadora o molesta para la irtteracci6n de los trabajado-

res, lo que justifica que no se le hay~ considerado en el contrato 
de contingencias. 

Durante el seguimiento marcado con las semanas 49 y 50 hubo incre

mento en ambas de 1 y 2 ocurrencias respectivamente. 

F.3 EVALUACION. 

Panel de Discusi6n: Prueba de lápiz-paJ;?el. Reactivos de ensayo re~ 

tringido. 

Alternativa de autoinstrucci6n: Prueba .de lápiz y papel. Reactivos 

de ensayo restringido. 

REACTIVOS 

- Mencione y explique tres ventajas de la aplicacJl6n del Modelo op~ 

rante utilizado para capacitación en Interacción Humana, as1 como 
el utilizado para Formación de Equipos de Trabajo, en el campo de 

la Interacción Humana. 

PRACTICA No. S. (l!:VENTO F: INTERACCION HUMAN.lid 

Objetivo terminal: 

Que el alumno elabore por escrito un reporte (de acuerdo a las ca

racterísticas de la A.P .11.) de los pasos 1, 2, 3 y 4 del Modelo pa

ra capacitaci6n en Interacción Humana, adaptado a un problema par

ticular de relaciones humanas del personal de un escenario laboral, 
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de acuerdo a la Bibliografía del curso y·a las instrucciones propo!_ 

cionadas por su asesor. 

Para lograr este objetivo, el alumno deberá cubrir los siguientes -

objetivos específicos:: 

- Identificar a través de una entrevista con el jefe, un problema -
de Interacción Humana que se presente con el ocupante u ocupantes 

de un puesto de trabajo, tomando en consideraci6n las políticas -
y objetivos de la empresa o Unidad de Trabajo, que se relacionen 

con el problema (puede ser utilizado 1 el mismo puesto de las pr:ic

ticas anteriores), di.e acuerdo a las instrucciones proporcionadas 

por su asesor •. 

- Elabore un registro anecd6tico identificando el antecedente, con

ducta y consecuente, para operaciona~izar debidamente las conduc

tas involucradas en el problema, de ~cuerdo a las instrucciones -
proporcionadas y a la Bibliografía del curso. 

- Elabore los formatos para los registros pertinentes, de acuerdo a 

la Bibliografía y a las instruccione~ proporcioinadas. 

- Identifique los cambios que se requieren en los repertorios del -

sujeto (o los sujetos) así como el reforzador y procedimiento a -
utilizar, realizando un Convenio Conductual, de acuerdo a las ins 

trucciones proporcionadas, así corno a la Bibli0<Jrafía del curso. 

METODO: 

Esta práctica será individual. El alum~o podrá trabajar en el mismo 

escenario y puesto de las prácticas anteriores y a través de una e~ 
trevista con el jefe inmediato elegirá algtí.n problema de interaccil5n 
humana que se presente, en el cual se encuentren j~nvolucrados uno o 

varios sujetos. En esta misma entrevisi:!a el alwnno deberá precisar, 
las políticas y objetiiros de la empresa, y de la unidad de trabajo, 

que se relacionen con •:!l citado problema. Posteriormente efectuará 
un registro anecdótico para verificar lo comentado por el jefe, cui 
dando de identificar el antecedente, la conducta y el consecuente, 

para .en~~ida definir operacionalmente las conductas de los su je--· 
tos involucrados en el problema. En seg~ida proceda a elaborar los 
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formatos de registro clel t.;f.po que mejor se ajuste a la obse:rvaci6n 

y medici6n de la conducta. 

Ya con estos datos, defina los cambios necesarios én_los reperto-

rios del sujeto (o sujetos), el reforzador y procedimiento a utili

zar, realizando un Convenio Conductual. 

En caso de presentar .:üguna duda, diríjase a su asesor. Esta práct.f. 

ca ser:i igualmente mor.litoreada en los días y horarios fijados· por -
su asesor, por lo que deberá usted presentarse con lo que lleve rea 

lizado, para su asesoría. 

Esta práctica deber:i ser entregada el día fijado como m¿iximo, 

a travil!s de un reporte de acuerdo a las caracterí,sticas que indica 

la A.P.A., descrito en la Práctica No. 2. 

Al igual que en las prácticas anteriores, la presentaci6n del 

reporte, será tornado en consideraci6n para su cal::Lfícaci6n. 



\ 

CONCLUSIONES Y LIMITACIONES 
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CONCLUSIONES Y LIMITA~IONES 

Como se puede observar, este trabajo alcanzó los objetivos estable

cidos al inicio del mismo. De manera general se estableció cual de

bía ser el contenido de la materia, incluyendo para cada uno de los 

tópicos, los elementos necesarios para adquirir la información rele 

vante del tema. 

Este trabajo pretende convertirse en una herramienta auxiliar 

de los catedráticos del Area del Trabajo, tanto del Sistema de Edu

caci6n Abierta como del Sistema Escolarizado, al proporcionarle los 

elementos básicos para desarrollar el curso y por consiguiente con~ 

tituye una aportación a la Facultad de Psicología y en especial al 

área del trabajo, en un intento por coadyuvar en el incremento de -

su nivel académico, factor por demás importante en una especialidad 

que lucha por convertir sus teorías y té',cnicas como propias, siem-

pre y cuando respeten los principios de la ciencia. 

En este punto, cabe aclarar además la intenci6n de apoyar la -

Psicología Conductual y su aplicación al, trabajo, ya que sus venta

jas en cuanto a objetividad, sistematiza~ión, precisión, efectivi-

dad, tecnología, etc. hacen de esta aproximación un. valioso elemen

to en la solución de problemas organizacionales, hasta el punto de 

que es vista por algunos autores ya como un intento cient1f ico y me 

todológico en sí. (Crowel Y.Anderson, 1983). De las prácticas de D! 

rección tradicionalmente utilizadas, pocas de ellas descansan sobre 

bases sólidas de conocimientos referentes a factores que demuestren 

afectar el comportamiento humano, por otra parte, las estrategias -

de Dirección que están ae moda, son rara vez o quizás. ninguna vez -

adecuadamente evaluadas. Por consiguiente se hace cada día más evi

dente en nuestra sociedad especialmente en este periodo de crisis, 

y necesidad de aumento de productividad, que una de nuestras fuen-

tes más preciosas de trabajo relevante: los Recursos Humanos, no es 

tán siendo utilizados en la forma más eficiente y óptima. Es por lo 

tanto imperativo si se vá a hacer revers~ble esta tendencia, que se 

desarrolle una alternativa en donde la efectividad ele sus prácticas 

sean tanto documentadas como mejoradas y un paso prometedor en esta 



- 206 -

dirección es el interés surgido por investigar en las áreas de Mo

dif icac i6n Conductual y Dirección de Contingencias, de donde nace 

el movimiento conocido como Dirección Cmiductual Ori;¡anizacional, el 

cual a través de su,s reportes de aplicaciones de principios y proc~ 

dimientos conductuales e:n ambientes labo:t7ales, sugieren que la Di-

rección Conductual usada por los ejecutivos de una Organización, 

puede ser una forma de realzar más ef ecti.vamente el potencial de 

<.:Onducta numana en el escenario del traba:jo. 

