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Resumen

En la actualidad, la competencia entre las empresas para llenar sus plantillas
de trabajadores representa un gran problema, esta situacion conlleva a las
empresas a preguntarse si son muy estrictos en el perfil de puesto que piden o
si son muy permisivos. Esta investigacion se enfoca en analizar la correlacion
entre el perfil de puesto en una empresa maquiladora ubicada en Yucatan y el
desempefio de los trabajadores, se trata de un estudio de investigacion
cuantitativo, observacional, transversal y correlacional, el instrumento
utilizado es el coeficiente de correlacion de Pearson, el cual mide la fuerza de
la relacion lineal entre dos valores. Como conclusion, el instrumento arroja
que la correlacion entre el perfil de puesto y el desempeiio tiende a cero,

dando pie a una serie de recomendaciones.

Palabra clave: perfil de puesto, desempeifio de los trabajadores,

coeficiente de correlacion de Pearson.



Abstract

In the Actualy the bussines competition for complet their work teams is
a big problema, this situation leads companies to wonder if they are very strict
in their job profile or very permissive. The central theme of the research is to
analize the correlation between the job profileand the performance of workers
in a maquiladora in Yucatén. [s a quantitative, observational, cross sectional
and correlational research study. The instrument usedis the correlational
coefficient, this instrument measures the strength of the linear relationship
between two values. As a conclution the instrument explains that the
correlation between the job profile and performance tends to zero, proposing a

series of recommendations.



Perfil y desempefio laboral

Capitulo |
Introduccion
La presente investigacion trata sobre la relacion que debiera existir entre el perfil
planteado por la empresa y el desempefio esperado de sus trabajadores. Al momento de
contratar al personal de costura, se busca que los empleados tengan un porcentaje de
cumplimiento con el perfil planteado y la empresa espera cubrir una curva de aprendizaje en
determinado nimero de semanas, es por este motivo que el personal a contratar tiene que

cubrir el perfil buscado.

Debido a que la investigacion se realiz6 en una maquiladora en el municipio de
Tixkokob, se menciona la situacion actual del lugar y la importancia que han tenido las

maquiladoras en la region.

La problematica con la que cuenta la empresa es la basqueda del personal adecuado
para el cumplimiento de las metas, por esta razon se plantea como objetivo principal el
analizar la correlacion existente entre el perfil establecido por la empresa para sus empleados y

el desempefio de los mismos.

Antecedentes

Antes de hablar sobre el perfil o desempefio, se tiene que profundizar en el tema de
reclutamiento y seleccion, las empresas toman estos dos aspectos en serio al momento de
contratar a sus trabajadores, el reclutamiento es la técnica que las empresas emplean para

hacer llegar a los candidatos a sus instalaciones, es la forma en que la empresa despierta el
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interés en las candidatos potenciales para poder tener candidatos reales, una vez que las
personas se convierten en candidatos reales se llega a la siguiente fase, la fase de seleccion,
como dice Chiavenato (2011, p.144 ), “el propdsito principal de la seleccién es escoger y
clasificar a los candidatos adecuados para las necesidades de la organizacién”. Se puede
entender que las empresas buscan un perfil de empleado idoneo, no se permiten contratar
cualquier tipo de perfil.

El reclutamiento es la técnica para hacer que la empresa tenga el mayor nimero de
candidatos potenciales que puedan cubrir con el perfil, si se tiene un buen reclutamiento de
personal, se tendra una mejor seleccion, sefiala Abambari Sandoval (2011, p.18):

El reclutamiento y seleccién de personal, es la técnica que va permitir elegir
entre un conjunto de candidatos la persona mas adecuada, para ocupar los
puestos existentes en la empresa, por ello el objetivo principal del
reclutamiento, es tener el mayor nimero de personas disponibles, que retinan
los requisitos de los puestos o cargos a cubrirse en la organizacion de esta
manera escoger al personal adecuado de acuerdo a los requerimientos y
especificaciones de los diferentes puestos de trabajo y asi tener la seguridad de

que se ha seleccionado a los mejores.

Para algunos autores, el reclutamiento y la seleccion es un proceso que funciona de
forma simultanea y uno no funciona sin el otro, el objetivo es el cumplimiento de las metas de
la direccion basandose en la integracion de competencias para el logro de los objetivos
organizacionales, como mencionan Restrepo de O, Ladino T., & Orozco A., (2008, pp.287-

288):
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Este modelo de reclutamiento y seleccion contribuye, junto a la capacitacion, a
lograr que todo el personal de la empresa tenga las competencias que necesita
para cumplir con sus metas, roles y responsabilidades en la forma requerida
para desarrollar las estrategias de la organizacion.

El modelo se fundamenta en el levantamiento de las competencias, las cuales se
definen y se evallan para el desarrollo de la administracion por procesos y el
logro de los objetivos organizacionales. Es asi como se enfoca en la integracién
de tres componentes basicos: direccionamiento estratégico, administracién por
procesos y gestion del talento humano, lo cual hace coherente el planeamiento
con el trabajo por procesos ejecutado por colaboradores competentes. La
actualizacion del modelo se obtiene a través de la deteccion de brechas entre las

necesidades empresariales del presente y la visualizacion de las futuras.

Como menciona Chiavenato (2011, p.144) “la seleccién pretende solucionar dos
problemas basicos, adecuacion de la persona al trabajo, eficiencia y eficacia de la persona en
el puesto”. No se puede esperar que las personas aprendan y realicen las actividades de sus
puestos con la misma eficiencia y eficacia, asi como menciona Chiavenato (2011, pp.144-145)
el siguiente enunciado:

Las personas difieren tanto en la capacidad para aprender una tarea como en la
manera de realizarla una vez aprendida. La estimacion a priori de estas dos
variables (tiempo de aprendizaje y nivel de realizacion) es tarea de la seleccién
de persanal. EI proceso selectivo debe proporcionar no sélo un diagnéstico, sino

sobre todo un pronostico de esas dos variables. No sélo debe dar una idea
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actual, sino también una proyeccion del aprendizaje y nivel de realizacion

futuro.

Chiavenato (2011) define que es importante tener un seleccion correcta para contratar
el perfil indicado, contratando este perfil la empresa tendréa la certeza de que se cumplira la
eficacia y eficiencia en el tiempo esperado.

Por otra parte, esta investigacién se llevd a cabo en una maquiladora en el municipio
Tixkokob, estado de Yucatan en México, es por esta razén que es importante hablar acerca de
las maquiladoras. La Oficina de Contabilidad General de los Estados Unidos (GAO, por sus
siglas en ingles), menciona lo siguiente en Contreras, Carrillo, Garcia, & Olea, (2005, para
14).

En el transcurso de las ultimas dos décadas del siglo XX, las maquiladoras
adquirieron una enorme importancia para la economia mexicana. Surgidas en
1965 como una actividad marginal en el contexto de una politica industrial
basada en la sustitucion de importaciones y la proteccion del mercado interno,
éstas se fueron transformando hasta convertirse en la base del desarrollo
industrial en la region norte de México y en uno de los nicleos mas dinamicos
de las exportaciones no tradicionales del pais. A fines del afio 2000 el numero
de establecimientos y de trabajadores llegaron a sus niveles méas altos, con mas
de 3 700 plantas, que ocupaban a mas de 1 300 000 personas; en 2001 inicié un
periodo de contraccion, en gran medida ocasionada por la recesion de la
economia estadunidense. Hacia el primer trimestre de 2002, el empleo habia

disminuido 22%, y el nimero de plantas 20%.
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Ahora bien, la maquiladora objeto de estudio, se ubica en el municipio de Tixkokob,
esta poblacion cuenta con los siguientes datos segun (INEGI, 2017):

Su actividad principal es la agricultura y la ganaderia, su etimologia maya es
lugar de vibora k'ook'ob, tiene una poblacién de 17 787 habitantes 8 791
hombres 8 996 mujeres, tiene una natalidad de 279 habitantes 153 en hombres y
126 en mujeres, una defuncién general de 155 habitantes 81 hombresy 74
mujeres.

Es necesario realizar la investigacion de correlacion para determinar si el perfil idoneo
establecido por la empresa, es un factor que influye en el desempefio de sus trabajadores. Al
trabajar con personas se tiene que considerar que el desempefio no se presenta de la misma
forma en cada una de ellas, ademas existen muchos factores que pueden influir en el
desempefio de una persona, se puede tener trabajando los dos tipos de perfil en el centro de
trabajo y que el perfil no cumpla con su meta y por el contrario, el perfil no idéneo la cumpla e
inclusive tenga un mejor cumplimiento. Lo anteriormente mencionado, hace que surjan las
siguientes interrogantes, ¢el perfil idoneo de la empresa, es el necesario para cumplir con las
metas de desempefio?, ¢existen otro tipo de factores que influyen en el desempefio de los
trabajadores?, si la investigacion concluye que el perfil idoneo tiene un alto grado de
correlacion con el cumplimiento de las metas, un andlisis de clima laboral ayudaria a
identificar factores que perjudican al cumplimiento de las metas, sin embargo, si se concluye
con que no tiene un alto grado de correlacion, la empresa podria tener una mas amplia opcion

de contratacion y tendria que redisefiar el perfil de puesto.

Una de las estrategias para mejorar el desempefio se encuentra en mejorar el clima

laboral de una empresa, a pesar de que esta investigacion es para conocer si se tiene un alto o
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un bajo nivel de correlacién entre el desempefio y el perfil idéneo de los trabajadores, es
importante mencionar el impacto que tiene el clima laboral en el desempefio de los

trabajadores.

Con relacion a la mejora en la productividad de los trabajadores, Werther & Davis
(2008, p.437) mencionan lo siguiente:
Cada vez méas organizaciones estan poniendo en practica programas de
mejoramiento de la vida laboral de los empleados, como forma de mejorar su
productividad mediante niveles mas altos de motivacion y satisfaccion, menor
nivel de tension y menor resistencia al cambio. Un programa de mejoramiento
de la calidad del clima laboral puede producir también muchos de los

beneficios relacionados con el desarrollo de la organizacion.

Como se puede observar, muchas empresas tienen en cuenta el clima laboral como area
de oportunidad para mejorar el desempefio de los trabajadores, es por este motivo que si se
habla de desempefio es importante mencionar que un factor que influye en él es el clima
laboral.

El clima laboral es percibido como el medio ambiente donde se trabaja, el estudio de
sus componentes y la forma en la que los individuos lo conciben recibe el nombre de Clima
laboral. Segun Seisdedos, (1985, para. 25):

En cuanto al medio ambiente laboral, es posible definir distintas dimensiones
de la percepcidn del mismo por parte del trabajador. Esta percepcion individual
y el estudio de sus componentes tiene cierta semejanza con la percepcion y el

analisis de las caracteristicas personales de los individuos. El medio ambiente
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actla de manera parecida a la de los miembros superiores de la organizacion:
controla, reglamenta e impulsa el acatamiento de una serie de directrices; y se
estructura como un "sistema de filtracion o estructuracion” perceptivo que llega

al individuo. A todo esto, que el individuo percibe se le denomina CLIMA.

A pesar que existen diferentes definiciones de clima laboral, la idea principal es definir
la forma en que es percibido el ambiente del lugar de trabajo, como menciona Irondo en Ortiz
Serrano & Cruz Garcia (2008, para 21) por “clima laboral se entiende el conjunto de
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta”.

