acerca de lo que sus superiores opinan de ellos, o se
lo que del punto anterior. La empresa se beneficiz

» con referancia a
iz un trebajador se
entera, en forma constructiva, de sus virtudes y cebilidades. Cuando se
comparan estas calificaciones para una seccidan o departamento, &s posi--
ble que los resultados muestren deficiencias de los trabajadores en cier
tos rasgos o caracteristicas personales, y esto podria sugerir mcdifica—
ciones en los programas de adiestramiento para dichos trabajadores.
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Asimismg,la Calificacidn de M2ritos pusde servir como parte =
parte

de el expediente disciplinario y de conducta dzl trabajador Yy _como parts

integrante del expediente histdrico del mismo en la omnresa.

Pensamos que todas estas aplicaciones dz la Calificacidn de -
Méritos servirdn para mostrar su importancia dantro de la empresa; y - -
realmente es nuestro deseo mencionar algunas m3s.,.-paro- la extensiﬁnlde =
nuestro estudio nos lo impide, como quiera que sea, creemos que con las
que hemos descrito cumplimos con nuestro objetivo.

C) ERRORES MA§_QOMPNES EN LA CALIFICACION DE MERIZOS.

Si fuera posible calificar el mérito de todos los %rabaiado—-
res en funcidn de las unidades producidas, de sus ventas, o de otros cri
terios objetivos, este procesc seria muy sencillo y preciso; pero co-
mo las técnicas que se utilizan en e! nismo son subjetivas)y por censi--—
guiente, carentes de confiabilidad de¢ acuerdo con los estandares aplica-
dos a las prusbas psicoldgicas, es hasta cierto punto necesario incremasn
tar la wmiformidad con que se realiza la Calificacidn de MBritos. dste
con el fin de que los trabajadores sean recompensados, medianta a;méntos
en sus retribuciones y ascensos, de zcusrde z sus caracteristicas perso-
nales y a su contribucidn a la organizacidn. En este punto describire——
mos las principales fuentes de la carencia de confiabilidad o falta de -

uniformidad y errores con que se lleva a cabo'la Calificacidn da MEri- -
tosl

-EFECTQ DEL .~ Este error, conocido tambi&n como efecto de aureols, -
es la tendencia que tienen los calificadores de valorar a una perscnza --

que’tiene una caracteristica muy elevada con valores altos en todastias
demas, permitiendo asi que una caracteristica matice la calificacidn com
pleta o haga que todas las cualidades llenen cierta clase de impresida -
general. Dicho de otra manera, el éfecto del halo consiste en que un in
dividuo de” calificaciones altas o bajas en muchas caracteristices a :1':
trabajador porque cree que &ste es superior o inferior en ciertos raé;os
personales que a aquél le gustan o le disgustan. El efecto del halo :e

esparce o generaliza hacia otras &reas;) por ejemplo, wn calificador pua-
de .valorar altamente la pulcritud del trabajador y valorar igualment% -
otras caracteristicas distintas,como la puntualidad, la seriedad, etc.®

>

pero si bien la pulcritud es de relativa importancia en el trabajadn ca-

lificado, puede ser que la calidad y cantidad de trabajo sean deficien--
tes,y por lo tanto, no debieran ser calificadas tan favorablemente. Pa-
ra remediar este error existen dos soluciones; la primera, es la inver--
sidén de los polos,que consiste en escoger al azar la determinacidn de =-
los extremos favorables y desfavorables de cada escala de calificacidn -
y asi ciertas caracteristicas se describen algunas veces positiva o nega
tivamente; y la segunda, es la apreciacidn horizontal, que requiére que
todos los trsbajadores sean calificados sobre un sdlo rasgo o caracteris
tica a la vez (la apreciacidn vertical califica a un solo trabajador en

todos los rasgos necesarios). :