Entre las limitaciones que podemos d:e antemano prever se en-

cuentra el contenido del curso. De ningun:a manera éste constituye -

una proposición ünica y final. Estamos conscientes de la existencia 

de otros campos en donde puede intervenir el psic6logo utilizando -

la aproximación operante., Los propuestos por nosotros son sólo al~ 

nos de los más importantes y sobre ellos se inicia el desarrollo -

del programa. Los interesados en esta aproximación podrán sugerir -

nuevas temáticas que pueden ser anexadas en caso de considerarse -

conveniente. 

Se sugiere además el desarrollo de la bibliografía propuesta -

como complementaria, ya que de esta manera se podrá ampliar y fort~ 

lecer la información proporcionada por la bibliografía básica, con 

lo que el alumno tendrá una mejor y más amplia visión de los ternas. 

Es conveniente también que se incluya mayor soporte empírico 

de la teoría, pues además de ser una base sólida de fundamentación, 

pue-le constituir un apoyo para los que se inician en este campo. 
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ANEXO No. 1 

FORMATO DE ANALISIS DE PUESTOS 

DATOSiJG~NERALEs:··nE LA ORGANIZACION 

1.- Nombre de la instituci6n 7 
~----~------------~ 

2.- Rama o giro~ 

a) bancaria 

b} industrial 

c) comercial 

.d) servicios 

e) ___ sector públicl 

f) pesquera 

g) __ agrícola 

h) ___ otra (especifique) 

3.- Actividad: 
------------~-~~--~-~------~ 

IDENTIFICACION DEL PUESTO 

5. - Nombre del puesto : 

a) Clave 

b) Nivel jerárquico o escalafonario_=~------------

c) Secretaría 1 

d) Subsecretaría: 

e) Dirección o Gerencia: 

f) División: 

g) Departamento: 

h) Sección 

i) Mesa: 



j) Coordinaci6n y/o staff: 

6. - Nombre completo. re l;¡¡. unidad de adscripci6n : 

7.- Sueldo mensual: 

8. - Compensaciones : 

$-------~--
; * $ ___ , ______ _ 

9. - ¿suele ".darse otros nombre a este puesto? * S:L___ No __ _ 

*En caso afirmativo: 

a) En la emp :resa: 

b) Fuera de ella : ,-----------------------

10. - El puesto es 

a) de confianza 

b) sindicalizado 

c) otro (especifique) ----~~------------~ 

11.- Tipo: re puesto: 

a) de oficina 

b) mantenimiento 

c) especializaoo 

d) de supervisi6n 

e) operativo 

f) ejecutivo 

g) semiejecutivo 

h) secretarial 

i) otro (especHique) 

12.- Número de empleados en el puesto: 



----hombres ____ mujeres 

13.- ¿Pealiza cada uno de ellos el mismo trabajo? Si __ *No.___ 

* De ~ ser así, dé una breve explicación de las: funciones de -

cada uno de los otros empleados: 

Nombre del empleado Funciones diferentes 

14.- Localización física (.señalar edificio, piso, platnta, etc., don

de se desarrolla la función principal del puesto en más de un 

60%): 

15.- Jornada normal de trabajo: 

a) Días: de 

b) Horas: de ---ª'------- y de~-----ª -----

16. - Horas extra por semana ~ 

a) Días en que regularmente ocurren esas horas: 

b) Cantidad máxima de horas por día 



./ 

17.- Puestos inmediatos inferiores; 

18.- Puesto del jefe inmediato superior~~~~~~~--~~~~~~~ 

19. - Sus reportes los dirige a: 

Puestos Para (asunto) 

DESCRIPCION GENERICA 

O. - En general,· ¿en qué ,:::onsiste el trabajo? 

21.- Describa el Objetivo General del puesto en t€!rminos de lo que se 

espera que el ejecutante realice. Mencione las condiciones de -

realización (equipo, herramientas, 1ugar, a partir de qué infor

mación). Indique los niveles de eficiencia aceptados en términos 

de exactitud, tiempo y/o n1'.irnero de errores aceptables. Ejemplo~~ 



"Que el empleado realice todas las actividades del puesto de secret~ 

ria de Compras, de acuerdo·con los procedimientos de la organizaci6n 

y en los tiempos marcados en la Descr ipci6n Espec! fi•::a". 

DESCRIP CION ESPECIFICA 

22.- Describa a continuación las Actividades Diarias, Periódicas y -

Ocasionales en términos de antecedente (¿qué es lo que origina el 
1 

inicio de una tarea?), conducta (¿qué se hace?), y consecuente -

(¿qu~ consecuencias tiene la tarea realizada?) • Ejemplo: 

TAREA 1 NOMBRE: Elaboración de cheque TIEMPO APROX.: 5' 

ANTECEDENTE: Vencimiento de.una factura a pagar 

CONDUCTA: Se toma un formato de cheque del caj6n superior iz 
quierdo del escritorio. Se introduc,e en la máq¡uina de eser i-
bir, y se escriben en ~l los siguientes datos: fecha de emi-· 
si6n, nombre de la persona o empres1a a quien va dirigido el 
pago, y cantidad a pagar (con número y letra),. dejando en -
blanco únicamente ·el espacio para la finna de autorizaci6n. 
El cheque se saca de la máquina y se lleva con el jefe inme-
diato. 

CONSECUENTE ~Que el cheque sea firmado por el jefe inme dato 

superior. 

A. ACTIVIDADES DIARIAS: 

·0escriba todas las tareas que realiza diariamente, enunciándolas 

en orden de importancia (con su número y nombre correspondientes) 

y señalando el tiempo aproximado de ejecución. 





B. ACTIVI'.DADES PE:RIODICAS. 

Trabajos que tiene que ,entregar en un t;i:eropo fijo~ cada tres días, 

cada semana, cada mes, cada seit1estre, cada año, etc. , indicando la 

periodicidad de cada tarea. L~ numeración de las tareas debe conti 

nuar a partir de la 11ltirna de las Activi!dades diar:l.as. 



' ./ 

C. ACTIVIDADES OCASIONALES O EVENTUALES. 

Enuncie las tareas que rara vez le encomiendan, o •:tqu~llas que son 

propias de puestos ejecutivos y que np están sujetas a una period_!. 

cidad fija. 



23. Indique los Objetivos Específicos para cada una de las tareas -

diarias, periódicas y eventuales que se realizan en el puesto. 

Ejemplos: 

TAREA 1 Elaboración de cheque OBJETIVO:, Que las facturas 
autorizadas para el pago del material, equipo, materia prima, 
etc., se encuentren al día 

TAREA 2 Archivo de pólizas OBJETIVO: Contar con un ar-
chivo alfabético de las pólizas para que, en el momento en que 
se requieran, se localicen en el expedliente correspondiente. 

OBJETIVO 

TAREA· 2 OBJETIVO 

1 
TAREA 3 OBJETIVO 

1 
TlmE:I;: úBJE'l'IVO 

1 
TAREA OBJETIVO: 

1 



/ 

1-=------] ______ . 