Otro de los factores que impactan en el desempefio es la ergonomia, es importante
destacar que la norma 1SO 9001:2008 en. L6pez , Marin, & Alcala (2012, 20) menciona lo
siguiente:

La direccion debe reconocer que el ambiente de trabajo tiene una influencia
positiva en la motivacion, satisfaccion y desempefio del personal, por lo que
requiere asegurarse de mantener la salud del mismo, a fin de mejorar el
desempefio de la organizacién. Es importante que se procure la creacion de un
ambiente de trabajo adecuado, que combine factores humanos y fisicos y que
considere, entre otros, las reglas y orientaciones de seguridad, incluyendo el uso
de equipos de proteccion, la ergonomia, el calor, humedad, luz, flujo de aire e

higiene, limpieza, ruido, vibraciones y contaminacion.
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El clima laboral y la ergonomia son factores que impactan en el desempefio laboral,
por este motivo, el perfil idéneo debe considerar tener un buen clima laboral y un
cumplimiento ergonémico de las estaciones de trabajo, de esta forma ubicando el perfil idoneo
de empleados se tendra un alto cumplimiento en el desempefio, esta investigacion servira para
ver si el perfil que se tiene en la actualidad es el idoneo, si se tiene un alto grado de
correlacion con el desempefio, se puede concluir que la empresa tiene el perfil idéneo de lo

contrario el perfil que se busca en los candidatos, no seria el adecuado.

Planteamiento del problema

La planta maquiladora de Tixcocob ha venido manejando un sistema de reclutamiento
y seleccion implementado por la propia empresa, este sistema de calidad fue disefiado para
atraer, seleccionar y abastecer a la empresa del personal idéneo, para cumplir la curva de
aprendizaje en tiempo y forma, en estos Ultimos meses la empresa ha tenido problemas para
conseguir el personal idoneo para contratar.

En los Gltimos afios, la industria de la moda, en especial la parte maquiladora ha tenido
una importancia significativa para la economia del pais, por lo que la compafiia tiene que
prestarle especial interés a la correcta atraccion y seleccion del personal idoneo para el
cumplimiento del desempefio esperado, a continuacion, se presenta datos estadisticos acerca
del comportamiento de las maquiladoras en la economia del pais (INEGI, 2018):

Del total de las actividades econdémicas del pais, las empresas de la industria de
la moda, emplearon a 1 099 346 personas, cuyo monto representd el 5.1% de la
ocupacion y generaron el 2.0% de la produccidn, segin censo econémico del

INEGI en el 2014.
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Del total de las empresas que realizan actividades relacionadas con la
moda, las manufactureras generan mas produccion y empleo que las del
comercio.

El 73.5% de la produccién de la industria de la moda se encuentra en las
manufacturas y el restante 26.5% en el comercio.

El personal ocupado en la industria de la moda ha permanecido
practicamente sin cambios, en su parte manufacturera registré una reduccion en
el personal ocupado y en el comercio de la moda aumento.

En la industria del comercio de la moda trabajan mas mujeres que
hombres, esta tendencia se mantiene en las empresas manufactureras del
vestido en donde laboran mas mujeres que hombres.

La subcontratacion de personal, también llamado outsourcing de
personal, consiste en la contratacion de personal por una empresa con una razon
social diferente para la cual trabajan, aunque en la industria de la moda esta
modalidad de contratacién es menor que el promedio de la economia, también
presenta una evolucion creciente.

Las remuneraciones que se pagaron a los trabajadores de la industria de
la moda fueron inferiores a las que se pagaron, en promedio, en toda la
economia, las actividades del comercio de la moda perciben menos
remuneraciones que en las manufacturas. Al interior de la industria
manufacturera, la industria textil es la que pagd las mayores remuneraciones

mensuales por persona ocupada.
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Por lo anterior, esta investigacion se realizd para conocer si existe relacion entre el
perfil planteado como iddneo por la empresa y el desempefio de los trabajadores, se podra
responder a la pregunta ¢existe correlacion entre el perfil de puestos establecido por la
compafiia para sus empleados y el desempefio de estos?, para contestar esta pregunta, primero
se tiene que responder las siguientes interrogantes: ¢cudl es el perfil de puestos establecido por
la compafia?, ¢cudl es el nivel de desempefio de los empleados contratados con el perfil de la
compafia?, y ¢cudl es el nivel de desempefio de los empleados contratados sin el perfil
establecido por la compafiia?.

Fue importante para la empresa conocer estos aspectos, para determinar el grado actual
de correlacion entre los empleados contratados con perfil su perfil y el desempefio mostrado

dentro de la organizacion.

Objetivo
Analizar la correlacion existente entre el perfil de puestos establecido por la empresa

para sus empleados y el desempefio de los mismos.

Objetivos especificos

1.- Describir el perfil de puestos establecido por la empresa para sus empleados.

2.- Identificar el nivel de desempefio de los empleados contratados con el perfil de la
compafiia.

3.- Identificar el nivel de desempefio de los empleados contratados sin el perfil de la

compafia.
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Justificacion

Esta investigacion se realizo para analizar la correlacion del perfil establecido por la
empresa Yy el desempefio de los trabajadores en la industria maquiladora de Tixkokob, sera
importante debido a que la empresa necesita incrementar la cantidad de solicitantes y que éstos

cumplan, al menos con un 90% del perfil desesado.

Sera de relevancia para el negocio, ya que con la determinacion del perfil se tendra una
buena clasificacion de atributos del capital humano que influyan en el desempefio de la

empresa.

Es trascendente para el negocio, porque no se conoce si el perfil actual considerado
como idoneo, esta teniendo un impacto positivo en el desempefio de los operadores de la

maquiladora.

La utilidad de este trabajo radica en el hecho de que la empresa tendra la informacion
necesaria para afirmar que tiene actualmente el perfil o bien replantearlo, para tener el

adecuado a sus necesidades.

Delimitaciones
Este estudio se llevd a cabo en una maquiladora en el municipio de Tixkokob en el
estado de Yucatén, en el periodo de 2020 a 2021. Las personas involucradas que participaron

fueron los empleados de la empresa.



12
Perfil y desempefio laboral

Limitaciones

La principal limitacién era no contar con las curvas de desempefio de los operadores
con perfil no idoneo. Otra limitacion, fue el resguardo de todos los datos de desempefio, tanto
de perfil establecido, como no establecido, lo que pudo haber implicado esperar hasta tener
una contratacion nueva para ir midiendo desde cero el desempefio, que no se contraten
bastantes empleados con perfil no establecido implicaria no contar con una muestra

representativa y podria poner en riesgo la veracidad de la informacion.
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Capitulo 11
Marco teorico
Perfil de puesto
En este capitulo se desarrolla el concepto de perfil de puesto y sus componentes.

Algunos autores hacen mencion de técnicas para llegar a la creacion del perfil de puesto, tal es
el caso de Castellanos (2012, p. 72), quien define la manera de crearlo:

Un perfil de puesto se conforma estableciendo reuniones con un grupo de

empleados que actualmente se desempefian con éxito en el puesto que se desea

cubrir y se les solicita que definan de manera individual las aéreas importantes

de su propio trabajo.

Werther & Davis (2008, p.87) hacen mencion en como los cambios en la sociedad han
afectado el contenido que tenian algunos perfiles de puesto.

En la altima década, podemos ver que los cambios sociales, tecnoldgicos y
economicos se presentan con mayor velocidad modificando el perfil de puesto
en las organizaciones y, como consecuencia, las competencias y habilidades
requeridas para desempefiarse bien. En cada &rea funcional se han redefinido las
actividades y funciones especificas del personal. Por ejemplo, los antiguos
puestos secretariales han evolucionado hoy a puestos de asistentes ejecutivos,
donde ademas de las funciones que ya se solicitaban del personal se requiere de
un dominio de aspectos como el manejo de paqueteria (Word, PowerPoint,
Excel e Internet), dominio de uno o dos idiomas, habilidad para tomar

decisiones y coordinacion de juntas virtuales.
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Cuando la empresa cuenta con el perfil de puesto que necesita, tiene que determinar las

necesidades de personal, la cantidad de trabajadores y si cuenta con ellos o tendra que buscar

en fuentes externas a la empresa, como menciona Wayne (2010, p.107), al afirmar lo

siguiente:

Un prondstico de necesidades implica la determinacién del nimero, las
habilidades y la ubicacién de los empleados que la organizacion necesitara en el
futuro para alcanzar sus metas. Estas proyecciones reflejaran varios factores,
como los planes de produccion y los cambios en la productividad.

Para pronosticar la disponibilidad, el gerente de recursos humanos contempla
tanto las fuentes internas (los empleados actuales) como las fuentes externas (el
mercado laboral). Cuando la empresa ha analizado sus necesidades en cuanto a
empleados y la disponibilidad de éstos, podra determinar si tiene un exceso o
una escasez de personal. Se deben encontrar formas de reducir el nimero de
empleados si se ha proyectado un exceso. Si se pronostica una escasez de
empleados, la empresa debe conseguir la cantidad y la calidad apropiada de
trabajadores en el medio externo de la organizacion. En este caso, se requiere

de un reclutamiento y una seleccion externos

Otros autores lo mencionan como un proceso continuo de planeacion a corto, mediano

y largo plazo, un ejemplo es Chiavenato (2011, p.128) que lo describe de la siguiente forma:

Es una identificacion de las necesidades de recursos humanos de la
organizacion de corto, mediano y largo plazo. Hay que determinar lo que la

organizacion necesita de inmediato y sus planes de crecimiento y desarrollo, lo
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que sin duda implica nuevos aportes de recursos humanos. Esa investigacion
interna no es esporadica u ocasional, sino continua y constante, que debe incluir
a todas las areas y niveles de la organizacion para que refleje sus necesidades
de personal, asi como el perfil y caracteristicas que los nueves integrantes

deberan tener y ofrecer.

Cuando la empresa conoce el perfil de puesto y sus necesidades, tiene que describir el
puesto, esta etapa Chiavenato (2011. p.148) la define de la siguiente forma:
Es la presentacion de los aspectos intrinsecos (contenido del puesto) y
extrinsecos (requisitos que se exige al candidato —especificaciones
particulares—) del puesto. Cualquiera que sea el método de analisis, lo
importante en la seleccién es la informacién de los requisitos y caracteristicas
que debe tener la persona que lo ocupe, a fin de que el proceso de seleccion se

concentre en estos requisitos y caracteristicas.

La descripcion de puestos es la parte detallada, estructurada, ordenada y sistemaética de
lo que debe contener el perfil de puesto, segin Ferndndez Rios (1995, p.58), quien lo describe
de la siguiente manera:

Es la exposicion detallada, estructurada, ordenada y sistematica, segun un
protocolo dado, del resultado del analisis de puesto de trabajo. Esta exposicion
podré ser redactada en prosa en forma narrativa o presentada en formatos
codificados, segun reglas previamente establecidas o de forma mixta, y no tiene
que incluir necesariamente la especificacion, aungue es comun que se

acomparie.