PREDISPOSICION SISTE¥&EICA.ﬁ.Muchas veces los calificadores muestran pre

disposiciones favorables o desfavorables para valorar el mérito de los -
trabajadores, de tal manera que dicha valoracidn, no establece diferen--
cias entre ellos, dando como resultado, que todos sean calificados come
eéxcepcionales. Tal predileccidn puede radicar en los extremos de las ca
lificaciones o en el centro de &stas. La tendencia central es la incli-
nacidn a calificar a los trabajadores y sus caracteristicas cercanamen--
te al promedio o al punto medio de la gama; &sto puede partir del hecho
de que los calificadores no conocen bien al personal calificado, o biea,
por él deseo comin de aquellos de evitar los extremos y no perjudicar a
los trabajadores calificados. Como la distribucidn que se forma cuando
se presenta esta situacidn tiende a ser normal, es posible cbligar a los
calificadores a que se adhieran a una distribucidn de este tipo cuando =
valian el mérito de los trabajadores. Por otra parte, 1la lenidad es un
deseo de los calificadores de evaluar a los trabajadores hacia los extre
mos con el fin de evitar controversias y dar a cada calificado el dere--
cho de la duda. Cuando se califica muy positivamente, la actitid del ca
lificador es debida a que piensa que todo el personal estd@ trabajando de
masiado bien, y en el caso contrario, piensa que los trabajadores no es-
tan efectuando eficientemente sus labores. :

_DIFERENCIA Y é§§1GUEggQEswENxLAS_EQRMA§¢:jOtro problema comin en la Cali

ficacion de Méritos se presenta cuando los calificadores, al estar va- -
luando a wn trabajador, aplican diferentes normas cada uno de ellos, dan
do por consiguiente, una falta de confiasbilidad en sus calificaciones. -
Este error también es comln cuando los calificadores valorizan al pzrso-
nal cuando &ste esti trabajando bajo distintas condiciones. Asi, por - -
por éjemplo, un calificador puede calificar mis aitamente que sus ¢ole=-
gas, la rapidez de un trabajador, mientras que otra la puede calificar -
més bajo. Por lo tanto, para que no se presente este problema, es nace=
sario 'definir exactamente y con mucho cuidado" las caracteristices cue
se desean calificar,y esimismo, "adiestrar' a los propios calificadowas
a interpretar estas definiciones de la manera debida.

INFLUENCIA DE LA LABOR DUOS.~ Como los programas de Califi-
ritos pueden durar desde 6 meses hasta un afio, es muy comin




que el calificador se vea influenciado per las labores desarrolladas re-
cientemente por el personal a calificar, asi como por la retridbucila gue
este recibe. AsT vemos, que si un trabajador ha cfectuado bien sus labo
res durante el Gltimo mes, pero su rendimiente ha side bajo en tiempos =
anteriores, el calificador lo puede valuar wmuy favorablemente; y al con-
trario, si su rendimiento ha sido alto anteriormente, pero por diversos
motivos ha disminuido en fechas recientes, este trabajador puede recioir
calificaciones muy bajas. De la misma manera, si un trabaiador recibs
wma alta remuneracidn, sus calificacdiones tonbién
sa, si el trabajador gana poco, sus calificacicne
to Gltimo es debido a que en la practica hay 'n.
buirle al hombre las calificaciones de acuerdo =z .:u
a0 deberia de ser, pues una cosa es el puesto da traaajo, cuyo valor es-
ta dado por la valuacidn de puestos; y otra, es el nowbre que ocupa di~=
cho puesto.

s serizx m8s bajas. Es-

EERJUICIOS PERSONALES, -~ La Calificacidn de MiZritos ez un procesc subjeti
Vo, y sin embargo, muthos calificadores son completameate objetivos y no
pueden neutralizar sus preferencias personalcs, sus gustos o sus disgus-
tos. Rara vez los calificadores admiten que tengan influencia en sus ==
opiniones sobre el desempefio de las actividades de les trabajadores, la
religidn, el origen, el nivel educacional, ecc., dc éstos, y por €so, se
prevee generalmente que las calificaciones sean revisadas por wna autori
dad competente en la materia. 3

CALLFICACIONES BASADAS EN INFORMACIONLS INADECUADAS.- Con frecuencia los
calificadores se sienten obligados a valuar a un trabajador sin tenar la
suficiente informacidn respecto a la caracteristica daterminada quasgdi=
estd calificando. Esto da’ lugar a que el calificador, por su propia in-
seguridad o por el temor de poner en evidencia su incapacidad paia'to—-
mar informacidn, perjudique directamente al trabajador.