~---J 

J 

J 

J 



24.- Inforrnaci6n recibida en el puesto: 

Enumere los documentos que se reciben en el puesto, asf como el 
uso o trámite que se les da. 

-
DOCUMENTO DEPARTAMENTO PERSONA (PUESTO) . uso O TRAMITE QUE LO ENVIA QUE LO ENVIA 

. . . . . ' ... -

25.- Informaci6n emitida en el puesto: 

Enumere los documentos que elabora y/o que env!a a otros puestos. 

DOCUMENTO DEPARTAMENTO PERSONA Y/O PUESTO 
AL QUE SE ENVIA A QUE SE ENVIA 

1 



CONOCIMIENTO Y FORMACION 

26. - ¿Qué tipo de maquinaria, aparato o instrumento sia requiere para 

realizar las tareas de su puesto? Mencione el nombre e indique 

-marcando con una "X''- cua.1 es el grado de dominio necesario, -

as! como el porcentaje de tiempo que usa cada uno en una semana 

de trabajo (48 horas). Ejemplo: 

1 TAREA 1 Elaboración de cheque i 
1 

APARATO O MAQUINARIA EXACTITUD i % DE TIEMPC 
Y RAPIDEZ EXACTITUD ELEMENTAL APROX. 

M~quina de escribir 

eléctrica 

TAREA 1 

APARA.TO O MAQUlNARIA EXACTITUD EMACTI'IUD EIEi1ENrAL 
% DE TIEMPO 

Y RAPIDEZ APIDX. 
1 

' 
i 

TAREA 2 

APARA.'IO O MAQUINARIA 
EXACTITUD ElCAC'l'I'IUD ELEMEN'm:L 

% DE TIEMPO 
Y RAPIDEZ APIDX. 



-
TAREA 

APARA.TO O MAQJINARIA 
EXACTITUD 

EX.J.iCTITUD ELEMEN'!!iL % DE TIEMPO 
Y RAPIDEZ APROXIMADO 

' 
~ 

TAREA 

APARATO O MAQUINARIA 
EXACrrruD EXACTITUD ELEMENrAL 

% DE TIEMPO 
Y RAPIDEZ APROXIMADO 

~ 1 

APARATO O .MAQUINARIA 
EXACTITUD 

EXACTITUD ~ 
% DE TIEMPO 

:ir R~IDEZ APROXIMADO 

-



27.- En el mismo orden en que enlist6 las actividades diarias, peri6di

cas ~ eventuales, detalle los conocimientos necesarios para la -

realizaci6n de cada una de ellas. Considere dnicamente los conoci 

mientos que son indispens·ables. para el desempeño de_ las tareas, -

mas ~aquéllos que pudieran ser deseables. Mencione las fuentes 

(escritas) de informacieln. Ejemplo: 

-· 
TAREA 1 Elaboración Cle cheque 

CONOCIMIENTOS EN: ¿DONDE SE PUEDE LOCALIZAR 
ESA .INFORl\1ACION? 

- Escritura de letras y ndmero ,.. Cacho, José P. Sistemas 
en máquina de escribir. de Mecanograf:ía (Catá'.lo-

- Uso de márgenes y tabuladores gos B al F). Ediciones 
ECA: México, 1982. en máquina de escribir. - Educational Services. 

- Elaboraci6n de formas comer- C:ommercial 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? 



! 
"~ 

; TAREA 

CONOCIMIENTOS EN ¿DONDE SE PUEDE LOCALIZAR 
ESA INFORMACION? 

TAREA 

CONOCIMIENTOS EN: ¿DONDE SE PUEDE LOCALIZAR 
ESA INiE'ORMACION? 

' 



28.-Marque los conocimientos teóricos necesarios o indispensables (no 

los que sean deseables) para desempeñar su puesto, los cuales son 

equivalentes a: 

a) Primaria incompleta: grado 1 2 3 4 5 6 

b) Primaria completa 

c) Secundaria incompleta: grado 1 2 3 

d) Secundaria compl,eta 

e) Preparatoria, Vo1::acional o equivalente incompleta: grado 

1 2 3 

f) Preparatoria, Vocacional o equivalente completa 

g) Profesional incompleta (especifique carrera y nivel) : 

h) Profesional completa (especifique1) : 

i) Posgrado (especifique) : 

j) Comerció 

k) Taquigrafía 

1) Mecanografía 

m) Secretaria 

n) Cursos especiales (especifique) : 

ñ) Otra (especifique) : 

o) 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): 

30.--¿En cuánto tiempo estima usted que una persona con los conoci 

mientos señalados 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 años 

e) De 2 a 4 años 

f) De 4 a 6 años 

g) De 6 a 10 aflos 

h) Otra (especifique) 



RESPONSABILIDAD EN BIENES 

32.- ¿El puesto requiere ser responsables en bienes? *Si No 

* En caso afirmativo, marque con una "X" lo que corresponda: 

a) Escritorio-silla 

b) Teléfono 

c) Máquina de escribir 

d) Papelera 

e) Archivo 

f) Herramientas 

g) Otros (especifique) 

33.- ¿Hay responsabilidad en valores (dinero)? *Si No 

* ¿Por cuánto? $ 

RESPONSABILIDAD EN SUPERVISION 

34.- Indique los puestos que usted superviLsa, marcando con una "X" 
el tipo de supervisi6n que ejerce sobre cada un<o de ellos, así 

como el porcentaje de tiempo -dentro de una jornada de trabajo

que dedica usted a esa supervisión. 

PUES
1TO No. DE SUPERV. SUPERV. SUPERV. DE % DE 

PERSClilAS cruP~"'""TA PARCIAL VERIFICACION TIEMPO 

l. 

1 2 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 



35.- En el mismo orden anterior, explique los tipos de trabajo que 

supervisa a cada puesto: 

l. 

2. 

3. 

4. 

s. 
6. 

7. 

8. 

36.- Marque con una "X" el grado de supervisi6n que recibe usted: 

a) Ninguna 

b) Muy poca 

c) Poca 

d) Mucha 

37.- ¿Alg"dn empleado no supervisor dirige su trabajo? *Si No 

* En caso afinnativo :: 

Nombre: 

Puesto: 

¿Con qué frecuencia? 

38.- El trabajo se realiza bajo las siguientes condiciones (marque 

con una "X") : 

a) Bajo supervisi6n directa, siguiendo instrucciones de

talladas. 

b) Las funciones ocasionales pueden efectuarse sin supe~ 

visi6n. 

c) Hay supervisi6n ocasional sobre lo que debe hacerse y 

c6mo debe hacerse. 

d) Sólo lo relativo a políticas y a métodos generales de 

supervisado. 



RESPONSABILIDAD EN DATOS CONFIDENCIALES 

39.- En el puesto que usted desempeña, ¿tiene acceso a datos confi-

denciales? * Si No 

* En caso afirmativo: 

a) ¿A cuáles?. 

b) Su trabajo lo realiza: 

1) Normalmente con datos confidenciales 

2) Ocasionalmente con datos confidenciales 

c) ¿Qué clase de daño podría causar una indiscreción?~~~~-

RESPONSABILIDAD EN CONTACTO CON EL PUBLICO 

40. - En el desempeño de su puesto, ¿tiene contacto ccm el p'!iblico? 