16
Perfil y desempefio laboral

Existen diversas metodologias para realizar la descripcion de puesto, una técnica para
describir el perfil de puesto con base en capacidades es el ARS, es de importancia mencionar
esta técnica, debido a que en la maquiladora objeto de estudio, es la que se utiliza para definir
el perfil de puesto. Fernandez Rios, (1995, p. 253) lo describe de la siguiente manera:

La estrategia de analisis de puestos denominada «perspectiva de las
capacidades requeridas» (Ability Requirements Approach) «es una metodologia
que relaciona las descripciones de las tareas del puesto con las capacidades
generales requeridas para realizar tales tareas» (Fleishman y Mumford, 1988).
El Ability requirement scales es una técnica operativa que se desarrollé desde
esta perspectiva y ofrece tanto al investigador como al profesional una
herramienta que ayuda no sélo a identificar las capacidades relevantes que se
requieren para el desemperio de las tareas que constituyen un puesto, sino que
también proporciona sistemas operativos (escalas) para establecer el grado
requerido de tales capacidades. Instrumentos de evaluacion de tales capacidades
son relativamente faciles de encontrar en la literatura psicométrica y, de no ser
asi, el uso del ARS proporciona informacion suficiente de donde derivar
definiciones operativas que constituyen ayudas decisivas para el desarrollo de

los instrumentos adecuados.

El ARS es una de las técnicas mas antiguas para la descripcion de puestos y solo se
enfoca en actividades y cumplimiento de ellas, las mas nuevas se enfocan en las competencias

(habilidades, capacidades y otras caracteristicas) Knowledge, Skills, Abilities and Other
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characteristics (KSAO, por sus siglas en inglés), Wooten en Aamodt (2010, pp. 39- 42) lo

describe de la siguiente forma:
Especificaciones del puesto o competencias: éstas son el conocimiento, las
habilidades, las capacidades y otras caracteristicas (KSAO, por sus siglas en
inglés) como el interés, la personalidad y la capacitacion, necesarias para tener
éxito en el puesto. Las especificaciones del puesto se determinan al decidir qué
tipos de KSAO se necesitan para llevar a cabo las tareas identificadas en el
andlisis del puesto. Estas KSAO se pueden determinar mediante una
combinacidn de logica, investigacion y uso bien definido de técnicas de analisis
de puesto especificas.

Las secciones de competencia se deben dividir en dos subsecciones. La
primera contiene las KSAO que un empleado debe tener en el momento del
contrato. La segunda contiene las que forman una parte importante del puesto
pero que pueden obtenerse después de ser contratado. El primer conjunto de
KSAO se usa para la seleccion de empleados y el segundo para propdsitos de

capacitacion

Ergonomia
La ergonomia tiene un papel muy importante en la descripcién del puesto de trabajo,
sobre esto, Melo (2009, p.29) menciona lo siguiente:
Las medidas del cuerpo humano, ya sea en reposo 0 en movimiento estan
determinadas por el largo de los huesos, las capas musculares y la mecénica de

las articulaciones. Para una correcta conformacion del puesto de trabajo es
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necesario el conocimiento de las medidas mas importantes del cuerpo humano y

las extensiones de los movimientos de las manos, brazos, piernas y pies.

Contemplar la ergonomia al momento de realizar la descripcion de puesto traera
bastantes beneficios para la empresa, cuando se consideran elementos ergonémicos al
momento de hacer la descripcion del puesto, hay que tener en cuenta la estacion de trabajo y la
adaptacion del empleado. Martinez Guerrero, (2016, p. 6) menciona algunos beneficios y
habla sobre la importancia de la estacion de trabajo.

Ademas de los beneficios sociales y humanos que comporta la mejora de las
condiciones de trabajo, la aplicacion de la ergonomia en el &mbito laboral con
Ileva beneficios econdmicos asociados al incremento de productividad y a la
disminucion de los costes provocados por los errores, accidentes y bajas
laborales. El puesto de trabajo es el espacio fisico donde se desarrollan las
actividades de trabajo y/o de estudio. Comprende espacios, equipos,
mobiliarios, herramientas y tareas de la actividad. En la evaluacion y
adaptacion ergondmica del puesto de trabajo hay que tener en cuenta el equipo,
el mobiliario, y otros instrumentos auxiliares de trabajo, asi como su
disposicion y dimensiones. La evaluacion general se complementa con el
analisis de la actividad fisica (intensidad y carga de trabajo), el levantamiento

de pesos y los movimientos y posturas de trabajo.

De no contemplar la ergonomia al disefiar el perfil de puesto, acorde a la estacion de
trabajo, se puede tener repercusiones en el desemperio de los trabajadores con respecto a sus

tareas diarias, disminuyendo la capacidad de realizar las mismas y por ende su desempefio.
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Con relacion a las lesiones que se pueden provocar, Silverstein en Rezzoagli (2016, p.
2), menciona lo siguiente:

Hoy en dia, las lesiones musculoesqueléticas (LME) relacionadas al puesto de
trabajo son cada vez mas frecuentes. Estas afectan al musculo y los tendones
respectivamente, teniendo repercusiones directas sobre huesos, ligamentos o
discos intervertebrales cercanos al &rea lesionada. En el ambito laboral, la
mayoria de estas lesiones se producen como resultado de traumatismos
pequefios y repetitivos, generados por movimientos continuos y mantenidos
durante el tiempo de trabajo. Dichas lesiones, generalmente son de aparicion
lenta, de manera gradual y paulatina, con lo cual se suele ignorar el sintoma
hasta que el dolor se hace crénico y permanente, imposibilitando al empleado a
realizar tanto sus tareas asignadas en el trabajo como asi también todas sus

actividades en la vida diaria.

Otro de los motivos para tener en cuenta la ergonomia al momento de disefiar el perfil
del puesto, es el factor econémico, de no contemplar un analisis de estacion trabajo y no
contar con una correcta adecuacion, se pueden tener costos muy elevados. (Barrera, 2009).
Entre ellos, los siguientes:

e Tratamiento Médico
o $450,000.00 - $600,000.00 Espalda
o $15,000.00 - $50,000.00 Manos

o $20,000.00 - $ 75,000.00 Hombros
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e Incapacidad
e Cambios a la maquina
e Herramienta
e Prima Seguro Social
e Poliza de Gastos Medicos
Costos indirectos
e Pérdida de la productividad
e Tiempo extra
e Pérdida de tiempo en la investigacion del accidente y mantener los registros
e Reemplazo del trabajador
e Scrap del producto
e Baja en la autoestima del empleado

Cada accidente, tiene un costo indirecto mayor al costo directo del mismo.

Un elemento de la ergonomia, es el cansancio y/o fatiga, esta caracteristica esta
presentente en el trabajador. Melo (2009, p.55) lo describe de la siguiente manera:

Los términos cansancio y fatiga son utilizados en forma indistinta por muchos
autores. En nuestro caso definiremos como cansancio al fenbmeno que aparece
en el hombre por causa de la actividad desarrollada y que lo lleva a una
disminucion de su rendimiento. Dicho fendmeno desaparece luego de un
periodo de descanso o recuperacion biologica. También podemos decir que es
la sensacidn experimentada después de un trabajo fisico o mental, prolongado o

intenso.
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Desempefio del trabajador

En este apartado, se expone el concepto de desempefio de los empleados y como lo
definen distintos autores.

Pedraza, Glenys, & Conde, (2010, p. 495) definen el desempefio de la siguiente
manera: “son aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacion, y pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa”.

Otra explicacion del término, podria ser la siguiente: “el desempefio laboral como el
resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus
atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacion o regulacion entre él y
la empresa” de esta forma lo define Faria citado en, Pedraza, Glenys, & Conde, (2010, p. 495).

Por otra parte, Robbins citado en Pedraza, Glenys, & Conde, (2010, p. 495) “vincula
el desemperio con la capacidad de coordinar y organizar las actividades que al integrarse
modelan el comportamiento de las personas involucradas en el proceso productivo”.

El desempefio puede ser dividido en niveles, estos niveles hacen mas facil la
evaluacion y traen diferentes beneficios. Werther & Davis (2008, p.102) describen los niveles
de la siguiente manera:

Los anélisis de puestos tienen una aplicacion adicional: permiten la formulacion
de niveles de desempefio en el puesto, que se establecen con dos objetivos: 1)
se constituyen en objetivos de desempefio, a los cuales aspiran los trabajadores
y de cuyo logro puede derivar una legitima satisfaccion. De hecho, la existencia
de niveles de desempefio claros y razonables constituye uno de los principales

elementos en la promocion de un adecuado entorno laboral. Cuando no existen
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niveles adecuados, la moral y la motivacion de los trabajadores puede
descender. 2) En segundo lugar, los niveles de desempefio constituyen un
parametro que permite medir el grado en que se estan logrando las metas para
las cuales se establecio la labor. Son indispensables para los gerentes y los
especialistas de administracion de capital humano, porque permiten evaluar y
medir el desempefio general y controlarlo. Todos los sistemas de control poseen
cuatro caracteristicas: tienen parametros, efectian mediciones, requieren
correcciones y proporcionan realimentacion. Los niveles de desempefio en el
puesto se desarrollan a partir de la informacion obtenida mediante el analisis de
puestos, y es a partir de ese momento cuando se mide el desempefio real
logrado en la labor diaria. Si las mediciones llevadas a cabo muestran
desviaciones importantes con respecto a los pardmetros que se establecieron,
los expertos de administracion de capital humano y los gerentes de linea
intervienen en el proceso y llevan a cabo acciones correctivas. De esta manera,
las acciones de los trabajadores generan una importante serie de datos que
constituyen realimentacion muy necesaria sobre la labor que estan llevando a
cabo. Esta retroalimentacion conduce a efectuar cambios en los parametros
establecidos (cuando han sido fijados de manera equivocada) o a proceder a

cambios en las normas que rigen las labores diarias.

Para describir el desempefio, algunos autores explican como funciona el conjunto de
actividades, tal es el caso de Chiavenato (2011, p. 169) que describe qué es una funcion, antes

de explicar qué es el desempefio:
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En sociologia, se dice que un papel o funcion es el conjunto de actividades y
conductas que se solicitan de un individuo que ocupa una posicion determinada
en una organizacion. Todas las personas desempefian papeles o funciones en
diversas organizaciones. Algunas funciones pueden ser obvias para el
individuo, en virtud de su conocimiento técnico y de la tarea en la organizacion,
0 se le pueden comunicar por otros miembros de la organizacién gue solicitan o
dependen de su desempefio para atender las expectativas de sus propios puestos
0 posiciones. Desde esta perspectiva, la empresa se considera un conjunto de
funciones o aglomerados de actividades esperadas de los individuos. Esos
conjuntos de funciones 0 de grupos se superponen, pues constan de personas
con expectativas respecto de determinado individuo. En suma, la organizacion
es un sistema de funciones.

Las organizaciones sélo empiezan a funcionar cuando las personas que
deben realizar ciertas funciones especificas y actividades solicitadas ocupan sus
correspondientes puestos. Un problema béasico de toda organizacion consiste en
reclutar, seleccionar y formar a sus integrantes en funcién de los puestos de
trabajo, de manera que ejecuten sus funciones con maxima eficacia. Una forma
de cubrir los diversos puestos de trabajo de una organizacion consiste en
emplear a un conjunto de personas que posean las competencias exigidas.
Después de evaluar el desempefio s6lo permanecen los integrantes que realicen
con éxito las obligaciones de sus puestos. La l6gica aparente de un sistema de
reclutamiento y seleccion de personal es muy clara: una organizacién posee
ciertos puestos de trabajo que necesitan ocuparse y solicita las competencias

necesarias — que deben describirse detalladamente— para desempefarlos,
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mediante la busqueda de los individuos que posean esas caracteristicas El
“modelo de seleccion’ se basa en la suposicion de que las necesidades primarias
por satisfacer pertenecen a la organizacion. En ese sistema de funciones, cada
persona desempefia una funcién que la organizacion le atribuye. Asi, no basta
atraer talentos. Es necesario ponerlos a trabajar, es decir, a desempefiar sus

papeles.

