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 -

& 7 A Q

- la organizacidn. Una de las principales causas de la falta de confi.bi-




Nombre:

Puesto:

!
i1
!
|

Departamento:
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Descripcion del

Puesto

¢
)
!

- FACTORES

|ria en cierto tien

CANTIDAD
Considere la pro-—-
duccion satisfactd

po.

CALIDAD
Considere la pre-
sicion del traba-
jo.

St/
CONOCTHIENTO DE {
/

TRABAJO
Considere la inf:

y_comprension en
el puesto. ;

PESIMO
Si no mejora se -
- justifica que =--
| despido.

Produccidn inade=-
cuada o muy defi-
ciente.

]

Se desperdicia. ~-—
por su culpa mua--
cho material.

Por incompetenter
pueda perder elq

puesto.
iBexs

- MALO

sear en el traba-
jo.

Deja mucho que-de

Produccion abajo
de los: requeri---
mientos.

fosl

Le falta de 107 a
15% de presicién
en su trabajo

foaal

T e

Requiere un poco®
de adiestramien-
to.

'--.4—-.._.-.._

REGULAR
Cumple los requi-
sitos del puesto.
Es el estandard.

La produccidn es
la del promedio.

g

Calidaédé normal.

Su conocimiento
esta de acuerdec
a su puesto.

e

BUENO
Cualquler jefe de
searia tenerlo en
su departamento.

Produccion que --
excede al promedic

———
Ijﬁl

lrabajo muy bien
efectuado.,

-

g e e My g

Soluciona el min
mo casl todos
sus problemas

i s

i
bl

EXCELENTE
Lo maximo para ca
lificar cada fac-
tor.

“naria y equipo?

ta?.

Velocidad y volu-
men de produccidn

e VT ot

¢(Es buen compafiero?

$Cuida bien la maqui

¢Tiene buena conduc—

lexcepcionale
; Tl

Sus productos son
a la milésima.

Trabaja el sdlo
casi sin instru
ciones.

e T ——_

0

SI NO

[ —

¢{Tiene buena asistencia?

¢Es aseado?

M e e r—

¢Desperdicia mucho mate-

rial?

COMENTARIOS :

Vo. Bo. Trabajadof.

Vo. Bo.

Supervisor.

EJEMPLO DE UMNA ESCALA GRAFICA

lidad de las escalas graficas es el efecto del halo, el cual ya ha sido
mencionado con anterioridad, asi tambi&n, otra de las desventajas de es=
te método es que el calificador, a menos que se le aconseje lo cont*arlo,
puede suponer que cada cualidad o caracteristica tieme un valor igual,

o bien, que tienen la misma importancia y que ésto resulta verdadero pa-
ra todos los puestos de trabajo.

ORZ ~ Est 1llamado lista de comprobacilm -

Ereferencxa, 1ntenta 1nc;ementar la cbjetividad del proceso evitando

que el ¢ do a un trabajador favorsble o -—-
desfavorablemente.

En su forma mas comin, el procedimiento de seleccidn forzada
proporciona una lista de comprobacidn de frases espgc?ficas descriptiva§
ordenadas en tal forma que su seleccidn permita calificar pero no especi
ficar su efecto en la calificacidn. El calificador selecciona de esta -
lista aquella descripcidn que resulte m3s apropiada y aquella dgicrip- —
cidén que resulte menos apropiada, de manera Eal que.esta seleccxon’deﬁ—-
criba perfectamente al trabajador que se esta calificando. Est? metodo,
permite que el calificador no favorezca o desfavorezca a} trabajador que
se estd calificendo, porque no sabe cuidl de las declaraciones que selec-
ciona tiene mayor o menor valor.

La clave en la elaboracidn de escalas de seleccidn forzada --
consiste en que las descripciones dentro de cada punto.son.igualmentc =
atractivas o inatractivas,pero difieren en capacﬁdad dlscrlminadora;.o -
sea, que puede obtenerse fdcilmente una puntuacidon cuando el valor dis~-
criminativo de cada una de las declaraciones ha sido determinado. E1 --
término valor discriminativo o capacidad discriminadora se refiere al --
grado hasta el cual una declaracion es distintiva de los bueeos y 1o§ ma
los trabajadores que han sido calificados en términos de algin otro indi
ce de eficiencia en su puesto. Estos valores sirven como factore de pon
deracidn para cada declaracidn. Viéndolo desdé otro punto de vista, la
capacidad discriminadora es la que se refiere a cual ?e las descflpc%o—n
nes determina la diferencia entre los trabajadores eficientes e inefi- -
cientes, y de ahi resulta que cada una de las descripciones en una esca-
la de seleceidn forzada,se valda en términos de su capacidad discrimina-
dora, y entonces asi, se puede calificar el mérito de un trabajador su=--
mando los valores de las declaraciones marcadas por el supervisor.

Las principal entajas de el método de seleccidn forzada —-

eon: (1) Se puede utilizar también como una técnica para el desarrolio -
j_gsfiﬁ_\gmmumidad. (2) E1 metodo evita la seleccion 16

ica porque 1 tad de las declaraciones son de caracter neutro que o
a favor ni en contra de la persona se_esta ¢ icando. -
wdmwh_mw"
una mayor validez y confiabilidad en 1la calificacidn, (4) No se recuie-
re ningln adiestramiento especial para preparar a 1os calificadoves. ~ =

(5) E1 calificador no puede controlar la calificacion del trabajador que