* Sí No 

* En caso afirmativo: 

a) Tipo de contacto: 

1) Personal 

2) Telefónico 

3) Por correspondencia 

b) ¿Qué daño podría -causar un mal trato a estas personas? __ 



RESPONSABILIDF..D SOBRE METODOS DE TRABAJO 

41. - ¿Cuáles son los errores: más frecuentes que se podr!an cometer 

en el desempeño de las actividades de su puesto? 

CAUSA TIPO DE ERROR 1 EFECTOS 

42.- Los resultados de su trabajo afectan: 

a) Parcialmente a personas de su nivel 

b) El servicio al pdblico 

c) El trabajo de su unidad 

d) El desarrollo de su departamento 

e) Los procesos de dirección y políticas de la compañía 

--



MEDIO AMBIENTE 

43.- Marque con una "X" las condiciones en que realiza su trabajo: 

ASPECTO N I V E, L 

PESIMO DEFICIENTE BUENO 
! 

ILUMINACION 
: 1 

VENTILACION 

LIMPIEZA 

44.- Especifique si tíne que soportar en su trabajo: 

1 Olores 

2 Emanaciones 

3 Humedad 

4 Reseque dad 

5 Corrientes de aire 

6 Fr:t:o 

7 Calor 

8 Ruido 

EXCELENTE 

9 Cambios bruscos de temperatura_· ~~~~~~~~·~~~~~~~ 
10 Espacios reducidos 

11 Una temperatura de ••• 

12 Materiales qu:t:micos 

13 Acidos 

14 Humos 

15 Grasas 

16 Aceites 

17 Vapor 

18 Lugares altos 

19 Objetos móviles 

20 Otros (especifique) 



45. Su trabajo se desarrolla en (marque con una "X" el porcentaje 

correspondiente, por ;ornada de trabajo): 

LUGAR 75% -· 100% 50% - 74% 25% - 49% MENOS DE 25% 

INTERIOR 

EXTERIOR 

' 
ENTRA Y SALE 

EN VEHICULO l (AUTOBUS,AU'IQ-
MOVIL, ETC.) 

46.- En la realizaci6n de su trabajo debe mantener una posici6n (marque 

con una "X" el porcentaje correspondiente por jo:rnada de trabajo): 

POSICION 

AGACHADO(A) 

DE RODILLAS 

VOLTEANDO 

PARADO(A) 

ARRASTRANDOSE 

.SUBIENDO 

BALANCEANDO SE 

CORRIENDO 

EMPUJANDO 

JALANDO 

TRABAJANDO CON 
LOS DEDOS 

SENTADO(A) 

OTRAS (ESPECI
FIQUE) 

75% - 1001 . 50% ~ 74~ 25% - 491 MENOS DE .25% 



47.- En su trabajo está expuesto(a) a: 

((!Marque con una "X" la posibilidad de ocurrencia) 

ACCIDENTE ELEVADA CONSIDERABLE ESCASA REMOTA 
75% - 100% 50% - 74% 25% - 49% MENOS DE25% 

CAIDAS 

CHCQJES ELECT •· . 

MOTIIACICNES 

ENIT.ENEN..~ 

QUEMADURAS 

GOLPES 

RASPADURAS 

01'.RDS (ESPE-
1 CIFIQUE) 

47 .- Enfermedades a las .que está expuesto (a) en su trabajo: 

(Marque con una "X" la posibilidad de contraerlas) 

ACCIDENTE ELEVADA CONSIDERABLE ESCASA 
75% - 100% 50% - 74% 25% - 49% 

ALEFGIAS 

OIDO 

VISTA 

APARATO RES-
PIRATORIO 
APARA'.l.'O DI-
GESTIVO 
SISTEMA 
NERVIOSO 

SA'IURNISM:l 

CJl'RAS (ESPE 
CIFIQUE) -

REMOTA 
MENOS DE 25~ 



POLITICAS DE LA EMPRESA 

(Estas preguntas s6lo se le harán al patr6n o a su representa!!_ 

te). 

49.- Conocimientos mínimos para el puesto: 

50.- Experiencia mínima (tiempo): 

51.- Estado Civil: 

52.- Sexo: 

53.- Idioma (grado de dominio): 

54.- Escolaridad mínima: 

55.- Nacionalidad: 

56 .·- Edad :mínima: ____ _ Edad miixl.ma: 

57.- Sueldo mínimo: $ _____ Sueldo máximo: $ 

58.- Documentos requeridos: 

59.- Radicar en: 

a) Definitivamente 

b) Temporalmente (¿cuánto tiempo?) ____ ~--------~ 

60.- Viajar: 

a) Nivel nacional (¿d6nde?) 

b) Nivel internacional (¿d6nde?) 

61.- Horario: 

a) Matutino 
De de a y a 

b) Vespertino 
De a y de a 

c) Nocturno 
De a y de a 

d) Rolado (especifique) 



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 físicos: 

65.- Cualidades intelectuales: 

66. Conductas deseables: 

67.- Nombre del entrevistado: 

68.- Puesto del entrevistado: 

69.- Antiguedad en la empi:esa: 

70.- Antiguedad en el puesto: años: meses 

71.- Fecha de Análisis: 

72.- Analiz6: 

73.- Vo. Bo. del jefe inmediato superior: 

74.- Conforme: 

(Firma del Sindicato, Gerencia o Direcci6n) 



ANEXO No. 2 

F I C H A D E P U E S T O S 

NOMBRE DE LA EMPRESA: Grupo M~dico del Valle 

Fecha:--·--·----------- -

Fecha Rev. : -----------

Fecha Rev. :-----------

Nombre del puesto: Auxiliar de enfermera 

Sexo: Femenino 

Edad rn1nima: 18 años Edad máxima: 25 años. 

Escolaridad m1nima: Curso elemental de enfermería. 

Sueldo m1nimo: $8,500 M/N, Sueldo máximo: $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 aplicaci6n. 

- Conocimientos en llenado de historias clínicas y cartillas de va-

cunación. 

EXPERIENCIA EN: 

- Actividades de recepci611. 

- Actividades de enfermería, tales 

como tomas de pesos y tallas, cono 

cimientos en vacunaci6n, etc. 

OTRAS EXPERIENCIAS DESEABLES: 

TIEMPO 

De 2 a 6 meses. 

De 2 a 6 meses 

Que haya trabajado dentro del área de pediatría. 



LUGARES Y PUESTOS DONDE PUDO HJl.BERSE OBTENIDO 

Tipo de empresa 

Clínica u hospital pdbl~ 

co o privado. 

Cualquier empresa 

Puesto 

Auxiliar de En-

fermera. 

Recepcionista 

Actividades 

Conocimiento en va
cunación, Tomas de 
pesos y tallas, Mane 
jo 0€! Ei.storias Clt-:= 
nicas;. 

Varios de oficina 

MAQUINAS o APARATOS QUE DEBE SABER USAR (marcando grado de competen 
cia). 

Máquina y/o 

aparato 

Báscula 

Metro 

Rapidez y preci

ci6n. Dominio to 

tal. 