Chiavenato, (2011, pp.169-170) sefiala después de explicar qué es una funcion de
actividades, qué se entiende por desempefio y las infuencias que pueden surgir:
... sin embargo, el desempefio de la funcion sufre ciertas influencias. Témese,
por ejemplo, una relacion entre gerente y subordinado, en la que el primero
desea atribuir una funcion al subordinado. El episodio empieza con e | gerente
que le explica al otro lo que tiene que hacer (expectativa de la funcion). El
subordinado recibe la explicacion e interpreta la expectativa comunicada, con
alguna distorsion proveniente del proceso de comunicacion (papel percibido),
hace lo que se le solicitd, de acuerdo con su interpretacion personal (realizacion
de la funcidn). A continuacion, el gerente evalda la funcion del subordinado
(conducta supervisada) y compara ese desempefio con su expectativa de la
funcion. Asi, el desempefio de la funcion no siempre se realiza de acuerdo con
las expectativas, pues pueden surgir cuatro discrepancias o disonancias.
1. Discrepancia de la expectativa: es la diferencia entre la expectativa de

la funcion transmitida por el gerente y la funcion percibida de acuerdo con la
interpretacion del subordinado. Sucede que lo explicado por el gerente puede

no ser comprendido perfectamente por el subordinado.
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2. Discrepancia en la funcién: es la diferencia entre la funcion percibida
por el subordinado y la conducta en la funcion que él logra desempefiar. El
subordinado no siempre consigue o puede realizar efectivamente lo que
entendid que debe hacer.

3. Realimentacidn de la discrepancia: es la diferencia entre la conducta
de la funcion del subordinado y la conducta supervisada por el gerente. Lo que
el subordinado hace no siempre es bien evaluado por el gerente:

4. Discrepancia de desempefio: es la diferencia entre la conducta
supervisada por el gerente y la expectativa de la funcion que le transmitio al

subordinado. Lo que el gerente solicitd no siempre lo realiza el subordinado.

Curva de aprendizaje.
El surgimiento y definicion de este concepto se remonta al afio 1936. Roncacio Avila,
Reina Moreno, Hualpa Zufiiga, Felizzola Jiménez, & Arango Londofio (2017, p. 19)
mencionan lo siguiente:
La curva de aprendizaje se le atribuye a T. P. Wright, con una publicacion en
1936 en donde se analiza la produccion repetitiva en la construccion de aviones,
obteniendo como hipdtesis que “las horas-hombre necesarias para completar
una unidad de produccion, decrecerian en un porcentaje constante cada vez que
la produccién se doblara” , es decir, el tiempo de produccion por unidad
disminuye gracias a la accion repetitiva de la operacion, la cual conduce a una
mayor experiencia y un aprendizaje por parte del operario en aspectos tales

como el mejoramiento de ejecucion de procesos y el uso de materiales. La tasa
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de aprendizaje es esa proporcion de tiempo en que varia la produccién de una

unidad a otras.

Existen teorias que, a pesar de conservar la misma definicion del concepto, mencionan
que tiene aplicaciones mas modernas Chango & Zambrano, (2017, p. 16)

De acuerdo con Latif, (2005:15) la hipdtesis de Wright era que “las horas-
hombre necesarias para completar una unidad de produccion, decrecerian en un
porcentaje constante cada vez que la produccién se doblara. En la industria, la
“curva de aprendizaje” se aplica al tiempo y al costo de la produccion”. Se
reconoce que la primera aplicacion de la teoria de curvas de aprendizaje fue
realizada, como ya se dijo por Wright pero Terrazas, Aldape y Tarango (2009)
sefialan que la aplicacién de la idea de aprendizaje individual y aprendizaje
organizacional se ha producido mas recientemente, a principios de la década de

1970, fue aplicado por parte del Boston Consulting Group y de Conley.

El aprendizaje es un concepto que cuenta con 4 etapas, éstas las define Chango &
Zambrano, (2017, pp. 19-20 ) de la siguiente manera:
La primera etapa del aprendizaje se denomina “incompetencia inconsciente”, es
cuando la persona no sabe que no sabe, es ignorante de su ignorancia, para
explicar estos pasos tomaremos por ejemplo el desarrollo de los juegos para
teléfonos inteligentes, existen tantos que ignoramos que no sabemos de su
existencia.
La segunda fase es la “incompetencia consciente”, la persona sabe que

no sabe. Ud se entera de la existencia de un juego para teléfonos inteligentes,
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pero no lo sabe jugar. Es cuando la persona estd motivada para aprender, se
ilusiona y prepara toda su atencion y energia en adquirir las habilidades
deseadas.

La tercera fase es la de la “competencia consciente”. La persona esta
adquiriendo las nuevas habilidades deseadas de manera consciente, se da
cuando la persona esta aprendiendo a jugar, tiene que estar pendiente de los
controles, las indicaciones, los sonidos, es decir va con cautela prestando toda
su atencién. Ademas, muchas personas creen que el aprendizaje termina en esta
fase y lo que se espera es que la persona termine de aprender, cuando lo cierto
es que falta la cuarta etapa.

La ultima etapa se denomina “competencia inconsciente”, es cuando la
persona ejecuta la habilidad de forma automatica. No esta pendiente de detalles,
actua sin darse cuenta, puede hablar con otro jugador predecir las futuras
acciones y estar pendiente de los sonidos en todo momento. Es el nivel donde la

mente inconsciente se hace cargo del proceso.

Evaluacion de desempefio.

La importancia de la evaluacion del desempefio de los trabajadores radica en el hecho
de que un flujo de informacién entre supervisor y empleado, ayuda a la mejora del trabajador
y a una comprension del supervisor acerca de las necesidades del trabajador. Alveiro (20009,
p.4) menciona lo siguiente:

Las evaluaciones del desempefio, son una técnica de direccion imprescindible
en la actividad administrativa de la organizacion. Con base en los tipos de

problemas identificados, la evaluacion del desempefio nos sirve en la
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determinacion y en el desarrollo de una politica adecuada a las necesidades de
la organizacion.
Es decir, la evaluacion de los empleados consiste en evaluar la calidad de su
desempefio, en la obtencion de los resultados que son de su responsabilidad. Es
por ello que se hace necesario que gerentes, directores, coordinadores y
supervisores entiendan de la importancia de la necesidad de evaluar el
rendimiento (o desempefio) de los empleados; unos y otros necesitan de su
retroalimentacion sobre sus esfuerzos.
Cuando las evaluaciones son verdaderamente efectivas, se deben incluir en el
sistema de promocion, puesto que el pronto estimulo por el logro demostrado es
la fuerza motivadora mas poderosa que se conoce. Esto permitira a las personas
que trabajen con la organizacion:
* Recibir retroalimentacion sobre el desempefio de su trabajo.
* Hacer claridad sobre cuales son sus recursos que le permitan logar mejores
resultados.
* Y conocer por parte del area de gestion humana qué espera de cada trabajador
vinculado a la empresa. [Werther y Davis, 2004, p. 296](1)

El éxito o el fracaso de la evaluacion del desempefio en la organizacion
dependen de la filosofia utilizada para establecerla, las actitudes del personal a
nivel gerencial, de direccidn, coordinacion y supervision hacia el programa y su

capacidad para cumplir con los objetivos y planes.
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Después de que la persona culmina la etapa de aprendizaje, el desempefio en el puesto
de trabajo tiene que ser evaluado. Chango & Zambrano (2017, pp. 40-41) describen la
evaluacion de desempefio de la siguiente manera:

El desarrollo de un modelo de evaluacién del desempefio es una gran
herramienta para la organizacion y mas que todo para su area de gestién del
talento humano, ya que esta dependencia debe ser la encargada de realizar la
evaluacion de todos los empleados con los que la compafiia cuenta. Un modelo
de evaluacion del desempefio guiara a la empresa a conocer cémo influye cada
uno de los empleados en la consecucién de los objetivos organizacionales.
Segun Asch (2015: 89) la evaluacién de desempefio se basa en cuatro aspectos:
* Cantidad y calidad de los servicios producidos por el colaborador.

» Comportamiento en su puesto de trabajo.

* Medios que utiliza el colaborador.

* Integracion con valores, cultura y objetivos de la organizacion.

Esta concepcidn de la calidad del desempefio, unida e integrada a la calidad de
los servicios, lleva a postular la evaluacion del desempefio profesional como un
proceso continuo de evaluacion de la calidad del trabajo que sobrepasa los
estandares académicos, y la vincula con la responsabilidad profesional y el
compromiso social, como respuesta a las necesidades de la organizacion; en un
proceso activo y participativo de trabajo constante, que dirige las acciones a
desarrollar en los procesos permanentes de formacion y superacion personal de

crecimiento profesional dentro de la organizacion.
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Otros autores no basan la evaluacion en cuatro aspectos, deciden entre “evaluar el
desempefio comparando a los empleados uno con otro (clasificacion), usando medidas
objetivas como la asistencia y el nimero de unidades vendidas, o hacer que los supervisores

califiquen qué tan bien se desempefio el empleado” (Aamodt, 2010, p. 247).

Usar la cantidad, es un método de usar medidas objetivas, en esta investigacion es el
método que se usa para calificar el desempefio, Aamodt (2010, p. 250) lo menciona de la
siguiente manera:

La evaluacion del desempefio de un trabajador en términos de cantidad se
obtiene simplemente contando el nimero de comportamientos laborales
relevantes que se presentan. Por ejemplo, podemos juzgar el desempefio de una
vendedora por el nimero de unidades que vende, el de una trabajadora de una
linea de ensamblaje por el nimero de defensas que suelda o el de una oficial de
policia por el nimero de arrestos que realiza. Incluso Oprah Winfrey es

evaluada por el nimero de espectadores que ven su show.

Otra forma de evaluar el desempefio es a través de la calidad, considerando que esta
investigacion se realiza en una maquiladora, no se tomard como método de evaluacion, porque
una pieza considerada con mala calidad se retrabaja y al final se transforma en piezas
producidas. Aamodt (2010, p.251) define el método para evaluar a través de calidad de la
siguiente manera:

Otro método para evaluar el desempefio es midiendo la calidad del trabajo que
se realiza. La calidad a menudo se mide en términos de errores, que se definen

como las desviaciones de un estandar. Por lo tanto, para obtener una medida de
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calidad, debe existir un estandar contra el cual comparar el trabajo de un
empleado. Por ejemplo, la calidad de trabajo de una costurera sera juzgada por
como se compara con una playera “modelo”; la de una secretaria sera evaluada
por el nimero de tipos (el estandar se conforma con las palabras deletreadas
correctamente) y la de un cocinero sera comparada con como la comida es
similar a un estandar medido por tamafio, temperatura y cantidad de

ingredientes.

Debido a que la forma de evaluar el desempefio de la fabrica en esta investigacion es

objetiva, a través del método de cantidad, se debe tener en cuenta que el objetivo mas

impértante es la cantidad de prendas producidas. Aamodt (2010, pp. 261-252) menciona lo

siguente:

Cuando es momento de evaluar el desempefio de un empleado, un supervisor
primero debe obtener y revisar los datos objetivos importantes para el
comportamiento del trabajador. Por ejemplo, un sargento de policia podria
revisar el numero de boletas de infracciones que un oficial escribe, arrestos
realizados y quejas de ciudadanos recibidas. Un supervisor de produccion
podria revisar el nimero de dias que un empleado estuvo ausente, el nimero de
unidades producidas y las toneladas de material desperdiciado. Estos datos,
cuando se combinan con registros de incidentes criticos, proporcionan una base

solida sobre la cual se califica a un empleado.