CALIFICACIONES QUE REFLEJAN FACTORES NO CONTROLADOS.- Algunas veces, aun
que las normas y procedimientos de calificacidn han Sido bien definidas
y los calificadores han sido bien entrenados, se requiere que e5tos esti
men ciertos comportamientos del trabajador que mo siempre tiens relazidn
con las caractetisticas bajo consideracidnj por ejemplo} la edad, la aa-
tigiedad y el sexo del trabajador, el departamento a que este pertea::a,
etc.. Por lo tanto, es conveniente comparar las calificaciones de un —-—
trabajador en relacidn con las de otros que estin dentro de su grupo de

referencia, es decir, con otros trabajadores de departamentos similaros

T23

con trabajadores que ocupan puestos parecidos, ecan trabajadores de 1. -=
misma edad, ete. :

D) METODOS DE CALIFICACION DE MERITOS

En el presente punto veremos que los métodos y procedimie=:os

lo sexrdn, y a la fnat

2ndencia muy comia A acri
2tribueidn, lo cual

\

para la Calificacidn de Méritos‘intentan imponer un grado de uniformidad
en los estandares utilizados por los calificadores a2l valuar a un tradba-
jador, asi como disminuir la subjetividad en este proceso y aumentar la
confiabilidad y validez en el mismo. Esto se logra proporcionando al ca
lificador una reglas o normas para medir el mérito del trabajador, y pro
porcionando ademds, unas formas estandarizadas que se disefian para que,

en funcidn de las necesidades de la compaiiia, lleven a cabo su trabajo.

Estas formas deberdn servir en la medicidn de caracteristicas que sean -
observables, que sean universales para todo el personal que va a ser ca-
lificado, y que sean distinguibles para otros comportamientos; debierdo

ademds disefiarse en forma tal que el calificador pueda expresar una opi-
nidn ma@s objetiva de la persona que estd siendo calificada. Los métodos
més comunes que se aplican para calificar los méritos de los trabajado--
res son:

¢

RAFICA, -/ Este método es muy utilizado en la actualidad y consis-
te en esteblecer niveles o grados, de posesidn de rasgos o caracteristi-
cas personales, definidos con la menor ambigiiedad posible; o sea que las
escalas graficas proporcionan un diagrama o grafica en la que las carac-
teristicas que van a ser calificadas, se representan mediante una linea
o escala que contiene una gama de grados para cada una de ellas, y qgue -

. sirven para que los calificadores indiquen el nivel hasta el cual congide

re que el trabajador que Se estda valuando, alcanza la caracteristica que
se estd midiendo. A menudo las lineas o escalas estd@n suplementadas con
palabras o frases descriptivas de cada uno de los grados de la escala. -
Los valores numéricos asignados a cada uno de los grados pueden aparecer
impresos si asi se desea. Algunas vaces se unen los grados obtenidos -=
por el trabajador en cada una de las lineas con trazos rectos, €sto es -
con el fin de obtener el perfil de este trabajador. Algunas escalas gré
ficas tienen un espacio libre para comentarios del calificador respecto
a cada una de las caracteristicas medidas, estos comentarios son para ==
justifiecar la calificacidn asignada al -trabajador valuado y/o para hacer
notar esfuerzos y habilidades especificas del mismo.

-+ 'Las escalas grdficas se pueden agrupar en dos:clases: d
ellas es la escala continua,que reguiere que el calificador estudie una
secuencia de gpreciaciones e indique la calificacidn de abajador. po--
niendo una marca en un punto de secuencia (es la gue nos hemos esta
firiendo en éste punto); ase,.es la escala discontinua cus -
requiere que el calificador considere solamente puntos seleccionados en

Ta secuenctw de Epyeciacion,

Este método al utilizarse implica la consideracidn de wnida--
des de escala que se pueden hacer mds o menos comparables entre los cali
ficadores si éstos han recibido una instruccidn adecuada. Ademis esce -
método puede ser comprendido facilmente por casi todas las pevsonas :a -
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- la organizacidn. Una de las principales causas de la falta de confi.bi-