X 

X 

Máquina de escribir 

OBJETIVO GENER.11.L 

Conocimiento de 

aparatos o rnáqu~ 

nas similares. 

Mediana 

rapidez y 

precisión. 

Organizar adecuadamente a los pa.cientes, para lo q1'1e se hace n~ 

cesario proporcionarles horas de citas, atenderlos a su llegada, 

preparar los documentos necesarios y cobrar los honorarios corres

pondientes. 

RESULTADOS PARCI~.LES 

- Proporcionar citas a los pacientes que la soliciten, indicándoles 

el día y la hora en que serán atendidos por el especialista. 

- Ofrecer a todo el que la solicite la informaci6n referente a los 

servicios así corno sus honorarios. 

- Atender a los pacientes al momento de su llegada, preparando los 

documentos necesarios e indicando el momento en que sera:n recibi 

dos. 



- Cobrar los honorarios respectivos al momento de terrninar la con

sulta con el especialista, ofreciéndoles el recibo correspondie~ 

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 así lo requiere -

la ejecuci6n principal de su trabajo. 

- Que el sujeto manifieste una conducta, que lo haga aceptable a -

la opinión de los pacientes. 

Analizado por: Alexandra Nassar Lavista. 

Revisado por: Lic. Alvaro Jiménez. 



.lli.NEXO No. 3 

SOLICITUD PONDERADA PAR1!1 EL PUESTO DE 11,UXILIAR DE ENFERMERA 

DATOS DE IDENTIFICACION 

No invada 
:-.: esta zona 

Nombre : ----------------·----------------·-----------

Sexo: 

Ü Masculino 

Q Femenino 

Estado Civil 

Ü Soltero 

Q Casado 

O Otro 

Edad 

o Menos de 18 

8 De 18 a 19 

De 20 a 21 

De 22 a 23 

De 24 a 25 

años 

años 

años 

años 

años § 
Más de 25 años 

ESCOLARIDAD 

Ü Curso elemental de enfermería 

() Licenciatura en enfermer1a 

8 Estudios relacionados con enfermería 

Otros 

SUELDO DESEADO 

o 
8 
() 

8,500 a 10,000 

10,900 a 12,000 

12,000 a 13,000 

Más de 13,000 

Aceptaría usted trabajar con horario de 41:00 a 8:00 

o Si 

O No 

1 
1 
i 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

PMf 
1 
1 
1 
1 



CONOCIMIENTOS 

Posee ud. los siguientes conocimientos: 

Generalidades de archivo y oficina? 

Ü Si 

Ü No 

Tomas de pesos y tallas? 

Q Si 

0 No 

Conocimientos en vacunas e indicaciones para su aplic~ 
ci6n? 

0 Si 

0 No 

Conocimientos en llenado de Historias Clínicas y car
tillas de vacunaci6n? 

Q Si 

0 No 

EXPERIENCIA 

Tiempo de experiencia 

Q Ninguna 

O De 2 a 6 meses 

Q Más de seis meses 

desempeñando puestos similares? 

Dentro de qué áreas ha trabajado? 

8 o 
o 

Pediatría 

Perinatología 

Otras 

Ninguna 

HISTORIA LABORAL 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
i 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

-1 
1 
1 
1 

Nombre de la 
Empresa 

De 19 a. 19 Puesto desem 
peñado. 

Actividades: 
del puesto : 

i 
~~~~~~~~~~~~~.~~~~~~~~~~~~~~~·-------! 

1 
~~~~~~~~~~~~~.~~~~~~~~~~~~~~~_____, 

1 
~~~~~~~~~~~~~·~~~~~~~~~~~~~~~------l 

1 
~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-----! 

1 
~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~________¡ 



INFORMACION 

,A.NEXO No, 5 
(CUESTIONA.RIO DE INCENTIVOS) 

El presente cuestionario tiene el propósito de conocer cuáles 

cosas le gustaría a usted que le fueran otorgadas en la institu

ción, para estudiar las posibilidades de que sus eeseos puedan -

llevarse a cabo. 

IDENTIFICACION 

Edad:~~~~~~-

Sexo:~~~~~~~~~~~ 

Estado civil=~~~~~~~--~~~~ 

Escolaridad=~~~~~~~--~~~~~~~~~~~~~~--~~~~ 

Antiguedad de su puesto: 

Categoría=~~~~~~~~--~~-

Nombre de la Unidad donee presta sus servicios~=~~~~~~~

Jornada de trabajo:~~~--~~~~~~~~~~~~-

INSTRUCCIONES: 

A continuaci6n, le rogamos tache con una cruz la respuesta 

que considere más adecuada, tornando en cuenta la escala de O a 

3 que damos a continuación con los siguientes valores:: 

o ............ no me interesa 

1 ............ me interesa pocb 

2 ............ me interesa mucho 

3 ............ me interesa muchísimo 

Si usted tacha el cuadro marcado con O, querrá. decir que -

dicho concepto no lo cree necesario dentro de la institución. 

Si acaso usted tachara el ndmero 1, nos querrá decir que el 

concepto es interesante, pero si se da o no en la institución, 

le será hasta cierto punto indiferente a usted. 

En el caso de que usted tache el nfunero 2, querrá decir que 

el concepto es aceptable para usted, y que sería buen.o que se -

diera en la institución. 

Si usted tacha el núm1:!ro 3, significará. que usted desea ese 

concepto, y que cree completamente necesario que se ·dé dentro· -

de la instituci6n. 



Ejemplo: ~¿Le gustaría a uste~ que se otorgaran becas para estu

diar en el extranjero? 

o 1 2 3 

Aquí se tach6 el número 2, lo que significa que a esta pers~ 

na le interesa mucho este concepto. 

Cuando usted conteste el cuestionario siguiente, le rogamos 

NO TACHE DOS RESPUESTAS en la misma pregunta, contestando rápid~ 

mente y sin descuidar tanto la lectura de las preguntas como la 

elecci6n de su respuesta. 

MUCF..A.S GRJ:J!;CIAS. 

CUESTIONARIO: 

¿Cuáles de los siguientes conceptos le gustaría a usted que 

se dieran dentro de la instituci6n en la que usted labora? 

1) Promoción de actividades sociales 

tales como: conferencias, funcio

nes de cine, festivales musicales 

y teatrales, excursiones; con el 

fin de conocer mejor a sus compa

ñeros de trabajo. 

¿Podría sugerir otras actividades? 

2) Promoción de reuniones peri6dicas 

en su departamento para discutir 

objetivos de trabajo. 

3) Preocupaci6n por mejorar las rela 

ciones entre sus compañeros de -

trabajo. 

4) Reconocimiento pdblico por haber 

desempeñado en buena forma su -

trabajo individual. 

5) Reconocimiento pdblico por la la 

bor desempeñada por su equipo de 

trabajo. 

~~~~~~~~--~~~~~ 

1 3 

o 1 2 3 

o 1 2 3 

o 1 2 3 



6) Revisi6n de cargas de trabajo que 

le aon asignadas, con la finalidad 

de repartir mejor las labores indi 

vi dlales. 