Es importante incluir los incidentes criticos en el momento de la evaluacion de

desempefio, para esta investigacion es la cantidad de piezas producidas, debido a que uno de
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los objetivos de la empresa es reducirlos a cero y estos elementos criticos tienden a cero y es
proporcional en todos los empleados, no se incluye en la calificacion de productividad
(desempefio). Aamodt (2010, p.259) menciona lo siguiente:
Los incidentes criticos son ejemplos de desempefio excelente o deficiente.
Esa documentacién a menudo se registra en una bitacora de incidentes criticos,
informes formales de desempefio excelente y deficiente que fueron observados
por el supervisor. Los incidentes criticos se deben comunicar al empleado en el
momento en que ocurren. La documentacion es importante por cuatro razones.
Primero, la documentacion obliga al supervisor a enfocarse en los
comportamientos del empleado mas que en sus rasgos y proporciona ejemplos
conductuales que pueden utilizarse cuando se revisen las calificaciones de
desempefio con los empleados. Segundo, la documentacion ayuda a los

supervisores a recordar los comportamientos cuando evaltan el desempefio.
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Capitulo 111

Meétodo

Tipo y disefio de investigacion a realizar
Esta investigacion, segun su enfoque, es de tipo cuantitativa debido a que se trabaja
con nameros. Triola, (2009, p. 6) define los dos tipos de enfoque de la siguiente manera: “Los
datos cuantitativos consisten en nimeros que representan conteos o mediciones. Los datos
cualitativos (o categoricos o de atributo) se dividen en diferentes categorias que se distinguen
por algunas caracteristicas no numéricas”.
El disefio de este trabajo es de tipo observacional, no se modifica a los sujetos, se
observa su desempefio y su porcentaje de cumplimiento de su perfil para correlacionarlo.
Triola (2009, p. 21) define los disefios de experimento de la siguiente manera:
En un estudio observacional, vemos y medimos caracteristicas especificas,
pero no intentamos modificar a los sujetos que estamos estudiando.
En un experimento aplicamos algunos tratamientos y luego procedemos a
observar sus efectos sobre los sujetos (en los experimentos, a los sujetos se

les denomina unidades experimentales).

De acuerdo con el tiempo, es transversal, el muestreo se toma a partir de datos ya
registrados para que tenga un sustento estadistico. Triola (2009, p.22 ) define el estudio
transversal de la siguiente manera: “los datos se observan, miden y retnen en un solo
momento.”

El alcance es de tipo correlacional, esta investigacion busca medir la relacion entre las

dos variables aleatorias (perfil de puesto y desempefio laboral).
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Triola (2009, p. 517) define la correlacion de la siguiente manera:
Es una medida numérica de la fuerza de la relacion entre dos variables que
representan datos cuantitativos. Utilizando datos muestrales apareados (que en
ocasiones se llaman datos bivariados), calculamos el valor de r (generalmente
con la ayuda de recursos tecnolégicos) y luego utilizamos este valor para

concluir que existe (0 no) una relacion entre las dos variables.

Hipotesis

En este apartado, se explica la hipétesis de la investigacion, segin Triola (2009, p. 386)
“En estadistica, una hipétesis es una aseveracion o afirmacion acerca de una propiedad de una
poblacion. Una prueba de hipotesis (o prueba de significancia) es un procedimiento estandar

para probar una aseveracion acerca de una propiedad de una poblacion”.

Debido a que es una investigacion de tipo cuantitativa que busca una correlacion entre
dos valores, se manejaran dos hipotesis, la primera sera que no existe correlacion entre
desempefio laboral y perfil de puesto (hipotesis nula) y la segunda, seré que existe correlacion
entre desemperiol laboral y el perfil de puesto (hipotesis alternativa),

La explicacion de la hipotesis nula, segun Triola (2009, p. 389) es: “La hipotesis nula
(denotada por HO) es la afirmacién de que el valor de un parametro de poblacion (como una
proporcion, media o desviacion estandar) es igual a un valor aseverado”. Mientras que la
explicacion de hipdtesis alternativa seglin el mismo autor Triola, (2009, p. 390) es: “La
hipdtesis alternativa (denotada por H1 o Ha 0 HA) es la afirmacion de que el parametro tiene

un valor que, de alguna manera, difiere de la hipdtesis nula”.
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A pesar de que la investigacion busca analizar la correlacion, si es existente o no entre
el desemperio laboral y el perfil de puesto, nuestra hipotesis nula (la primera) tiene que ser

descartada, para que la hipotesis alternativa (la segunda) demuestre una correlacion existente.

Triola (2009, p. 390) sefala lo siguiente:

Nota sobre la formulacion de sus propias aseveraciones (hipétesis): Si usted
esta realizando un estudio y desea emplear una prueba de hipétesis para
sustentar su aseveracion, ésta debe redactarse de tal manera que se convierta en
la hipoétesis alternativa.

Esto quiere decir que su aseveracién debe expresarse utilizando sélo
estos simbolos: <,>, o bien #, No puede utilizar una prueba de hipotesis para
sustentar la aseveracion de que algun parametro es igual a algin valor

especificado.

Por tanto, en el estudio:

(r) representa el coeficiente de correlacion lineal de una muestra.

H1 (hipotesis alternativa): si r =1 existe correlacion entre desempefio laboral y perfil de
puesto.

HO (hipdtesis nula): si r # 1 no existe correlacion entre desempefio laboral y perfil de

puesto.
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Poblacion y muestra

El muestreo aplicado, es probabilistico, aleatorio simple, sin reemplazo, la poblacién es
infinita de N empleados, como se desconoce si existe correlacion entre el perfil idoneo
(establecido por la empresa) y el desempefio, nuestra “p y q” sera de 50%, con un nivel de
confianza (Z) del 95% y un error (e) del 5%, nuestro tamafio de muestra sera n=

[z0/2]72%0.25/ E~2= 192 empleados.

Los ensayos son numeros enteros, debido a que son personas y es una distribucion
discreta, dentro de esta clasificacion se usa una distribucion binomial, debido a que se
cumplen todas las condiciones, tiene un nimero fijo de ensayos (la muestra) los ensayos son
independientes (las habilidades de las personas no tienen relacién con las de las otras
personas) todos los resultados se clasifican en dos categorias (Exito= el desempefio es igual 0
mayor que la habilidad. Fracaso= el desempefio es menor que la habilidad) la probabilidad de
éxito permanece igual en todos los ensayos (tienen las mismas oportunidades de tener éxito o

fracaso).

Triola (2009, p. 214) define que una distribucion de probabilidad binomial debe
cumplir los siguientes requisitos:
Una distribucién de probabilidad binomial resulta de un procedimiento
que cumple con todos los siguientes requisitos:
1. El procedimiento tiene un nimero fijo de ensayos.
2. Los ensayos deben ser independientes. (El resultado de cualquier ensayo

individual no afecta las probabilidades de los demas ensayos).
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3. Todos los resultados de cada ensayo deben estar clasificados en dos
categorias
(generalmente llamadas éxito y fracaso).

4. La probabilidad de un éxito permanece igual en todos los ensayos.

Para determinar el tamafio de la poblacion se usa la formula de muestreo aplicada para
una distribucion binomial. Triola (2009, p. 328) menciona lo siguiente:
Suponga que queremos reunir datos muestrales con el objetivo de estimar
alguna proporcién de la poblacion. ¢ Cémo sabemos cuantos elementos

muestrales deben obtenerse? Si tomamos la expresion para el margen de error E

1‘.‘. = :ﬂ._.'z e
( \ n

), Y luego despejamos n, obtenemos la formula

i [2ap2] P
( E* ), la cual requiere que sea un estimado de la proporcién

poblacional p; pero si no se conoce un estimado como éste (como suele ser el

caso), reemplazamos por 0.5 y reemplazamos por 0.5, con el resultado que se

[z.n)*-0.25

E?

n

da en la formula

Para esta expresion algebraica no se contempla el tamafio de la poblacion “las formulas
no incluyen el tamafio de la poblacién N, de manera que el tamafio de la poblacién es

irrelevante”. (Triola, 2009 p. 329).
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Instrumento
El instrumento que se usard, sera el coeficiente de correlacion de Pearson aplicado a
una recoleccién de datos con los que ya cuenta la empresa. Triola, (2009, p. 520) menciona lo
siguiente.
El coeficiente de correlacion lineal r mide la fuerza de la relacion lineal entre

los valores cuantitativos apareados X y y en una muestra. Su valor se calcula

n(Eoy) — (Ex)(Ey)

Vin(Er) — (ZxF ValEy) — (Ey)°

o=

con la férmula:
El coeficiente de correlacion lineal también se conoce como coeficiente de
correlacion producto momento de Pearson, en honor de Karl Pearson (1857-

1936), quien lo desarroll6 originalmente.

Procedimiento
A continuacion, se plantea el procedimiento que se uso en el proyecto de investigacion
para realizar el analisis de correlacion, entre el perfil de puestos establecido por una planta

maquiladora de Tixkokob, Yucatan y el desempefio de sus trabajadores.

1.- Coleccion de datos

1.1.- Determinar el tamafio de muestra

1.2.- Recolectar informacion de habilidades en recursos humanos
1.3.- Recolectar informacion de eficiencias en ingenieria

2.- Analisis de correlacion

2.1.- Usar el instrumento, coeficiente de correlacion de Pearson
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3.- Conclusiones

3.1.- Determinar si existe o no correlacion entre el perfil de puesto y el desempefio

Como primer paso, se define el perfil de puesto que usa la compafiia, se evaltan las
condiciones ergonémicas del solicitante y se hace su prueba de habilidad. Debido a que la
Unica parte numérica del perfil de puesto es la habilidad, éste es el nimero que se toma para el
analisis de correlacion, cabe mencionar que antes de medir su habilidad, el candidato tiene que
haber cubierto todos los requisitos del perfil, es decir que un candidato con N habilidad cubre

todos los puntos del perfil (ver tabla 1).

Tabla 1

Descripcion fisica de perfil de puesto

Avrea de trabajo 2

Contextura Delgada - Promedio
Makes Camiseta basica / Underweartee / A - Shirt
Unidades X1/ X2/ X3/ X4/ X5

Operacién 1/ operacion 2/ operacion 3/ operacién  Personas por debajo o por encima de

Operaciones Estandar 4/ operacion 5/ operacion 6/ operacion 7/ esta estatura ocasionan mala
(1.56-1.65) operacion 8/ operacion 9/ operacidn 10/ operacion adaptacion a la estacion de trabajo y/o
11/ operacion 12 posible lesidn por método.
Primera excepcion Operacién 13 Se puede tener personas con estatura
(1.45 - 1.65) P mas baja, el layout es mas pequefio.
o Se puede tener personas con estatura
Segunda excepcion ) . - 9
Operacion 14 més baja, es la ultima operacion del
(1.45- 1.65)
proceso.
o Se puede tener personas con estatura
Tercera excepcion Operacién 15 mas baja, las prendas son mas
(1.45 - 1.65) '

pequefias.
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Area de trabajo 1

Contextura Delgada - Promedio
Makes exleg / exhleg / trunk / brief
Unidades X1/ X2/ X3/ X4
Personas por debajo o por encima de
Operaciones Estandar Operacion 1/ operacién 2/ operacion 3/ operacién esta estatura ocasionan mala
(1.56-1.65) 4/ operacién 5/ operacion 6 adaptacion a la estacion de trabajo
y/o posible lesién por metodo.
Primera excepcion L, Se puede tener personas con estatura
Operaciéon 7 .,
(1.56- 1.75) mas alta, es la operacidn de entrada.
- Se puede tener personas con estatura
Segunda excepcion , . )
Operacion 8 mas alta, la maquina no esta sujetaa

(1.56-1.75)

la celda.

Nota: makes= tipo de producto; operacion estandar, primera excepcion, segunda

Excepcidn= estatura de las personas

Fuente: Elaboracion propia.

Se entiende como desempefio, al porcentaje de eficiencia que tiene un trabajador de

costura, es decir que si tiene una meta de 100 prendas y hace 60 en tiempo normal su

desempefio es de 60%, este dato es el que se tomara para hacer el analisis de correlacion.

Se hace el calculo del tamafio de muestra para determinar la cantidad de personas de

las que se necesitara sus registros de habilidad inicial.
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Se encuesta a la coordinadora de recursos humanos, quien proporciona la cantidad de
registros necesarios para el analisis, estos registros los tomé de sus archivos del personal que

ha trabajado y trabaja actualmente para la empresa.

Se toman los datos de desempefio en los registros de ingenieria, (un promedio de sus

cuatro Gltimas semanas de las personas muestreadas en recursos humanos).

Se usa el instrumento coeficiente de correlacion de Pearson, a través de una hoja de

calculo Excel, en donde se descarg6 la informacion.

Se concluye si la habilidad inicial tiene o no tiene correlacion con el desempefio.
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Capitulo IV
Resultados
Datos demogréficos
Se tomaron muestras aleatorias de la habilidad de 192 personas que cumplian con las
caracteristicas fisicas, en ellas se muestra la calificacion que obtuvo6 cada asociado antes de
ingresar a la empresa.
La cantidad de personas que integré la muestra esta conformado por 126 mujeres y 66
hombres, todos ellos viven en la parte oriente del estado de Yucatan, la gran mayoria en el
pueblo de Tixkokob, Yucatan, su nivel educativo es de educacion basica (primaria) hasta un

méaximo de preparatoria.

Resultados obtenidos de la aplicacion del procedimiento

En la tabla 2, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del procedimiento.
La columna 1, es el nUmero de empleado, en la columna 2 se escribe “persona”, para mantener
el anonimato e informacion confidencial de la empresa, la columna 3y 4 integran la
calificacion que se le dio a la mano izquierda y derecha en la prueba de agujas, en la columna
5y 6 se muestra la calificacion que se da a la mano izquierda y derecha en la prueba de
habilidad de pinesy la columna 7, es la eficiencia (desempefio) que la persona tiene en su

puesto de trabajo (ver tabla 2)
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Asociados H. agujas H. pines Eficiencia
# nombre M. izquierda M. Derecha H pines KKSD - B individual
10380 persona 1 103.00 93.00 114.00 98.00 89.00
10378 persona 2 89.00 88.00 102.00 91.00 97.00
10377 persona 3 90.00 84.00 111.00 96.00 68.00
10375 persona 4 84.00 90.00 107.00 91.00 101.00
10373 persona 5 103.00 85.00 121.00 100.00 70.00
10370 persona 6 93.00 84.00 0.00 0.00 97.00
10347 persona /7 84.00 100.00 122.00 106.00 69.00
10339 persona 8 60.00 37.00 116.00 88.00 88.00
10336 persona 9 95.00 98.00 120.00 100.00 99.00
10334 persona 10 80.00 85.00 123.00 110.00 68.00
10331 persona 11 108.00 121.00 122.00  98.00 96.00
10316 persona 12 92.00 88.00 123.00 98.00 72.00
10313 persona 13 88.00 89.00 111.00 94.00 69.00
10311 persona 14 85.00 91.00 116.00 103.00 96.00
10308 persona 15 98.00 100.00 106.00 101.00 71.00
10307 persona 16 95.00 98.00 103.00 93.00 95.00
10299 persona 17 89.00 91.00 133.00 100.00 95.00
10298 persona 18 82.00 96.00 121.00 95.00 70.00
10296 persona 19 88.00 79.00 120.00 105.00 79.00
10295 persona 20 93.00 130.00 126.00 107.00 97.00
10293 persona 21 110.00 97.00 118.00 106.00 96.00
10283 persona 22 98.00 117.00 117.00 115.00 96.00
10272 persona 23 102.00 119.00 127.00 109.00 102.00
10268 persona 24 84.00 84.00 104.00 91.00 77.00
10245 persona 25 88.00 85.00 113.00 100.00 76.00
10243 persona 26 111.00 96.00 118.00 110.00 72.00
10242 persona 27 98.00 86.00 105.00 101.00 72.00
10240 persona 28 81.00 85.00 117.00 120.00 73.00
10233 persona 29 90.00 90.00 112.00 99.00 79.00
10231 persona 30 92.00 100.00 124.00 109.00 72.00
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10220 persona 31 119.00 124.00 97.00 104.00 124.00
10215 persona 32 96.00 109.00 110.00 97.00 103.00
10124 persona 33 89.00 106.00 98.00 95.00 72.00
10208 persona 34 86.00 90.00 104.00 91.00 83.00
10207 persona 35 84.00 91.00 121.00 89.00 79.00
10205 persona 36 91.00 95.00 100.00 92.00 75.00
10204 persona 37 106.00 95.00 109.00 100.00 69.00
10202 persona 38 85.00 101.00 109.00 94.00 84.00
10201 persona 39 83.00 94.00 103.00 95.00 102.00
10200 persona 40 90.00 120.00 104.00 101.00 79.00
10194 persona 41 85.00 87.00 94.00 89.00 123.00
10192 persona 42 85.00 89.00 98.00 91.00 87.00
10186 persona 43 84.00 89.00 121.00 98.00 92.00
10183 persona 44 85.00 92.00 111.00 98.00 110.00
10179 persona 45 87.00 89.00 94.00 93.00 79.00
10174 persona 46 85.00 88.00 97.00 94.00 89.00
10169 persona 47 83.00 86.00 116.00 95.00 92.00
10168 persona 48 86.00 97.00 115.00 108.00 102.00
10164 persona 49 82.00 90.00 117.00 112.00 91.00
10163 persona 50 83.00 86.00 94.00 88.00 112.00
10162 persona 51 84.00 88.00 97.00 98.00 79.00
10160 persona 52 84.00 85.00 102.00 91.00 110.00
10157 persona 53 82.00 85.00 116.00 87.00 79.00
10156 persona 54 86.00 92.00 109.00 94.00 79.00
10144 persona 55 99.00 87.00 107.00 98.00 72.00
10134 persona 56 86.00 88.00 106.00 101.00 91.00
10131 persona 57 88.00 85.00 102.00 105.00 79.00
10128 persona 58 88.00 84.00 113.00 107.00 72.00
10109 persona 59 91.00 103.00 115.00 102.00 95.00
10107 persona 60 97.00 108.00 115.00 111.00 94.00
10106 persona 61 109.00 114.00 100.00 98.00 94.00
10105 persona 62 91.00 92.00 96.00 101.00 92.00
10104 persona 63 90.00 90.00 141.00 125.00 100.00
10101 persona 64 95.00 91.00 113.00 109.00 80.00
10098 persona 65 83.00 94.00 98.00 95.00 85.00
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10097 persona 66 92.00 102.00 104.00  81.00 84.00
10092 persona 67 82.00 84.00 104.00 99.00 115.00
10091 persona 68 92.00 113.00 110.00  98.00 111.00
10090 persona 69 82.00 88.00 104.00  99.00 72.00
10089 persona 70 84.00 91.00 101.00 114.00 98.00
10087 persona 71 100.00 103.00 108.00 101.00 97.00
10081 persona 72 84.00 83.00 101.00 101.00 91.00
10078 persona 73 90.00 85.00 117.00 103.00 107.00
10077 persona 74 83.00 83.00 119.00 100.00 105.00
10065 persona 75 104.00 84.00 109.00 100.00 113.00
10057 persona 76 89.00 93.00 114.00 105.00 112.00
10050 persona 77/ 80.00 87.00 113.00 101.00 108.00
10039 persona 78 85.00 83.00 112.00 103.00 115.00
10049 persona 79 82.00 88.00 102.00  99.00 108.00
10033 persona 80 82.00 84.00 108.00 100.00 107.00
10029 persona 81 83.00 84.00 102.00 102.00 91.00
10027 persona 82 85.00 87.00 115.00 102.00 105.00
10026 persona 83 92.00 118.00 102.00 102.00 99.00
10024 persona 84 81.00 92.00 103.00 102.00 109.00
10015 persona 85 82.00 82.00 108.00 101.00 100.00
10013 persona 86 85.00 94.00 105.00 108.00 116.00
10011 persona 87 89.00 112.00 112.00  98.00 114.00
10010 persona 88 86.00 82.00 100.00 100.00 109.00
10006 persona 89 89.00 100.00 107.00 100.00 107.00
10004 persona 90 81.00 99.00 108.00 107.00 99.00