7) Informaci6n peri6dica sobre los 

cambios y logros que sia efectuaron 

dentro de la institución (boletín 

de información sobre promociones, 

plazas, becas, etc.). 

8) Cambios para mejorar la seguridad 

e higiene. 

¿Cuáles? 
--------------~ 

9) Estudio de las posibilidades de 

reclasificar su puesto 

10) Modificar -ya sea ( ) Gambiar o 

( ) eliminar-, los controlos gue 

sobre el personal tiene la insti 

tución. 

o 

o 

o 

o 

o 

1 2 3 

1 2 3 

1 2 3 

1 2 3 

1 2 3 

¿Qué modificación sugüire? -------------·--------

11) Rotación periódica de puestos den 

tro de su mismo nivel. 

12) Cubrir a un compañero de nivel es 

calafonario superior. 

13) Que la mayoría del tiempo se le 

permitiera trabajar en la acti

vidad que, dentro de su puesto, 

le parece la más agradctble. 

14) Cambiar de unidad o departamento. 

o 

o 

o 

o 

1 2 3 

1 2 3 

1 2 3 

1 2 3 

¿A cuál? --------·---------------·---~----
15) Asistir a cursos que le permitie

ran conocer más de su trabajo o de 

otros trabajos. 

o 1 2 3 



16) De los conceptos enlistados abajo, responda en qu~ grado le in te-

res-arfan ~ 

- Despensa familiar o ll 2 3 

- Becas o :L 2 3 

- Descuentos en viajes o 1 2 3 

- Gratificaciones econ6rnicas o :L 2 3 

especiales 

- Premios en concursos sobre: 

a) Ausentismo o l. 2 3 

b) Seguridad o l. 2 3 

el Pro aucti vi dad o 1 2 3 

d) Higiene o l 2 3 

¿Cuáles otras sugiere'?' 



AMABILIDAD: 

1'.ND.AJ.'11I0 

NIVELADO" 

ARCHIVO DE 

·POLIZAS: 

ASESO RIA 

TECNICA: 

ATENCION: 

ATENCION: 

ATENCION DE 

LLAMADAS TE

LEFON I CAS: 

AUSENCIA: 

AUSENCIA DE 

CONDUCTA LA

BORAL: 

ANEXO No. 6 

LISTfiOO DE CONDUCT,1-\S DEFINXDAS OPERACIONALMENTE" 

Que cada vez que el operador atienda a alguna perso

n:'l., tt'::leffüüca· o personalmente¡ la salude diciendo 

"b~enos d~as~. (Rodríguez, 1984). 

Cada vez que el sujeto, al estar sobre un andm~io, és 

te se encuentre nivelado. (Conde y Valdez, 1979). 

Q..le las cinco últimas pólizas de cada carpeta, corre~ 

pondan a la misma, estén autorizadas y ordenadas por 

núrnero progresivo. (Banuet, 1984). 

Que cada vez que le surja una duda a una persona al -

usar la computadora, llene una papeleta antes de sa-

lir del Centro de Cómputo con su nombre, anotando si 

recibió asesoría técnica. (Núñez, 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). 

Orientación 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

rá presentarse 1lnicamente cuando ella. no estt§ reali-

zando una actividad manual en contacto con dinero. 

(García, 1980) • 

Q.le cada vez que suene el timbre del teléfono la se

cretaria conteste: "Buenos días, departamento de Per

sonal". (Martinez, 1984). 

Alejarse a una distancia mayor de cinco metros de su 

mesa de trabajo, por más de cinco minutos. (Taxirnaroa, 

1975). 

Cada ocasión en que la secretaria realice una activi

dad ajena a las funciones del puesto durante más de -

dos minutos. (Márquez, 1984). 



AUSENTISMO: 

BUEN TRATO 

AL PACIENTE: 

Porcentaje de faltas de asistencia al trabajo. (Már

quez, 1981), 

Que ninguno de los pacientes que soljtcita atención al 

trabajador, dé queja alguna de su trato cada día que 

se registre. (López, 1984). 

BUENA CONDUCTA: Que el trabajador al desempeñar sus labores, no reci

ba ninguna amonestación verbal o escrita por parte de 

su jefe, cada día que se registre. (L6pez, 1984). 

BUENA MEMORIA: Que el operador no consulte la lista de extensiones y 

direcciones de la institución por más de tres veces -

en un lapso de 15 minutos. (Rodríguez, 1984). 

CIMBRA SUJETA 

A MARCOS: 

CIMBRA SUJETA 

A POLINES: 

COLOCACION DE 

HERRA.MIENTA: ~ 

COLOCACION DE 

LOS SUJETOS: 

Cada vez que el sujeto realice una tarea sobre una -

cimbra amarrada a los marcos de seguridad. (Conde y 

Valdez, 197 9) • 

Cada vez que el sujeto camine o realice una tarea so

bre una cimbra sujeta a polines. (Conde y Valdéz ,1979). 

Cada vez que el sujeto coloque la herramienta en lu

gar de arrojarla. (Conde y Valdez, 1979). 

Cada vez en que el sujeto, en el momento en que se en 

cuentre decimbrando, o no esté realü:ando 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-

ci6n. (Alcerreca, 1979). 

COLOCACION DEL Cada vez que el sujeto en el momento en que se esté -

SUJETO: izando una carga pesada, se coloque 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. (García, 1980). 



CONDUCTA MOTO 

RA DISTRACTORA: 

CONDUCTA SOCIAL 

DE TRABAJO: 

CONDUCTA VERBAL 

IRRELEVANTE: 

/ 

Se dir~ qu~ ha ocurrido, al lanzar prendas a otra 

compañera. (Flores y cols. 1976h 

Cada ocasión en la que el sujeto medie para otro •·•· 

compañero la obtención de material de trabajo. (BoE 

b6n, 1982). 

Cada ocasión que la secretaria hab:Le S!)b:t:e dffpzct::.s 

irrelevantes al trabajo, durante míis de 3G segundos 

considerándose terminada dicha verbalizaci6n cuando 

permanezca callada durante más de 5 segundos. (Mar

tínez, 1984). 

CONDUCTA VERBAL Cada vez que el sujeto e.~ita una verbalización rel~ 

P.ELEVANTE:: vante al trabajo con uno de sus compañeros, durante 

la jornada de trabajo. (Cervantes, 1984). 

CONTACTO VISUAL Cada vez que el sujeto, sin gafas, evite el contac

DIRECTO A LA LUZ to visual directo con la luz del soldador. (Conde y 

DEL SOLDADOR: Valdez, 1979). 

CONTESTAR LA Que la persona no reciba ningG.n reporte por parte -

CORRESPONDENCIA: de su jefe, por no haber escrito 1.:1.s cartas a los -

clientes que solicitan información. (Márquez,1984). 

COOPERACION: Cada ocasión que el sujeto ayude a un compañero en 

la ejecución de trabajo, sea a solicitud, o a mutuo 

propio. (Barbón, 1982). 

COOPERACION: 

CORTESIA, 

GRACIAS: 

CORTESIA, POR 

F.AJVOR: 

Cada vez que el sujeto facilite en alguna forma a -

algún compañero la realización de un objetivo pre-

determinado, ya sea a solicitud de éste o por pro-

pio ofrecimiento. (López, 1984). 