9997 persona 91 82.00 86.00 105.00 100.00 102.00

9995 persona 92 96.00 103.00  95.00 112.00 99.00

9991 persona 93 85.00 84.00 107.00 100.00 78.00

9983 persona 94 88.00 89.00 120.00 101.00 109.00

9982 persona 95 89.00 93.00 110.00 100.00 98.00

9980 persona 96 83.00 82.00 104.00 100.00 94.00

9953 persona 97 87.00 121.00 112.00 101.00 100.00

9952 persona 98 82.00 99.00 106.00 101.00 106.00

9949 persona 99 84.00 103.00 118.00 101.00 92.00

9740 persona 100 80.00 95.00 127.00 109.00 91.00
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9741 persona 101 80.00 91.00 104.00 100.00 100.00
9745 persona 102 87.00 83.00 109.00 106.00 97.00
9747 persona 103 80.00 87.00 110.00 100.00 107.00
9748 persona 104 92.00 103.00 103.00 110.00 113.00
9749 persona 105 80.00 85.00 114.00 103.00 102.00
9752 persona 106 80.00 97.00 122.00 107.00 112.00
9754 persona 107 80.00 81.00 122.00 102.00 112.00
9756 persona 108 107.00 118.00 112.00 106.00 121.00
9760 persona 109 92.00 126.00 125.00 106.00 111.00
9759 persona 110 74.00 81.00 110.00 100.00 116.00
9768 persona 111 78.00 80.00 110.00 100.00 119.00
9773 persona 112 82.00 90.00 115.00 101.00 97.00
9782 persona 113 80.00 92.00 106.00 100.00 116.00
9783 persona 114 80.00 81.00 117.00 103.00 108.00
9785 persona 115 80.00 81.00 106.00 100.00 108.00
9789 persona 116 83.00 81.00 111.00 100.00 96.00
9794 persona 117 82.00 81.00 119.00 104.00 92.00
9795 persona 118 82.00 82.00 119.00 107.00 108.00
9796 persona 119 81.00 93.00 123.00 107.00 105.00
9797 persona 120 82.00 90.00 102.00 100.00 96.00
9799 persona 121 92.00 78.00 110.00 99.00 112.00
9806 persona 122 80.00 78.00 110.00 106.00 107.00
9813 persona 123 76.00 81.00 114.00 101.00 105.00
9823 persona 124 79.00 87.00 115.00 100.00 112.00
9824 persona 125 74.00 82.00 118.00 116.00 118.00
9827 persona 126 88.00 83.00 105.00 102.00 104.00
0828 persona 127 80.00 82.00 107.00 100.00 112.00
9830 persona 128 76.00 84.00 105.00 100.00 112.00
9837 persona 129 87.00 92.00 128.00 106.00 113.00
9840 persona 130 82.00 84.00 120.00 103.00 109.00
9863 persona 131 83.00 82.00 107.00 102.00 89.00
9865 persona 132 87.00 85.00 125.00 105.00 97.00
9871 persona 133 82.00 82.00 115.00 102.00 99.00
9882 persona 134 81.00 92.00 113.00 104.00 98.00
9883 persona 135 82.00 84.00 113.00 102.00 124.00
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9885 persona 136 92.00 111.00 94.00 101.00 106.00
9886 persona 137 80.00 86.00 104.00 102.00 137.00
9888 persona 138 80.00 80.00 118.00 101.00 113.00
9892 persona 139 87.00 84.00 104.00 102.00 108.00
9928 persona 140 83.00 86.00 114.00 104.00 107.00
9932 persona 141 82.00 81.00 118.00 102.00 105.00
9937 persona 142 82.00 90.00 101.00 101.00 109.00
9609 persona 143 80.00 98.00 104.00 112.00 113.00
9612 persona 144 88.00 99.00 101.00 120.00 114.00
9615 persona 145 75.00 90.00 103.00 122.00 107.00
9618 persona 146 81.00 109.00 110.00 104.00 123.00
9619 persona 147 93.00 93.00 101.00 106.00 120.00
9620 persona 148 81.00 93.00 117.00 110.00 107.00
9628 persona 149 77.00 93.00 100.00 111.00 100.00
9630 persona 150 80.00 87.00 106.00 121.00 117.00
9665 persona 151 78.00 103.00 106.00 128.00 103.00
9668 persona 152 85.00 99.00 102.00 114.00 114.00
9670 persona 153 82.00 98.00 100.00 118.00 88.00
9672 persona 154 64.00 85.00 104.00 129.00 112.00
9685 persona 155 87.00 121.00 112.00 104.00 102.00
9689 persona 156 82.00 82.00 114.00 131.00 108.00
9692 persona 157 83.00 99.00 115.00 129.00 104.00
9693 persona 158 77.00 99.00 121.00 132.00 94.00
9708 persona 159 81.00 83.00 104.00 112.00 107.00
9712 persona 160 83.00 83.00 101.00 114.00 90.00
9715 persona 161 82.00 87.00 101.00 113.00 88.00
9723 persona 162 83.00 98.00 104.00 99.00 100.00
9739 persona 163 88.00 87.00 99.00 88.00 79.00
9597 persona 164 98.00 90.00 104.00 109.00 112.00
9584 persona 165 80.00 91.00 104.00 105.00 101.00
9580 persona 166 98.00 91.00 111.00 103.00 120.00
9571 persona 167 49.00 80.00 106.00 121.00 100.00
9560 persona 168 81.00 79.00 103.00 102.00 112.00
9556 persona 169 96.00 129.00 104.00 107.00 92.00
9548 persona 170 89.00 94.00 106.00 128.00 108.00
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9546 persona 171 82.00 80.00 103.00 104.00 101.00
9545 persona 172 80.00 82.00 104.00 106.00 110.00
9541 persona 173 83.00 81.00 112.00 106.00 127.00
9540 persona 174 95.00 130.00 128.00 100.00 113.00
9537 persona 175 83.00 81.00 103.00 105.00 146.00
9536 persona 176 80.00 82.00 104.00 106.00 119.00
9528 persona 177 87.00 88.00 104.00 106.00 114.00
9524 persona 178 83.00 84.00 106.00 119.00 105.00
9519 persona 179 81.00 85.00 104.00 106.00 114.00
9518 persona 180 89.00 83.00 104.00 106.00 112.00
9515 persona 181 81.00 84.00 103.00 105.00 104.00
9512 persona 182 93.00 91.00 102.00 95.00 99.00
9504 persona 183 93.00 91.00 103.00 105.00 100.00
9496 persona 184 98.00 98.00 108.00 117.00 108.00
9491 persona 185 84.00 85.00 102.00 105.00 81.00
9490 persona 186 84.00 87.00 106.00 112.00 126.00
9481 persona 187 79.00 83.00 104.00 106.00 96.00
9479 persona 188 79.00 81.00 145.00 110.00 130.00
9476 persona 189 79.00 80.00 106.00 106.00 86.00
9466 persona 190 56.00 59.00 103.00 116.00 94.00
9462 persona 191 83.00 91.00 107.00 105.00 100.00
9432 persona 192 101.00 109.00 103.00 115.00 133.00

Nota: asociado= persona muestreada; H agujas, H pines= habilidad; eficiencia=
desemperiio

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis de datos

Se aplico el coeficiente de correlacion en las cuatro pruebas de habilidades, para
determinar el grado de correlacion entre el perfil de puesto establecido por la empresa y el

desempefio (ver figura 1, figura 2, figura 3 y figura 4).
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correlacion

Figura 1. Prueba de aguja con mano izquierda

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 1, se aprecia que no existe una correlacion entre la habilidad en la mano
izquierda mostrada por las 192 personas que tienen el perfil propuesto por la empresa y el
desempefio, el principio del coeficiente de Pearson indica que mientras r se acerca a 1 méas

elevada es la correlacién (ver tabla 3)
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Tabla 3

Prueba de aguja con mano izquierda

con una confianza del 95%
n= [za/2]22*0.25/ EA2

n= 190.52 = 191
n= 192
E=za/2v0.25/n
E= 0.070725408 = 7.1
r=1 correlacion positiva perfecta
O0<r<1 correlacion positiva
r=0 sin correlacion

r=-1 correlacion negativa perfecta
-1<r<0 correlacion negativa
r = n(Exy)-Gx)((Ey)/V(n(Zx*2)-(3x)"2)V(n(3y"2)-(3y)*2)

r= -0.15 baja a nula correlacion

Nota: r= coeficiente de correlacion de Pearson

Fuente: Elaboracion propia.

correlacion

Figura 2. Prueba de aguja con mano derecha

Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 2, se aprecia que no existe una correlacion entre la habilidad en la mano
izquierda, mostrada por las 192 personas que tienen el perfil propuesto por la empresa y el
desempefio, el principio del coeficiente de Pearson indica que mientras r se acerca a 1 mas

elevada es la correlacién (ver tabla 4).

Tabla 4

Prueba de aguja con mano derecha

con una confianza del 95%
n= [za/2]22*0.25/ EA2

n= 190.52 = 191
n= 192
E= za/2v0.25/n
E= 0.070725408 = 7.1
r=1 correlacion positiva perfecta
O0<r<1 correlacion positiva
r=0 sin correlacion

r=-1 correlacion negativa perfecta
-1<r<0 correlacion negativa
r = n(3xy)-(3x)((Zy)/V(n(3x*2)-(3x)"2)V(n(3y"2)-(3y)*2)

r= 0.01 baja a nula correlacion

Nota: r= coeficiente de correlacion de Pearson

Fuente: Elaboracion propia.
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correlacion

Figura 3. Prueba de pines con mano izquierda

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 3, se aprecia que no existe una correlacion entre la habilidad en la mano
izquierda mostrada por las 192 personas que tienen el perfil propuesto por la empresa y el
desempefio, el principio del coeficiente de Pearson indica que mientras r se acerca a 1 mas

elevada es la correlacion (ver tabla 5).
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Tabla b

Prueba de pines con mano izquierda

con una confianza del 95%
n= [za/2]22*0.25/ EA2

n= 190.52 = 191
n= 192
E=za/2v0.25/n
E= 0.070725408 = 7.1
r=1 correlacion positiva perfecta
O0<r<1 correlacion positiva
r=0 sin correlacion

r=-1 correlacion negativa perfecta
-1<r<0 correlacion negativa
r = n(Exy)-Gx)((Ey)/V(n(Zx*2)-(3x)"2)V(n(3y"2)-(3y)*2)

r= -0.01 baja a nula correlacion

Nota: r= coeficiente de correlacion de Pearson

Fuente: Elaboracion propia.

correlacion

Figura 4. Prueba de pines con mano derecha

Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 4, se aprecia que no existe una correlacion entre la habilidad en la mano
izquierda, mostrada por las 192 personas que tienen el perfil propuesto por la empresa y el
desempefio, el principio del coeficiente de Pearson indica que mientras r se acerca a 1 mas

elevada es la correlacion (ver tabla 6)

Tabla 6

Prueba de pines con mano derecha

con una confianza del 95%
n= [za/2]22*0.25/ EA2

n= 190.52 = 191
n= 192
E= za/2v0.25/n
E= 0.070725408 = 7.1
r=1 correlacion positiva perfecta
O0<r<1 correlacion positiva
r=0 sin correlacion

r=-1 correlacion negativa perfecta
-1<r<0 correlacion negativa
r = n(3xy)-(3x)((Zy)/V(n(3x*2)-(3x)"2)V(n(3y"2)-(3y)*2)

r= -0.16 baja a nula correlacion

Nota: r= coeficiente de correlacion de Pearson

Fuente: Elaboracion propia.

El coeficiente demuestra que la correlacion entre el perfil de la empresa y el

desempefio no existe, ya que tiende a cero.

El perfil establecido por la empresa esta basado en caracteristicas fisicas y destrezas

motrices que a lo largo del texto se mencionan como habilidades (ver figura 5).
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PERFIL FISICO PARA OPERADORES DE COSTURA PaPequenic
Cuilorto
Altura (m) MeMedianc
Lelargo
P 1.45- Amilto
1.55
M| 156 Lo
165 B1%-90% X
Al 26 91%-99%
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100%
Contextura
Delgada
Promedio
Fornida

Figura 5. Perfil de caracteristicas fisicas

Nota: altura= rango de estatura; contextura= complexion fisica; pruebas de habilidad=
resultado de las pruebas por candidato

Fuente: Elaboracion propia.

El nivel de desempefio de los empleados contratados con el perfil de la compafiia va de

68 a 146, mientras que el nivel de desempefio contratado con un perfil que no sea el

establecido por la compafiia no existe, debido a que la compafiia no ha contratado gente que

no cuente con su perfil.
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

El presente capitulo aborda las conclusiones y recomendaciones obtenidas del analisis
de correlacion, entre el perfil establecido por una empresa maquiladora de Tixocob y el
desempefio de sus trabajadores, estos resultados fueron arrojados de una muestra de
expedientes que se proporcionaron por la coordinadora de recursos humanos de la empresa,
posteriormente se presentaran las conclusiones a las preguntas de investigacién y las
recomendaciones que se le hacen a la empresa. Esta investigacion, sirvié para descartar una
correlacion y sugerir el inicio de nuevas investigaciones en varios campos de trabajo
pertinentes para la empresa.

Esta trabajo se realiz6 en el municipio de Tixcocob, en una planta maquiladora, la idea
surgid debido al interés de la empresa en conocer, si la parte cuantitativa del perfil, conocida
como habilidad, afectaba el desempefio de las personas. Por parte del departamento de
recursos humanos, surgio el comentario de que el perfil de puesto se cumple en todas las
condiciones que ellos piden, pero la Unica parte que se cumple en porcentajes de aceptacion es
la habilidad inicial de los trabajadores.

Se planteo hacer una coleccion de datos con una muestra de los histdricos con los que
cuenta la empresa, de las personas que presentaron pruebas antes de entrar, siendo las pruebas
de habilidad, la Unica parte variable y cuantificable, se tomd como dato de medida, los demas
atributos que sustenta el departamento de recursos humanos, que solo se catalogan en cumple
0 no cumple y todos cumplen antes de aplicar pruebas.