De acuerdo a los registros de dos observadores inde 

pendientes, el sujeto ante la entr,ega de algG.n obj~ 

to, documento o información (oral) por parte de al

gún cowpañero. Emita la conducta vocal estereotipa

da de "'gracias". (López, 1984). 

De acuerdo a los registros de dos ,observadores inde 

pendientes, el sujeto antes o después de solicitar 



CUMPLIDOS 

VERBALES: 

CUMPLIR ORDE

NES: 

DECISION: 

DESORGANIZA

CION: 

DESPERD:ICIO: 

DIRECCION Y 

CONTROL DEL 

DEPTO.: 

DISPONIBI

LIDAD: 

EFICIENCIA: 

ELABORACION 

DE FACTURAS: 

a algún compañero algt!n objeto, docurttento o infor 

mación, emita la conducta vocal estereotipada de 

"por favor". (L6pez, 1984). 

Emitir :sonidos verbales de 65 a 80 decibeles, a 

una distancia aproximada de 50 cms. tales co::no: 

buenos días, permítame su ficha por favor, g::..-c-:cias,. 

hasta luego, que le vaya bien. (García, 1980i. 

Cada ocasión en que el sujeto realj~ce alguna acti

vidad asignada por su jefe inmediato y que de esta 

forma sea aceptada por el citado jefe. (L6pez, 1984) 

Que el operador no interrumpa al jefe inmediato d~ 

rante la jornada para pedirle que resuelva o cana

lice alguna llamada. (Rodríguez, 1984). 

Número de veces en que el trabajo es entregado al 

Departamento destinado y no contenga calidad en -

opinión del que lo recibe. (Orozco y cols. 1978) • 

Ntimero de ampolletas rotas en el total de la oper~ 

ci6n. (Taximarroa, 1975). 

Que el programador no reciba ninquna llamada de -

atención de su jefe inmediato, por un inadecuado -

control y dirección del Depto. en :su ausencia. (Ce~ 

vantes, 1984). 

Será en el momento que hay ausencia de material so

bre la mesa de trabajo, el trabajador en un período 

no mayor de 10 segundos solicite abastecimiento por 

el conducto acostumbrado. (Flores, 1976). 

Que cada uno de los trabajos asignados a la secre-

taria sea realizado con el criterio de excelencia -

establecido por la empresa. (Martínez, 1984). 

Que cada una de las facturas elaboradas por la per

sona contenga el nombre del cliente, fecha de oper~ 

ci6n, número de factura, condiciones, cantidad de -

la mercancía, descripción de la mercancía, precio -



ELABORACION 

DE POLIZAS: 

ENCENDIDO DEL 

EQUIPO: 

ENTREGA DE 

DOCUMENTOS: 

ENTREGA DE 

REPORTE: 

EPISODIO VERBAL 

IRRELEVANTE: 

EPISODIO VERBAL 

RELEVANTE: 

FALTAS: 

unitario, porcentaje de descuento y precio total 

en el lugar que indica el documento. (Márauez, --

1984). 

Que cada una de las pólizas elaborfüdas por el auxi 

liar administrativo, tenga la firrnzt de autoriza-

ci6n del supervisor correspondiente. (Banuet, 19 8 <:, i . 

Que el programador, una vez que tenga los datos ··

(permisos de importación y exportación) encienda -

el equipo en una secueI'l;cia lógica d.e pasos, esta-

blecida para ello, en un tiempo má'.:ii:imo de 30 min. 

(Cervantes, 1984). 

Cada sesión que al preguntar a los subordinados si 

les fueron entregados los documentos antes de las 

10 a. m. por el asesor t€cnico, contesten afirmati 

vamente. (Núñez, 1984). 

Que cada ocasión que se le pregunte al jefe inme-

diato sobre la entrega del reporte mensual, mani-

fieste que sí fue entregado el primer dia hábil de 

cada mes. (Ni1ñez, 1984). 

Cada ocasión que el sujeto interactúe verbalmente 

con otro sujeto por un periodo de 5 segundos emi-

tiendo verbales irrelevantes al trélbajo y n6 exis

tiendo un periodo de silencio superior a 3 segun-

dos sin ernisi6n verbal alguna por parte de cualqui~ 

ra de los sujetos. (Borbón, 1982). 

Cada ocasión que el sujeto interactúe verbalmente 

con otro sujeto por un periodo de 5 segundos emi-

tiendo verbales relevantes al trabéljo, y no exis-

tiendo un periodo de silencio superior a 3 segundos 

sin emisión de verbal alguna por pa:rte de los suje

tos. (Borbón, 1982). 

Tener una falta de asistencia a la quincena, sin -

estar e:nfermo. (Orozco y cols. 1978). 



FORMA MOLESTA DE Nfunero de veces que por la cantidad o importancia 

PEDIR LAS COSAS: del trabajo, lo solicite a sus compañeros, sin de

cir "por favor" y en un tono de voz audible a más 

de 2 metros de distancia. (Orozco y cols. 1978). 

HACER LLAMADAS 

TELEFONICAS: 

INFORME DE 

LINEA OCUPADA: 

Que la persona no reciba de su jefe ningtín reporte 

por haber llamado a una persona diferente a la que 

se le indicó. (Márquez, 1984). 

Cada ocasión que al atender una llamada se encien

da el foco de "línea ocupada" y la operadora infor

me ésto y diga: "quiere volver a llecrnar, o desea -

que le comunique a otra extensión?". (Rodríguez, -

1984). 

INTERACCION VER- Se consideró a toda conducta vocal E'1Ilitida como -

BAL DISTRACTORA: chiflar, gritar, cantar, etc. (Flores y cols.1976). 

IRRITABLE: Cuando en la opinión del que escucheL, la persona -

se encuentre "enojada". (Orozco y cols. 1978). 

LABORAR TIEM-

PO EXTRA : 

LENTITUD· EN 

EL TRABAJO: 

LEVANTAMIENTO 

DESDE EL SUELO: 

LIMPIEZ.A 

LIMPIEZA DEL 

EQUIPO: 

Que cada vez que se le pregunte al j'efe inmediato, 

manif iest.e que el asesor técnico se qued6 a labo-

rar tiempo extraordinario cuando as:í'. lo haya requ~ 

rido su función. (Núñez, 1984). 

Número fü:? veces en que el trabajo no es entregado 

al Depto. destinado en el periodo establecido ex-

presamente. (Orozco y cols. 1978). 

Cada ocasión 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 área 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 quincenalrnente. -

(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 sección se acercaba a cu:;i}:. 

quier trabajador y en voz alta had'.a alguna corre~ 

ci6n con respecto al trabajo. (Flores y cols.1976). 

Ndmero de veces que se llega despu€s.de las 9:00 -

hs. a .. m. y 5:15 p. m. a la Dirección. (Orozco y -

cols. ,. 1978). 

Registro del desplazamiento y permanencia del suj~ 

to indicando el tiempo que permanece en cada zona. 

(Borbé)n, 1982). 