En compaiiia de la coordinadora de recursos humanos, se extrajo una muestra de 192

personas con distintas calificaciones en el atributo habilidad, el departamento de ingenieria a
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través del ingeniero de métodos y proyectos proporciond el registro de las Ultimas semanas de
eficiencia que registraban los 192 trabajadores muestreados. Se utilizé el instrumento de
correlacion de Pearson a través de una herramienta desarrollada en Excel.

El departamento de recursos humanos, queria una caracteristica de habilidad menos
estricta para tener menos problemas al momento de contratar, la competencia laboral entre
madquiladoras se ha convertido en un factor para conseguir el perfil deseado por la empresa.

Sin embargo, el departamento de ingenieria queria tener un perfil alin mas estricto,
debido a que se tiene la idea de que mientras mayor es la habilidad del candidato, mayor sera
su atributo de desempefio, sin embargo, el departamento de ingenieria estuvo dispuesto a
llevar a cabo la investigacion, dado que si se tiene un perfil muy estricto, pero no esta
aportando una correlacion con el desempefio, se tiene problemas para completar equipos de
produccion y se compromete el plan de la maquiladora.

Es un tema importante para el departamento de ingenieria, tomar la decision de pedir
gente con un perfil de puesto con un atributo de habilidad més bajo del requerido. Si no se
hubiera hecho la investigacion y se hubiera tomado una decisién, sin someterla a un analisis,
se podria estar contratando gente que nunca obtendria el desempefio necesario para que el
negocio fuera rentable, es decir si una persona necesita trabajar con un desempefio del 80%
para sostener los costos de produccidn, pero para llegar a ese 80% necesita entrar con una
habilidad minima de 80%, por tanto, se estaria contratando a personas que no alcanzarian el
costo de produccién y la empresa estaria generando perdidas, en lugar de utilidades.

En todo el marco tedrico se mencionan dos términos importantes, perfil de puesto y
desempefio laboral, existen varias técnicas para describir un perfil de puesto, su contenido y
las caracteristicas extrinsecas e intrinsecas del puesto, sin embargo en esta investigacion no se

hizo analisis de todas las caracteristicas y condiciones del puesto de trabajo, el departamento



58
Perfil y desempefio laboral

de recursos humanos informo que se cumplen todas las caracteristicas y que no se tiene
diferencia en valores para los puestos de trabajo en los atributos del puesto, todos estan en un
perfil correcto y el componente variable es la habilidad.

Como se explico en el marco tedrico, existen diferentes formas de medir el desempefio
y diferentes etapas en el desempefio, sin embargo, para esta investigacion el desempefio se
mide en términos de cantidad.

Para realizar la correlacion, el factor de desempefio se midié en términos de cantidad y
la proporcion en el cumplimiento de la meta, en una etapa de produccion en la que el
trabajador ya habia superado su curva de aprendizaje y no existe comportamiento irregular en

su cantidad de piezas terminadas.

Respuestas a las preguntas de investigacion

La pregunta principal con la que se plantea esta investigacion y el tema central fue la
siguiente: ¢Existe correlacion entre el perfil de puesto establecido por la compafiia para sus
empleados y el desempefio de estos? Este es el tema fundamental y necesario para poder tomar
una decision en términos de elegir un perfil mas amplio en el atributo de habilidad, seguir
manteniendo ese perfil e incluso hacerlo més estricto, si la correlacién demostrara una relacion
muy grande, para poder resolver esta interrogante se respondieron las siguientes preguntas de
investigacion.

¢ Cudl es el perfil de puesto establecido por la compafiia?

Existen diferentes formas para crear un perfil de puesto, como es el caso que sefiala
Castellanos (2012, p. 72), quien define la manera de crearlo de la siguiente forma:

Un perfil de puesto se conforma estableciendo reuniones con un grupo de

empleados gque actualmente se desempefian con éxito en el puesto que se desea
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cubrir y se les solicita que definan de manera individual las aéreas importantes
de su propio trabajo.

Sin embargo, en la fabrica donde se realiz6 la investigacion, el perfil es proporcionado
por el corporativo y la empresa se tiene que apegar al perfil que la empresa le proporciona,
cualquier cambio se tiene que hacer a través de una comprobacion de beneficios para ella.
Chiavenato (2011. p.148) menciona que la descripcion de puesto es “la presentacion de los
aspectos intrinsecos (contenido del puesto) y extrinsecos (requisitos que se exige al candidato
—especificaciones particulares—) del puesto”. En cuanto a los aspectos intrinsecos, la
empresa, con el fin de proteger la confidencialidad de sus datos, no proporciona aspectos
intrinsecos y comenta que no hay una variacion en ellos, que todos los empleados estan dentro
del perfil, la empresa proporciona una descripcion de su perfil deseado con muchas
caracteristicas extrinsecas, rango de altura de 1.45 a 1.75, con intervalos de clasificacion pero
siendo todos aceptados y tomados como buenos, contextura del cuerpo: delgado, promedio y
fornido, considerando todos como buenos y la parte mas estricta de su perfil, la habilidad de
inicio con la que el operador se incorpora al equipo de trabajo 81-90 es el perfil deseado,
considerando que la gente con esta habilidad de inicio, tendrd un desempefio aceptable y el
esperado para que la empresa sea costeable, rango de 91-99 y rango de 100, estos ultimos
rangos, son los rangos en donde la gente deberia demostrar que tendran un desempefio arriba
del promedio.

¢Cudl es el nivel de desempefio de los empleados contratados con el perfil de la
compafiia?

Para contestar esta pregunta se debe tener en claro qué es el desempefio, como Pedraza,
Glenys, & Conde, (2010, p. 495) lo mencionan con anterioridad “son aquellas acciones 0

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
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organizacion, y pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su
nivel de contribucion a la empresa”, tomando lo anterior, se entiende que para la empresa, la
mayor contribucidn que un operador de costura puede hacer es el cumplimiento de su meta, un
operador tiene una meta de piezas a producir y la proporcién del cumplimiento de esta meta se
entiende como desempenio, esta es la forma en la que la empresa obtiene la evaluacién del
desempefio del trabajador, un método basado en cantidad, como menciona Aamodt (2010, p.
250) “La evaluacion del desempefio de un trabajador en términos de cantidad se obtiene
simplemente contando el numero de comportamientos laborales relevantes que se presentan”.

En términos numeéricos, el cumplimiento de la meta de la muestra de los 192
trabajadores, va desde los 0 hasta los 146 puntos porcentuales, sin embargo, se espera que las
personas que tengan la habilidad menor sean las personas con menor eficiencia y las que
tengan la mayor habilidad registren la cantidad mayor de puntos porcentuales.

¢ Cudl es el nivel de desempefio de los empleados contratados sin el perfil establecido
por la compafiia?

Al realizar el muestreo no se encontrd gente con una habilidad inicial por debajo de 80,
es decir, al ser todos aceptados y tener una habilidad inicial mayor a 80, todos cumplen con el
perfil establecido por la empresa, sin embargo al tener personas con diferente puntuacion en la
habilidad se pueden agrupar en rangos y conocer qué grupo presenta una mayor correlacion, si
los grupos con rango mas bajo presentan una menor correlacion, se puede inferir que contratar
gente con un perfil de puesto por debajo al establecido para la empresa traeria un desempefio
inferior al minimo necesario para que la empresa pueda sostener los costos de operacion.

Al tener respuesta de las primeras dos preguntas especificas y conocer el desempefio y
la habilidad del perfil de puesto establecido por la empresa, se aplicé el instrumento

coeficiente de correlacion lineal de Pearson para responder la pregunta general: ¢Existe
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correlacion entre el perfil de puesto establecido por la compafiia para sus empleados y el
desempefio de estos?, el instrumento demuestra que no existe correlacion entre la habilidad
inicial del perfil deseado y el desempefio, se puede inferir que al tener una tendencia a 0 en el
coeficiente de correlacion de Pearson, el desempefio de las personas con habilidad menor a 80
seria variado, podria haber personas con un desempefio elevado y gente con un desempefio
muy bajo.

En conclusidn, el perfil establecido por la empresa no ayuda al objetivo de tener un
desempefio mayor, medir la habilidad inicial del trabajador y tenerlo como el principal
parametro para afirmar que cumple o no con el perfil, no es suficiente para mejorar el
desempefio, sin embargo, al demostrar que no existe correlacion se puede plantear

recomendaciones para futuras investigaciones que ayuden a mejorar el desempefio.

Recomendaciones

Algunas recomendaciones que se le dan a la empresa para mejorar el desempefio de sus
trabajadores con base en el perfil de puesto son las siguientes:

1.- Realizar una investigacion para correlacionar factores extrinsecos con el
desemperio, esta investigacion tomo factores intrinsecos (actividades del puesto) para medir la
habilidad y correlacionarlo con el desempefio, ésto se debe a que el departamento de recursos
humanos parti6 de la idea que las condiciones extrinsecas (requisitos que se exige al
candidato) de su perfil, son homogéneas en todos los empleados y no causan variacién con el
desempefio, sin embargo valdria la pena hacer la correlacion de esos factores con el
desempefio.

2.- Realizar un analisis sobre las estaciones de trabajo y sus repercusiones

ergonomicas. Como menciona en el Marco Tedrico, Martinez Guerrero, (2016, p. 6) “la
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ergonomia en el &mbito laboral con lleva beneficios econdmicos asociados al incremento de
productividad y a la disminucién de los costes provocados por los errores, accidentes y bajas
laborales”. Realizando una investigacion sobre las estaciones de trabajo y sus caracteristicas
ergondmicas ideales, se puede incrementar la productividad, ademas el perfil de trabajo se
debe crear con base en las estaciones de trabajo, se debe analizar que las estaciones de trabajo
no estén afectando a los trabajadores, como siguiente paso, si las estaciones de trabajo son las
correctas, se tendria que plantear la pregunta de investigacién: ;Las personas en las estaciones
de trabajo cumplen con las caracteristicas fisicas necesarias para trabajar en la estacion de
trabajo?

3.- Realizar un estudio de correlacién entre el cumplimiento de la curva de aprendizaje
y el desempefio, si bien esta investigacion demuestra que no existe correlacion entre el perfil
planteado por la empresa y el desempefio de los trabajadores, valdria la pena realizar el mismo
estudio pero con el cumplimiento de la curva de aprendizaje, se genera una nueva interrogante
por parte de la empresa, si bien el perfil no tiene correlacion con el desempefio, si podria
tenerla con el cumplimiento de la curva de aprendizaje, la empresa cree que si el perfil que la
compafiia postula no es relevante para que una persona tenga un desempefio arriba del 100%
existe la posibilidad que, a mayor grado de cumplimiento con el perfil, la curva de aprendizaje
se prolongaria lo menos posible, este resultado daria una nueva fuerza al perfil propuesto por
la compafiia, mientras mas rapido se cumple con la curva de aprendizaje, los costos de
produccidn disminuyen.

Como describe la hipdtesis de Wright en Chango & Zambrano, (2017, p. 16) “las
horas-hombre necesarias para completar una unidad de produccion, decrecerian en un

porcentaje constante cada vez que la produccion se doblara. En la industria, la “curva de
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aprendizaje se aplica al tiempo y al costo de la produccion”. Es por esta razon que esta

propuesta de investigacion seria de gran relevancia para la empresa.
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