Satisfacción y/o insatisfacción que el trabajador 

muestra hacia su trabajfo, supervisor y compañeros 

evaluada a travlés de un cuestionario. (Gonzlilez y 

Márquez, 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 aba~ 

tecimiento por el conducto acostumbrado. (Flores y 

cols., 1976). 

Ndmero de veces en que la persona diga: "no, no s€ 

ó no puedo" al pedírsele su cooperación para la -

realización de un trabajo en cualquiera de los De

partamentos. (Orozco y cols., 19i'8). 

Cada vez en que por tr1:!s ocasioneis o más el sujeto 

mantenga su opinión e..xplicitlindolo oralmente, ante 

un evento cuestionable de trabajo, en donde de 

acuerdo al jefe inmediato y los procedimientos esta 

blecidos, no tenga razón el sujeto. (López, 1984). 

Entendida corno tomar ampolletas y colocarlas en la 

plaza y ndmero de placas llenas. (Taximarroa,1975). 

Que al verificarlo periódicamente, la persona tenga 

en los cajones de su escritorio los documentos aco

modados por orden alfab€?tico. (M:.irquez, 198 4) • 



ORGANIZACION 

DE ARCHIVO": 

POSICION DE 

LA CARA: 

Que al muestrear cinco documentos que se encuen-·

tren en el archivo, éstos estén colocados en la -

carpeta correspondiente y en correcto orden alfabé 

tico. (Márquez, 1984). 

Cuando el sujeto se encuentra laborando con fuego, 

deberá mantener durante dos minutos su cara "' :ma 

distancia no menor de 25 cms. con respecto al pun

to de ignición. (Alcerreca, 1979). 

PRECAUCION CON Cada ocasión en que el sujeto mantenga durante un 

MATERIALES INFLA minuto los objetos inflamables a un.a distancia no 

MABLES: menor de 1.5 mts. con respecto al sitio donde se 

encuentre laborando con fuego. (Alcerreca, 1979). 

PROBAR EL 

EQUIPO: 

PROGRAMACION: 

PUNTUALIDAD: 

RAPIDEZ: 

REMACHANDO: 

REPORTAR EL 

EQUIPO: 

Cada ocasión que en los primeros 15 minutos de la 

jornada de trabajo, el sujeto revise el equipo. -

(Rodríguez, 1984). 

Que cada uno de los Programas elaborados por el -

Asesor técnico, sea aceptado como c:orrecto por su 

jefe inmediato superior. (Núñez, 1984). 

Porcentaje de cuando el empleado cumplió con los -

horarios establecidos por la organ:lzaci6n. (Gonz&

lez y Márquez, 1981). 

Que la persona, cuando se le solicite la elabora-

ci6n de algdn documento, lo entregue en un periodo 

máximo de 15 minutos. (M§.rquez, 19:34). 

Cada ocasión en que el sujeto, al ejecutar la tarea 

de clavar, después de haber asegurado el clavo o la 

uña de madera, mantenga la mano que no usa para la 

labor, a una distancia no menor de 15 eros. del pun

to de impacto del martillo. (Alcerreca, 1979). 

Si al revisar el supervisor 5 troncales al azar, al 

guna de ellas falla y está anotada en el pizarr6n o 

si nin~¡una falla y no están anotadas, la conducta -

ocurrió. (Rodríguez, 1984). 



REPORTE ACUMU

LATIVO DE INFOR 

MACION: 

RESPONSABILIDAD: 

SONREIR: 

SORTEO DE 

DATOS: 

SUPERVISION DEL 

USO DE COMPUTA

DORA: 

TR~SCRIPCION 

MECANOGRAFICA: 

TRANSPORTE DE 

MATERIAL: 

USO DE ALGUNA 

PARTE DEL 

CUERPO: 

USO DE CASCO: 

Que el programador envíe quincenalmente y mensi:.al

mente un reporte al Depto. de Análisis económico -

que contenga el total de permisos q1.:e se tienen y 

el valor global de ellos. (Cervantes; 1984). 

Que la persona no reciba ningún reporte de su jefe, 

por haber extraviado algún documento importante de 

la empresa a su cargo. (Márquez, 1984). 

Una abertura de los labios, un giro hacia arriba -

de las esquinas de la boca y un aumento en la pro

tusi6n de la piel sobre los huesos de las mejillas 

con una duración de 3 segundos. (García, 1980). 

Que el programador no reciba ningün reporte por pa;:_ 

te de su jefe inmediato, por no haber realizado el 

sorteo de datos ordenando y clasificando los mismos 

ya sea en orden ascendente o descendente. (Cervan-

tes, 1984). 

Que el reporte que entregue el aseso~ técnico 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 o:ue se de

tectó la falla. (Núñez, 1984). 

Que cada uno de los documentos mecanografiados por 

la secretaria, a partir de un dictado de su jefe, 

sea autorizado por éste. (Martínez, 1984). 

Cada vez que el sujeto haga uso de carretillas o -

diablos para transportar cargas pesadas. (Conde y 

Valdez, 1979). 

Cada vez que el sujeto use herramienta en lugar de 

utilizar directamente cualquier parte del cuerpo. 

(Conde y Valdez, 1979). 

Cada vez que el sujeto en el momento de ejecutar -

una ta.rea, haga uso de casco. (Conde y Valdez, 1979) 



uso DE MONOGOGLES: Cada vez que el sujeto en el momento de ejecutar 

una tarea de martelinado o cincel21do, haga uso de 

monogogles. (Conde y Valdez, 1979]:. 

VERIFICAR 

FIRMAS: 

Que el trabajador confirme que un cheque cumple -· 

con los requisitos establecidos por la e.<tpresa, ·· 

observando y firmando el cheque o en el &ngulo s~ 

perior derecho, en un tiempo m~xirno de 65 segun-

dos. (López, 1984) • 



TABLA DE CALIE'ICACIONES PARA LA SOLICITUD R>NDE~11. DEL"·P.UESTO DE 
ENFERMERA. 

Sexo: Masculi.no C 
Femenino 10 

Estado civil: Soltero 10 
Casado 9 
Otro 9 

Edad: Menos de 18 años c 
De 18 a 19 años 8 
De 20 a ·21 años· 9 
De 22 a 23 años 10 
De 24·a: 25· años 8 
Más de 25 años e 

Escolaridad: Curso elemental de enfermería 9 
Licenciatura en enfermería 10 
Estudios r1slacionados con enfermería a: 
Otros C 

Sueldo deseado: 8,500 a 10,000 10 
10,500 a 12,000 9 
12,000 a 13,000 8 
Más de 13,000 c 

Horario de trabajo: Si 10, 
No c 

Conocimiento en archivo y oficina: Si 10 
No 9 

Tomas de pesos y tallas: Si 10 
No c 

Conocimiento en vacunas e indicaciones para su aplicaci6n:Si 10 
No c 

Conocimiento en llenado de historias clínicas y cartillas de vacu
nación: Si 10 

No c 

Experiencia: Ninguna O 
·oe 2 a 6 meses 10 
Más de 6 meses 10 

Areas de trabajo: Pediatría 10 
Perinatología 9 
Otras O 
Ninguna O 
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